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OZET

Kiiresellesen diinyada tiim sektdrlerde birgok isletmede profesyonel bir yonetim
goriilememektedir. Hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektorde pek cok isletmede cesitli
nedenlerle ¢alisan se¢iminde olmasi gerektigi gibi davranamama, aile iiyelerine oncelik
verme gibi kayirmact davraniglar goriilmektedir. Aile iyelerine yapilan bu kayirmacilik
nepotizm olarak adlandirilmaktadir. Bu ¢alismada, isletmelerdeki nepotizmin is gdrenin

orgilitsel bagliligini ve is doyumunu nasil etkilediginin arastirilmasi amaglanmustir.

Arastirmada Istanbul’da faaliyet gdsteren otel isletmelerinde calisan 491 kisiye anket
uygulanmistir. Arastirmadan elde edilen bulgulara goére nepotizm duygusal baglilik iizerinde
anlaml etki yaratmaktadir. Nepotizmin terfide kayirmacilik alt boyutu duygusal baglilik
diizeyini etkilemezken, islem kayirmaciligi ve ise alma silirecinde kayirmacilik, duygusal
baglilik diizeyini arttirmaktadir. Nepotizm orgiitsel baghiligin diger iki alt boyutu olan
devamlilik bagliligi ve normatif bagllik lizerinde de anlamli etkiler yaratmaktadir. Bu alt
boyutlardan devamlilik baglilig: terfide kayirmacilik ile azalirken, normatif baglilik islem

kayirmaciligi ile azalmaktadir.

Is gorenlerin is doyumlari iizerinde nepotizmin etkisini gdzlemlemek iizere yapilan
regresyon analizi sonucunda ise hem i¢sel doyumun hem de digsal doyumun nepotizmden
etkilendigi tespit edilmistir. Is gorenlerin orgiitleri ile ilgili algiladiklari i¢sel doyumlar
terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma stirecinde kayirmacilik ile azalmaktadir.

Diger taraftan, terfide kayirmacilik ve iglem kayirmaciligi digsal doyumlar: azaltmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, 6rgiitsel baghlik, is doyumu



ABSTRACT

In the globalizing world, professional management is not seen in many sectors in all
sectors. In both the public and private sectors, there are favorable behaviors, such as giving
priority to family members, as well as being unable to act as they should in the selection of
employees for various reasons. This favoritism to family members is called nepotism. In this
study, it is aimed to investigate how nepotism in business affects the organizational

commitment and job satisfaction of the worker.

A survey was conducted on 491 employees working in hotel business in Istanbul.
According to the findings obtained from the research, nepotism has a significant effect on
emotional attachment. While nepotism does not affect the level of emotional attachment in
favor of favoritism, favoritism and favoritism in recruitment process increase the level of
emotional attachment. Nepotism has significant effects on continuity commitment and
normative commitment, which are two other sub-dimensions of organizational commitment.
While the continuity commitment from these sub-dimensions decreases with favoritism in

normality, normative commitment decreases with transaction favoritism.

As a result of the regression analysis conducted to observe the effect of nepotism on
the job satisfaction of the workers, it was determined that both internal satisfaction and
external satisfaction were affected by nepotism. The internal grasp of jobseekers perceived
by their organizations is diminished by favoritism, favoritism and favoritism in the
recruitment process. On the other hand, favoritism and transactionalism on the other hand

reduce external satisfaction.

Key words: Nepotism, organizational commitment, job satisfaction



ICINDEKILER

Sayfa No

OZET ottt ii
ABSTRACT ..ttt ii
ICINDEKILER ......oouiuitiiiieectcteie ettt ettt en st s s sttt enneneeaes iv
SEKILLER .......ctiiiiiicttse st s s s s st st s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s nans vii
TABLOLAR .ottt viii
1. GIRIS oottt ettt ettt eneeens 1
1.1, ProbIem DUIUMU......cccooiiiiiieiieees s 1
1.2. Arastirmanin Kapsami ve ONEMi ..........coceuevriciirererieieceeieeseeseie e, 2
1.3. Arastirmanin Amacit ve Arastirma SOTUlArT .......cccovvvviiiiiiniiie e 3
1.4. Aragtirmanin VarsaQyIMIATT ........occoiveiiiiiiieiieie e 3
1.5. Arastirmanin STrlilKIArT.......oooviiiiii 4

2. NEPOTIZM ..ottt 5
2.1 INBPOTIZIM ...ttt bbbttt b e bbb 5
2.1.1. Nepotizmin Kavramsal ANANIZI .........ccoooiiiiiiiiiice e 5
2.1.2. NEPOUIZIMIN TaNNI ..o 7
2.1.3. NepotiZmin CESTLIETT .......eeiviiiiieriieiieeitie ettt ene e 8
2.1.4. Nepotizm Uygulama NedenIeri ..........cccveiiiiiiieie e 9
2.1.5. Nepotizmin Isletmelere ve Calisanlara Olumlu EtKileri........ccccvvueveueeeueereennnee. 10
2.1.6. Nepotizmin Isletmelere ve Calisanlara Olumsuz EtKileri........ccovveveveucveeeeennsee. 12
2.1.7. Nepotizm Igin Alinabilecek Onlemler............coccevviriveiireiiiereiiesieeesseesnn, 17
2.1.8. Tiirkiye’de ve Diinya’da NepotizZm .........ccceciiiiiieiiiiiiiciiicsce e 20

3. ORGUTSEL BAGLILIK ..ottt 24
3.1. Orgiitsel Baglilik KAVIAMI.........ccvoiuiviiriveiieeiesceeisssesessseiss e 24
3.2. Orgiitsel Baglilik Konusundaki YaKIlasimlar.............c.cccceveeriieisscreiissesessesnenas 26
3.3. Orgiitsel Baglilik Konusunda Yapilan Siniflandirmalar.............ccceeeveveeeeeeeeeeeeeenen. 28
3.3.1. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baglilik YaKIlasimi..........cccocvvvevererricrerererineenennne, 28
3.3.2. Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik YaKIasimI .........c.ccccevrivevrvirerinrersnsresseesesse s 29



3.3.3. Becker’in Orgiitsel Baglilik YaKIasimi........ccooevevveceeveveriecceeieesee e eseneneeenn, 29

3.3.4. Mowday, Porter ve Steers’mn Orgiitsel Baglilik Yaklagimi ..........cccccoocverinnnne. 30
3.4. Orgiitsel Baglilikla Ilgili Benzer Kavramlar...........cccceeveveveveeeeeeeeeeeeeesesenons 31
RO B (0 V305115 | TR 32
3.4.2. Is Tatmini ve Orgiitsel BaSIIIK .........ccccvvveviiiveriiireieeeecre e 34
3.5. Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen FaKtOIIEr ........ccoveveiiecveicreiiicreieeee e 35
3.5.1. Bireysel FaKtOTIer ......cuvviiiiiiiiiiiiie e 35
3.5.2. OrgiitSel FAKIOTIET ....vovcvveveveveeeieie et e ettt ettt eas st s seseens 36
3.6. Orgiit DIS1 FAKIOIIET .. ..cvvevecviiecviceccve ettt 40
3.6.1. ProfeSYONEIIK .....cc.oiiiieiieeee s 40
3.6.2. Yeni Is Bulma OlanakIar ..........ccceeereueveuereeceeeesereeeeeeeeeresesssesesesesesesssssssesesesns 41
3.7. Orgiitsel BagllZin SONUGIALT .........ccevevriveviviiiiereriseees et 41
B 30 014 6./ LU 43
4.1. Is DOyUmMUNUN ONEMi........ccviviveisireiieersite st ese s 48
4.2. 1s Doyumunu Etkileyen FaKtOrler.........ccoveviviiiiuereiriieceeieeeseseeeie e, 49
4.2.1. Bireysel FAKLOTIET .....coiuviiiiiiiieieic e 49
4.2.2. Orgiitsel FAKOIIET ........co.cveveceeiiecreicecieseeee ettt 51
4.3. Is Doyumunun Calisanlar AciSIndan Onemi ...........cocoeveveveveveveveveeeeeeeeeeeee e, 56
4.4. Is Doyumu Tle T1gili TEOTIIET ..........cceviviviirireiiiicreiereieseie e 57
4.4.1. KapSam TEOFIEIT .....c.ecouiiiecieee ettt 57
4.4.2. SUTEG TEOTTIETT «.vvveiieieiieie ettt ettt ettt e e e nneeen 60
CYONTEM o 62
5.1. Arastirmanin Evren ve OrnekIemi........coocveueveueveieeeieeeeeee e 62
5.2. Veri Toplama ATaglart ..........cooiiiiiiiiiei e 62
5.2.1. Kigisel Bilgi FOrmu.........cocooiiiiiii e 63
5.2.2. NePOtiZM OICETi .....vuvvveiiiriiirireiieeieseee ettt 63
5.2.3. Orgiitsel BaBIIIK OIGESi .......ovevreiviririieiiecieseie st 63
5.2.4. Minnesota Is Doyumu Olegi..........cccevvviiiuereiiiieieieieeeeeee e, 63
5.3. Arastirmanin Modeli ve HIpotezIeri..........cooiviiiiiiiiiiiicc e 64
5.4. Verilerin ANGIZI ... 65



6. BULGULAR ... 66

6.1. Katilimc1 Grubunun Ozelliklerine iliskin Bulgular..........cccoveveveeeeeeeecceeeeeeeeenens 66
6.2. Olgeklerin Betimleyici IStatiStIKIETi ... .veveveveveeererereeeieieeeeeeeesee et 67
6.3. HipotezIerin SINANMAST........ccviiiiiiiiieiiiie e 68
6.4, FArk ANANZIENT ......ooveiiiiecce s 73
SONUC VE DEGERLENDIRME ........ccccoisiiiiieiiiteieseeesiessie s seses s, 85
KAYNAKLAR .ottt ettt sttt se e s be et st e s beenbesseesbeeteeneesreenneas 89
o S T SRR 98
(046 ) 1)1 1 1T 102

Vi



Sekil 1. Arastirmanin Modeli

SEKILLER

vii



TABLOLAR

Sayfa No
Tablo 1. Katilime1 Grubunun Ozelliklerine Iliskin Frekans ve Yiizdeler...........coccovvnnnnne. 66
Tablo 2. Olgeklere iliskin Betimleyici Istatistikler TablOSU.......ccvveveeevererereeeeeeceeeeeeeeeeenns 67
Tablo 3. Olgekler Arasindaki iliskiye Yonelik Korelasyon Tablosu............c.occvevcueieanans 68
Tablo 4. Nepotizmin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisine Y&nelik Regresyon Analizi
TADIOSU. .. 70
Tablo 5. Nepotizmin Devamlilik Baglilig1 Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
TABIOSU. ... 70
Tablo 6. Nepotizmin Normatif Baglilik Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
TADIOSU. ... 71
Tablo 7. Nepotizmin Igsel Doyum Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
TADIOSU. ... 71
Tablo 8. Nepotizmin Dissal Baghlik Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi
TADIOSU. .. 72
Tablo 9. Normallik Test SONUGIAIT ......viiiiviiiiiii it 73
Tablo 10. Olgekler ile Cinsiyet Arasindaki Iliskiye YOnelik Test........cooocvvvrvverererrrernnnnn. 74
Tablo 11. Olgekler ile Yas Arasindaki Iliskiye YEnelik Test......cocoevvrrererrrieererererireeeenn, 75
Tablo 12. Olgekler ile Egitim Diizeyi Arasindaki Iligskiye Yonelik Test...........ccoeevrvrennnen. 76
Tablo 13. Olgekler ile Medeni Durum Arasindaki iliskiye Yonelik Test ........cccoevevvecnnee. 79
Tablo 14. Olgekler ile Ekonomik Durumun Tarifi Arasindaki Iliskiye Yonelik Test......... 80
Tablo 15. Olgekler ile Evde Yasayan Kisi Sayis1 Arasindaki Iliskiye Yonelik Test........... 83

viii



1. GIRIS
1.1. Problem Durumu

Kiiresellesen diinyada tiim sektorlerde bircok isletmede profesyonel bir yonetim
gorilememektedir. Hem kamu sektoriinde hem de 6zel sektdrde pek cok isletmede
kayrrmacilik sz konusu olmaktadir. Orgiitler ¢esitli nedenlerle galisan se¢iminde olmasi
gerektigi gibi davranmamakta, aile iiyelerine oncelik vermektedirler. Aile liyelerine yapilan
bu kayirmacilik nepotizm olarak adlandirilmaktadir. Nepotizm kavrami eski zamanlardan
giniimiize kadar varligimi siirdiirmektedir. Literatiirde nepotizmin aile sirketlerinde
goriildiigii yoniinde arastirmalar bulunmaktadir. Ancak giiniimiizde nepotizm uygulamalari
yalnizca aile sirketlerinde goriilmemekte, kamu sektoriinde de goriilmektedir. Diinyadaki
toplumlarin sosyo-kiiltiirel yapilari, aile ve akraba hassasiyetleri is yasamlarina da
yansimaktadir. Dolayisiyla her {ilkede nepotizm uygulamalarinin varhigr farklilik
gostermektedir. Tirkiye’de ise Ozellikle akraba kayirmaciliginin goriilme orani yiiksek

oldugu gozlenmektedir.

Nepotizmin iyi ya da kotii nepotizm olarak iki ayri tiirde oldugundan s6z edilemez
ise de olumlu ve olumsuz yonlerinin oldugu ve birlikte degerlendirilmesi gerektigi bir
gercektir (Ozler vd., 2007: 438). Bu nedenle nepotizm (akraba kayirmaciligi) sonugclari aile
iiyeleri agisindan olumlu olarak degerlendirilmekte, aile {iyesi olmayan ¢alisanlar agisindan
olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Ancak bu uygulamalar gelecek icin tehlike arz
etmektedir. Ornegin; kurumlarda yasanan sonraki kusaklara devirde yasanan
olumsuzluklardaki kurum igi glic miicadeleleri, alt kademeden st yonetime kadar tiim
personel arasindaki rekabet, sirket yonetimini olumsuz etkilemektedir (Aslan ve Cinar,

2010: 95). Aile i¢i kavgalar, koltuk sevdalar 6rgiitlerin varligi icin tehlikeli olmaktadir.

Isletmeler rekabet edebilmek ve varliklarin siirdiirebilmek icin miisterilerinin ihtiyag
ve beklentilerine karsilik vermek zorundadirlar ve 6zellikle personel gelistirme alanindaki
yenilikleri takip ederek kendi faaliyetlerine uyarlamalidirlar. Nitekim Schumpter’in yeniligi
“kalkinmanin itici giicii” olarak tanimladig1 Olciitten yola ¢ikarak personel kaynagim
yonetmek orgiitler icin vazgegilmez oldugu diisiiniilebilir. Orgiit yoneticileri ¢alisanlarmin
doyum ve bagliliklarini aragtirmali, is gorenin entegrasyonunu maksimize etmek ve
kendisinden en yiiksek performansi almak i¢in gerekli ortami hazirlamalidirlar. Tesvik

edecek unsurlara yer vermelidirler. Yeni ve yaratici fikirlerle miisterilerine yeni mal ve



hizmetler sunarak katma deger yaratmak isteyen isletmelerin, sahip oldugu c¢aligsanlart iyi
tanimalar1 ve onlar1 iyi analiz ederek beklentilerini kargilamalar1 gerekmektedir (Dogan ve

Demiral, 2008: 164).

Bu calismada nepotizmi ahlaki bir sorun olarak degerlendirmekten ziyade
nepotizmin is gorenler i¢in rekabet diinyasinda uyum sartlarindan olan orgiitsel baglilik ve
is doyumu tizerindeki etkileri incelenmistir. Sonucta yonetim faaliyetlerini olmasi gerektigi
gibi, aile iiyesi olmalarin1 nemsemeden, profesyonelce gerceklestiren igletmeler rekabet

ettikleri sektorde daha basarili olurlar.
1.2. Arastirmanin Kapsami ve Onemi

Gelisen diinyamizda hem insanlik i¢in hem de isletmeler i¢in siirekli etkilesimler ve
yenilikler meydana gelmektedir. Artik ¢alisanlar sadece maddi ihtiyaglarini karsilamak i¢in
calismamaktadirlar. Maddi ve manevi ihtiyaglarinin karsilanabilecegi, kendilerine yeni bir
kimlik  kazandirabilecekleri, yeteneklerini  gosterebilecekleri  islerde  galigmak
istemektedirler. Ancak uygulamada ge¢miste de goriilen nepotizm olgusu yetenekli
calisanlarin varliklarini géstermelerine, kendilerinin farkina varilmasina ve yenilik yapma
isteklerine engel olabilmektedir. Ayrica nepotizmin uygulandig: isletmelerde is gorenler
diisiik motivasyonda calisirlar, islerine bagliliklari, tatmin olma duygulari diser, isten
ayrilma egilimleri artar (Karacaoglu ve Yorik, 2012: 46). Bu calismada nepotizmin aile
tiyeleri tizerindeki olumlu etkilerine ve aile liyesi olmayanlar tizerindeki olumsuz etkilerine

yer verilmistir.

Literatiire baktigimizda nepotizm ile ilgili olarak Arslaner, Erol ve Boylu (2014),
Gevrek ve Gevrek (2010), Biite (2009), Ozler, Ozler ve Giimiistekin (2007), Below
(2003)’un ¢alismalarinin bulundugu goriilmektedir. Bu ¢alismalar, birbirlerinden tamamen
farkl1 yaklasimda olmayip, birbirlerini takip eden ve tamamlayan niteliktedir. Ornegin; Biite
ve Tekarslan (2010) nepotizmin c¢alisanlar {izerine etkilerini inceledikleri ¢alismalarinda
kullandiklar1 ©6lcekleri; Asunakutlu ve Avcr (2009)’nin makalelerinden yararlanarak
olusturmuslar ve nepotizmin boyutlarinin ¢alisanlar iizerinde olumsuz etkileri oldugu

sonucuna varmiglardir.

Diger taraftan, uluslararasi literatiirde de pek ¢cok nepotizm arastirmasinin oldugu
goriilmekle birlikte, nepotizmin orgiitsel baglilik ve is doyumu tizerine etkisini birlikte

inceleyen ¢aligmaya rastlanmamistir. Nepotizm genellikle aile isletmelerinde arastirilmistir.



Aile isletmelerinin yonetiminde aile iiyeleri etkin oldugu i¢in aile iiyesi olmayan ¢alisanlarda
daha olumsuz etkiler olusmaktadir. Nepotizm uygulamalarinin en fark edilir oldugu birim
insan kaynaklar1 departmanlaridir ve profesyonel bir insan kaynaklar1 yonetimi ile uyumlu
olmadig1r sonucuna varilabilmektedir. Bu nedenle bu arastirmanin temel problemi
“nepotizmin (akraba kayirmaciliginin) ¢alisanlarin orgiitsel baglilik ve is doyumu iizerine

etkisini” belirlemeye yoneliktir.
1.3. Arastirmanin Amaci ve Arastirma Sorulari

Bu c¢alismanin temel amaci, isletmelerde calisanlarin nepotizm algilamalar1 ile
orgiitsel baglilik ve is doyumu tizerindeki iliskiyi tespit ederek nepotizmin orgiitsel baglilik
ve is doyumu iizerine etkisini ortaya koymaktir. Arastirmanin temel amaci ¢ergevesinde is
diinyasinda 6nemli rol oynayan akrabalara imtiyaz diisiincesinin neden uygulanma geregi
hissedildigi, uygulanan akraba kayirmaciliginin aile iiyesi c¢alisanlar {izerindeki olumlu
etkileri ve aile iiyesi olmayan diger calisanlardaki olumsuz etkilerinin aragtirilmasi
hedeflenmistir. Calisanlarin orgiitsel baglilik ve is doyumu diizeylerinin ne oldugu ve
isletmelerin s6z konusu baglilik ve tatmini saglamak adina neler yaptigi, orgiitsel baglilig
ya da is doyumu diisiik olan caligsanlarin tepkilerinin neler oldugu analizi de bu ¢alismanin
alt amaclarin1 olusturmaktadir. Arastirma genelinde bu amaglart karsilayabilmek igin
asagidaki aragtirma sorularindan yola ¢ikarak cevaplar aranmis ve bu sorular hipotezler

olusturularak test edilmistir.

Arastirma Sorusu 1: Isletmelerde nepotizmin varligi hangi sorunlara yol

agmaktadir?

Arastirma Sorusu 2: Nepotizmin orgiitsel baglilik ve is doyumu ile iligkisi var

midir?
Arastirma Sorusu  3: Nepotizmin orgiitsel baglilik tizerine etkisi var midir?

Arastirma Sorusu  4: Nepotizmin is doyumu {izerine etkisi var midir?

1.4. Arastirmanin Varsayimlari

Arastirma gercevesinde ulasilan drneklemin, arastirma evrenini dogru bir sekilde
tespit ettigi ve kendilerine ulastirilan veri toplama formunu yanitlarken tarafsiz ve diiriist

davrandiklar1 varsayilmistir.



1.5. Arastirmamin Simirhhiklar:

Aragtirma, veri toplamada kullanilan anket formu ve ilgili literatiir ile
sinirlandirilmistir. Bununla birlikte, arastirmadan elde edilen bulgular kullanilan 6rneklem

ile sinirhidir.



2. NEPOTIiZM
2.1. Nepotizm

Nepotizm baslig1 altinda nepotizmin ne anlama geldigi ¢esitli bakis acilar1 dikkate
aliarak agiklanmistir. Ayrica nepotizmin tarihi, ¢esitleri, neden uygulanma geregi
duyuldugu, nepotizm uygulamanin olumlu ve olumsuz etkileri, nepotizme kars1 alinabilecek

onlemler ve Tiirkiye’de ve diinyada nepotizm uygulamalar1 ele alinmistir.
2.1.1. Nepotizmin Kavramsal Analizi

Nepotizm kavrami Tiirk¢e kaynaklarin ¢ogunda kayirmacilik s6zciigii ile esanlamli
olarak kullanilmaktadir. Kayirmacilik kavrami, nepotizm kavramindan daha genis
kapsamlidir ve c¢esitli tiirlerden olusmaktadir. Nepotizm de kayirmaciligin bir tiiriidir.
Ancak nepotizm (akraba kayirmaciligl) kayirmaciligin bir tiirii olsa da bu g¢alismada

esanlamli sekilde de kullanilacaktir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 47).

Nepotizm kavraminin, Latincede “nepot” sozciigiinden geldigi ve Ingilizcede bu
kelimeyi “yegen” anlamina gelen “nephew” sozciigliniin karsiladig literatiirdeki gesitli
aragtirmalarda agiklanmaktadir (Garih, 2000: 79). Literatiirde adam kayirmacilik ile ilgili

pek cok tanim bulunmaktadir ve bu tanimlamalar Tablo 2.1°de gosterilmistir.



Tablo 2. 1. Nepotizm kavram

Nepotizm Eavram

Calisma

“Mepotizm, aile bireylerini veya akrabalan yetersiz olduklan halds istihdam
emekiir. Halk srasmda buna “kayrma™ veya “torpil”™ de denir™

Aglan ve Cmar, 2010
o2

“Og geklivle drgiitte skrabalann isthdam edilmesidir”

Esaracaogiu ve Yorik,
2012: 44

“Aile igletmelerinde yeienek we performans yerine kan bagmm  Goemli
olmasadr™

Earabulut, 2008: 848

Mepotizm, sirket sshibi veya iyverenlerinin akrabalarma ya da arkadaglanns
sirket tarafinds kayirman gekilds harekei adilerek davramibmasindsn basks bir
Fey degildir

URLI, 2015

“Adle ig yardmlasmamn ve gkar bilncinin; mesleki gorev duygnsn, kolsknf
vasams yoaoslik sommiuluk gibi etk deferlerden Soce geldifi ve ifistin
tumaldugn  foplumlards “pepofizm™ yandi akrabalan ksyirma wve gozeome
toplumesal yapiya etkin olmaktada™

Vergin, 1097 @
aktaran Bayhan 2002:
11

“MNepotizmin bir gesit qkar gangmas: oldugu ilen similebilmektediT™

I ve Dhg., 2013:; 67

‘Iz yerinde livekat yerine yefenler ve difer akrabalara bir takmm aymicabklar
wverme olarak fmmmlanmigir”

Webster’s Third New
Intemational
Diictionary, 1976: 1510

“Kiginin kendi gig we otoritesini kullanmak sureayls, kendi skraba wve aile
fertlen igim yeteneklerine bakilmakoizn istdhdsm olanag saglanman dunommonn
ifade etmekiedir”

Earakag ve Cak,
T8

2007

“YVetenekleri ve uzmsnhk alamlan géz ard edilmek suretiyle becenn we
deneyvimlerden bagmnsiz olarzk, ise giristen terfi ve Odillendirmelere kadar
bhemen har koowda aile mensuplanna Sncelik verilmesi wve kendilemine
ayricaliklar mnmmanm ifde eder™

Izmirogia, 2012: 20

Herhangi bir glrevin yerime gefinilmesi ipn olmas: gereken mifelikleni
defarlendirmeye almadan valmzca skrabalik iliskilerinden dolayt bir kimsenin
siyvasal ikmdar weya lpirokrasi baskisiyla  isthdam  edilmesine akraba
kayurmachk demir.

Berkman 1983:; 26

“Aynimalk wypulamalanmdsn akraba kaymmacih@ olarak bilimen nepotizmde
kayumaya koon olan ey “kan bag” iken birincil iliskiler geregi daha ok
duygnsalhk hakim mwmsordur”

Bate, 201]: 388

“Hak emeys balilmaksizn liyakat iliskisi nedeniyle ayncalik werilmesi
anlamima gelmekiedir™

Simon wve DHg., 1966
i

“Kin selecgon veya akraba kayrma mesnlarda (bam boyologlara goze
hayvanlarda da) var olan degal bir igmidiadir Sosyal bilimlerde wer alan
biyolojik'ekolojik yaklasumlar ize, nepotizmin rasyonel davramglar smofina
girdigini ifads stmektadit Yani nepotizm davramis; kevf, duygusal, veya
iczivdiizal degil, rasyonel v

e seqilmis bir davramy olarak kabul edilmektedi™

Ozler ve Dig, 2007
438

“Ogel gaba posterilmek suretivle bir kiginin kendi akrabalanm isletmeve, bir
kamu kvmilogmma v yverlere yerlegtirmesi bir st makama terfi eftirmesi bazm
ayricaliklardan isdfads eftirmesi (lojman, yurt disn zorev v ), baska bir goreve
iayin efimmesi nepotizm olarsk adlandmlr™

Beduk, 2000: 182

“Bireylerin yakm ya da nzak alrabalanna aynmao bir sekildes yardom smslen
nepobizm davranig olarak bilimmektadir™

Wenselears,
3063

2007

Hamilton, kisinin kendi soyundan ve akrabalar1 araciligiyla gelen genlerinin dogal

seleksiyon uygunlugunu maksimize etmek egiliminde oldugu gen evriminin bakis agisini




incelemistir ve bu evrimin mantiginin akrabalara iltimas ile birlikte bireysel bencilligi
gerektirdigini ortaya koymustur. Kan bag1 ve akrabalik, 6zellikle kirsal bolgelerde sosyal
iliskilerin sekillenmesinde temel rol oynamaktadir. Kirsal bolgede mal ve hizmet iiretiminde
bulunan kuruluslarda ¢alisan personel arasi akrabalik iliskileri 6n planda olmakta ve
kentlerde faaliyette bulunan isletmelere gore nepotizm varligi daha belirgin hissedilmektedir
(Erdem ve ilhan, 2010: 143).

Nepotizm yalnizca aile sirketlerinde goriilmemekte, ayn1 zamanda tiim 6zel sektorde
ve kamu isletmelerinde de goriilmektedir. Aile sirketlerinde daha geleneksellesmis bir halde
goriilse de 6zel ve kamu isletmelerindeki iist diizey konumdaki kisiler kendi yakinlarini ya
da akrabalarini istihdam ederek adam kayirmacilik sistemini uygulamaktadirlar (Micro

Destek, 2014).
2.1.2. Nepotizmin Tarihi

Nepotizmin insanlik tarihindeki kesin rolii tam olarak bilinmemesine ragmen
literatiirde baz: tarihi bilgilerden bahsedilmektedir. “Osmanl1 Imparatorlugu’nda yoneticilik,
yetenek, cesaret ve bilgelik gibi alanlarda en basarili olan kardesin tahta oturdugu nispeten
kurumsallasmis nepotizmi ve rekabeti kapsayan bir saltanat devir sisteminin oldugu
donemlere rastlanildigi gibi, saltanatin zamanla yetersiz kisilere saray igi entrikalarla
devredildigi dénemlere de rastlanilmaktadir” (Ozler vd., 2007: 438). Adam kayirmacilik
belirtileri tarihte tarim ve hayvancilikta kendini gdstermistir. Tilion’un Eski Diinya olarak
adlandirdig1 Atlas Okyanusu’ndan Himalayalar’a kadar olan ve adimma Akdeniz Havzasi
denilen bolgede hayvancilik ve tarimla gegimlerini saglayan insanlar toplumsal olarak belli
bir amag icin bir araya gelis sekillerini akrabalik iligkileri etkisiyle olusturmaktadirlar

(Erdem ve ilhan, 2010: 137).

Nepotizm, kendini ronesans doneminde de gostermektedir. Ronesans doneminde
nepotizm uygulamasi bazi papalarin yegenleri i¢in {ist diizey isler bulmak i¢in yaptiklar
girisimlerdir. Tarithte bu donemdeki uygulamalar kilisenin etkinligini ve diger kisilerin

morallerini diistirmiislerdir.

Ronesans doneminden Onceki nepotizm belirtilerini ise Jeffries, Dordiincii
Edward’in beraberindeki ozanlar ve borazancilar ile ilgili arastirmasinda; Ingiliz tarihinin
“giiller savas1” olarak bahsedilen Dordiincii Edward saltanati (1461-1483) donemindeki

borazanci ve ozan se¢gme yontemini agiklayarak anlatmakta ve 0 zamanda goriilen nepotizm



varligindan s6z etmektedir. O donemde kralin beraberindeki ozanlar ve borazancilar i¢inde

¢ok fazla aile baglarmin oldugunu belirterek agiklamaktadir (Jeffries, 2003: 170).

Yirminci yiizyilla gelindiginde adam kayirmacilik, siyasi patronaj kullanimi ile
akrabalar icin bir savas haline geldigi ve nepotizm karsit1 politikalar uygulanmaya bagladigi

goriilmektedir (Bellow, 2003).
2.1.3. Nepotizmin Cesitleri

Nepotizmin ¢esitleri ile ilgili olarak arastirmalarda farkli anlayislar goriilmektedir.
Vanhanen, etnik kayirmaciligi, genisletilmis akraba gruplari diizeyinde kayirmaciligin bir
tiirii olarak tanimlamaktadir. Ayrica Van den Berghe, daha 6nce 1964°te Hamilton tarafindan
formiile edilmis olan etnik kayirmaciliktan kapsayici bir sosyo biyolojik teori olarak

bahsetmektedir.

Jones kosullu, bireysel ve grup kayirmaciliktan bahsetmistir ve kosullu nepotizmi
“bir alternatif, sosyal olarak empoze edilen karsilikli zorlama, karsilikli mutabik igeren
kayirmacilik” seklinde agiklamistir. Kosullu kayirmacilik diginda bireysel kayirmacilik igin
ise temel akraba fedakarliginin dagitiminda kardes ve yar1 kardes arasinda tam olarak ayirt
edilebilen bir birey, daha az titiz adam kayiran iizerinde kapsayici bir uygunlugu kenar
alacaktir. Bu durum bireysel kayirmacilik durumunda gecerli olmaktadir. Grup kayirmacilik
durumunda ise fedakarlik giicii sadece akrabalikla ilgili olmayip, ayn1 zamanda kolektif
kayirmacilik kuralini zorlamak igin akraba grubunun yetenek ve istekliligine de bagh
bulunmaktadir. Ancak grup kayirmacilik durumunda bireyler arasindaki akrabalik

derecesinin tam ayrimi yikici olabilmektedir.

Bellow, nepotizmi eski kayirmacilik ve yeni kayirmacilik olarak siniflandirmastir.
Eski kayirmacilikta, aileler ¢ocuklarini sirkete ¢ekerek kiz ve ogullarinin evliliklerine dahi
sirket ¢ikarlarina gore karar vermektedir.Yeni kayirmacilik ise, firma igindeki sistemde
yukaridan asagiya dogru olmaktan ¢ok asagidan yukar1 dogru ¢alisir ve bu durum zorlayici
degil goniilliidiir. Clinkii bu durum ailelerin ilgilerinden ¢ok planlama disinda dogal olarak

gelisen ¢ocuklarin ilgilerinden kaynaklanmaktadir (Bellow, 2003).

Crocombe, adam kayirmaciliga farkli bir agidan yaklagsmaktadir. Gegmiste yapilan
siyasi se¢imlerde babalarindan sonra segilen ogullarin arkasinda nepotizm iligkilerinin giicti
oldugunu belirtmektedir. Bu gii¢, kan bagi giicii ve prestiji olan bir {iye i¢in bir alt grup

tercihi seklinde asagidan adam kayirma olarak tanimlamustir.



2.1.4. Nepotizm Uygulama Nedenleri

Nepotizm olgusunun temel yerlesim yeri olan aile sirketlerinde, aile degerleri ve
inanglar1 oOrgiitteki islerin yapilma seklini, kisiler arasindaki iligkileri, islerin yapilmasi
sirasinda kullanilan yontemleri, kisaca orgiit kiiltliriinii 6nemli Olgiide etkilemektedir.
Dolayisiyla aile sirketleri genellikle dnemli pozisyonlardaki ¢alisanlarin se¢iminde 6nceligi

aile bireyleri lizerinde yogunlastirmaktadirlar.

Nepotizm, Ozellikle aile isletmelerinde yonetimde s6z sahibi olma haklarini
kaybetmemek icin tercih edilen bir uygulamadir. Bu nedenle orgiitlerde tamidik ve
akrabalarla birlikte ¢alismanin yoneticiler agisindan daha giliven verici ve rahat olunmasi
hissini yaratan bir durum oldugu diisiiniildiigiinde, yonetimin ikinci ve li¢iincii kugsaklara
devredilmesinde bu avantajlarin nepotist tercihleri 6n plana ¢ikarmasi dogal

karsilanabilmektedir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 48).

Kusaklar arasi transferler i¢in yaygin olarak anilan nedenlerden biri; aile sirketlerinin
ise almada veya sadece isletmelerinin sahipliginin aktarilmasinda kendi ¢ocuklarin1 istihdam
ettikleri sekil olan nepotizmdir (Gevrek ve Gevrek, 2010: 581591). Aile sirketlerinde
sahiplik ve yonetimin tek bir kiside ya da ailede olmas; sirket sahiplerinin bireysel ahlak,
deger, inan¢ ve kararlarinin isletme yonetimi karar ve faaliyetleri lizerinde daha etkili
olmasina neden olmaktadir (Karpuzoglu, 2001: 115124). Insanoglu sadece bireysel
kayirmacilik i¢in degil; ayrica akrabalarina dogru ahlaki, fedakar, dayanismaci gruplari
olusturmak i¢in grup nepotizmi seklinde psikolojik uygulamalara sahip olabilmektedir.
Ekonomik diinyada sosyal ¢evrede, sadakat duygusu ekonomik realistligin 6niine gecerek,
ise yerlestirmelerde yakin akrabalar1 veya yakin arkadaslari kayirmaya sevk etmektedir

(Bayhan, 2002: 11).

Aile isletmeleri kurulus asamalarinda baslangi¢ sermayelerinin biiyiik bir kismini
bireysel 6z kaynaklardan, es, dost ve akrabalardan temin ederek kurumsal finans aracilarin
tercth etmemektedirler. Boylece aile sirketlerinde es, dost ve akraba kayirmaciligi dogal
karsilanir duruma gelmektedir. Bir diger neden ise, aileden olmayanlara duyulan giiven
eksikligidir. Bagka bir deyisle is yasaminda c¢alisanlara olan giiven onlarin uzmanliklarindan
daha 6nemli bulunmaktadir. Ayrica “orgiitlerde list kademe pozisyonlarda aile fertlerinin ve
akrabalarinin istihdam edilmesinin 6nemli nedenlerinden biri de vekalet maliyetleridir”

(Erdem ve ilhan, 2010: 160).



Adam kayirmacilig1 sadece isletme sahipleri tercih etmemektedir. Bazi durumlarda
da ¢alisanlar kendileri nepotizm arayis1 icerisine girmektedirler. Ornegin bir calismada evli
ciftler 6zel sektorde ya da kamu sektdriinde ayni cografi bolgede, ayn1 kurumda galisabilmek
icin nepotizme yoneldiklerini ve araci olarak akrabalarini segtiklerini belirtmistir. Bazi
isverenler de ¢esitli nedenlerle (diger ¢alisanlarla ayni diisiik {icrette ¢caligmalari sartiyla) bir
yabancidan ziyade bir arkadasini istihdam etmeyi tercih etmektedirler. Ancak bu durum

insanlar diisiik iicrette calismak istemediklerinden dolay1 pek uygulanamamaktadir.

Bilgi toplumu olma yolunda hizlanan ve kiiresellesen diinyamizda teknolojinin
stirekli degisimi, gelisimi, hizla yayilmasi, hayat kosullar1 ve iilkelerin is yasami
gereksinimleri nedeniyle (Erusta ve Akdeniz, 2016) aileleri isletmeye sahip olan 6grenciler
mezuniyetleri sonrasi belirsiz planlar1 yiiziinden kendilerini garanti altina almak amaciyla
aile sirketlerinin varligin1 diisiinerek tiniversiteye kayit icin sirketlerine uygun boliimlerde

egitim almayi tercih etmektedirler (Gevrek ve Gevrek, 2010: 581-591).

“Nepotizmin bir nedeni de kuralsizliktir. Kurallarin hakim oldugu bir oyunda
bireyler 6tekilerinin stratejilerini tahmin etme giiciine sahiptir. Otekilerin stratejilerinin
bilinmedigi bir ortamda, sahip-yonetici aile isletmesini ortak kaynak olarak algilar ve bu

kaynaktan olas1 en biiyiik faydayr kazanmay1 amaclar” (Ozler vd., 2007: 448).
2.1.5. Nepotizmin Isletmelere ve Calisanlara Olumlu Etkileri

Nepotizm, yonetim sekillerinden monarsi veya hanedanlik gibidir ve bu ydnetim
seklinin de digerlerinde oldugu gibi yararlar1 ve sakincalar1 vardir (Ozler vd., 2007: 438).
Yapilmis olan bir aragtirma sonucunda; nepotizmin profesyonel bir insan kaynaklar1 anlayisi
ile bagdasmadigini, isletmede ¢alisanlar arasinda sadece aileden olanlara yarar
saglayabilecegi ortaya ¢ikmistir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 60). Ornegin; babadan adam
kayirmacilik, 6zellikle aile sirketlerindeki insanlar i¢in ¢6ziim anahtar1 gibi gériinmektedir.
Nepotizm, genellikle aile iiyeleri lizerinde daha ¢ok olumlu etkiler olusturmaktadir. “Birgok
isletmede c¢alisanlar kendilerine ait isleri olmadigi icin yeterince Ozverili ve istekli
calismazken; aile iiyeleri kendi isletmeleri oldugu i¢in diger ¢alisanlara gore daha fazla
calisirlar ve daha fazla 6zveride bulunurlar” (Biite ve Tekarslan, 2010: 5). “Nepotizme
Ovgii“niin yazar1 Adam Below (2003), sirketlerin cogunun basarisinin sebebini planli
nepotizmin olabilecegini, fakat basarisizligi nepotizme yiiklemenin zor olacagin

belirtmektedir. Insanlar tamdiklar1 biriyle karsilastiklarinda kendilerini daha giivende ve
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rahat hissederler. Ozellikle aile isletmelerinde bir sonraki kusaga yonetimin devri s6z konusu
oldugunda yeni nesil aile liyelerinin kurumun vizyonunu devam ettireceklerine olan giiven
ve kurumu herkesten daha iyi tanima avantajina sahip olmalar1 gibi nedenlerden dolay1

nepotizm yanlis1 davranislar olumlu olarak algilanabilir (Ozler vd., 2007: 438).

Abdalla ve arkadaglari, Daily ve Reuschling’in 1980’de yaptiklar1 arastirmada;
nepotizm uygulamalarinin 6zellikle aile sirketlerinde oOrgiit i¢in Ozverili bir sekilde
calisanlarin belirlenmesinde etkili bir yontem oldugunu, kayrilan akrabalarin, aile iiyesi
olmayan diger kisilerden daha fazla katilim gosterdigini ve nepotizmin aile ortami
olusturmaya katki sagladigini, aile iiyesi olan veya aile liyesi olmayan tiim ¢alisanlarin
morallerini, ise baghliklarint ve is tatminlerini arttirdigini agiklamaktadirlar. Ayrica aile
sirketlerinde calisan aile {yeleri istisnai bir durum gergeklesmedik¢e islerinden
ayrilmayacaklari i¢in iist diizey yonetici se¢cimlerinin aile bireyleri arasindan tercih edilmesi

avantajl1 bir durum olacaktir (Iyiisleroglu, 2006: 47).

“Molofsky (1998) nepotizmin daha kisa 6grenme siiresi, daha fazla orgiitsel baglilik,
daha diisiik risk, daha iyi performans, daha az is giicii devrine neden oldugunu; Aranoff ve
Ward (1993), adam kayirmaciligin kurallara ithtiya¢ duyulmadan 6nce olusturulacak agik bir
iletisime neden oldugunu; Nelton (1998) nepotizmin isletmelerde yiiksek performans,
isletmeye uzun siireli bagliliga neden olacagini; Danco (1982) ise, nepotizmin basarinin
stirekliligine yol agacaginmi ifade etmislerdir” (Biite ve Tekarslan, 2010: 6). Bazi insan
kaynaklar1 departmani yoneticileri ise, orgiitlerde akrabalari istihdam etmenin ise alma ve

egitim maliyetlerinde tasarruf sagladigin1 diisiinmektedirler (Lakshminarasimhan, 2011).

Below (2003)’e gore, aile sirketlerinde duygusal hareket edilerek alinan kararlar daha
etkili olmaktadir. Ornegin; aile isletmelerinde finansal olarak kotii zamanlarda isten ¢ikarma
egilimi daha az olmaktadir. Nitekim “Ichinowski, yoneten kesimin aile iiyeleri veya kayrilan
kesimler arasindan atanmasmin gelecekte lst diizey yoneticilerin isten ayrilmalarim
engelleyecegini ve bu yoniiyle isletmeler icin avantaj olacagimi ifade etmektedir”

(Asunakutlu ve Avci, 2010: 98).

Simon ve arkadaslari, kayirmacilik karsiti diizenlemelerin caligsanlar iizerindeki
etkisini ortaya ¢ikarmak i¢in yapmis olduklari arastirma sonucunda anti-nepotizm
(kayirmacilik karsit1) kurallarin kendi kariyerlerini nasil etkiledigini aciklayan kadinlarin

hareketlerinin sinirlandirilmakta oldugunu, uzmanlik alanlarini degistirmeyi, diisiik riitbe ve
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maagslar1 kabul etmek zorunda kalabilmekte olduklarinin muhtemel oldugunu ortaya

¢ikarmiglardir.

Aile sirketlerinin pek c¢ogunda sirket yoneticileri, aileleri i¢in Onemli olan
sirketlerinin varliginin uzun siireli olmasi i¢in kendi ¢ocuklarini yetistirmek iizere hareket
ederler. Garih’e gore; isletmelerin esas hissedarlarinin ¢ocuklarinin 6grenim ve egitimine
151k tutarken sirket islerinden 6zellikle sirketin iist yonetimi ile ilgili bir meslegi segtirmeye
0zen gosterdikleri kaginilmazdir. Bu nedenle ¢ocuklar, geng yastan itibaren aynen veliahtlar
gibi sirketin basina gecgecek sekilde yetistirilirler. Boylece iist diizey yoneticiler ya da
patronlar, akrabalarimi c¢evrelerinde gordiikce kendilerini daha giivende ve rahat

hissedeceklerdir (Micro Destek, 2014).
2.1.6. Nepotizmin isletmelere ve Cahsanlara Olumsuz Etkileri

Isletmelerin dikkat etmeleri gereken ve sahip olmalar1 gereken en &nemli deger,
yapilmasi gereken igin basina uzman kisiyi getirmektir. Ancak aile sirketlerinin pek ¢ogunda
nepotizm uygulanmaktadir. Bu nedenle de bu uygulama hem isletmeler i¢in hem de
calisanlar icin maddi ve manevi zararin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Oyle ki adam
kayirmacilik, akrabalar1 ise alma uygulamasi giderek asagilayici bir ¢agrisim haline gelir

olmaktadir.

HILL International Tirkiye iilke sorumlusu Hazar Candan Wilson’a gore nepotizm,
“kendi ailesinden gelenleri {istiin gérme ve onlara ayricalikli davranma egilimidir.” Wilson,
bu durumu aile isletmelerinde 6nemli pozisyonlara, o konumun gereklerini yerine getirecek
yeterlilige sahip olmayan aile liyelerinin getirilmesine neden oldugunu ve bdylece bu kilit
pozisyonlarda yetersiz aile iiyesi ¢alisanlar bulunurken, onlarin altinda ¢ok daha {istiin
yetkinlikleri olan, belki daha iy1 egitim almis profesyonel kisiler calistiindan adil olmayan

bir durum olustugunu agiklamaktadir (Wilson, 2009).

Nepotizm, isyerinde ¢alisan aile bireyleri ile aile bireyi olmayan is gorenler arasinda
kutuplagmaya neden olacaktir. Yani yonetime yakin olan aile iiyesi ¢alisanlar ve yonetime
uzak aile iiyesi olmayan caliganlar olarak iki kutuplu bir personel profili olusturacak ve iki
kutup arasinda birbirine olan giivensizlik duygusu baskin hale gelecektir. Boyle bir ortamda
esgiidiim halinde ¢aligma ve bilgi paylasimi gibi etkilesimler olmayacagindan, isgiicii
performans1 olumsuz olarak etkilenecektir (Oren, 2007: 86). Nepotizm sonucu ortaya ¢ikan

dislama davranisi “aile bireylerinin zayif noktalarinin ve hatalariin siirekli tolere edilmesi
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yaninda, {icretlerinin yaptiklari islerden ve bulunduklari pozisyonlardan bagimsiz olarak
belirlenmesi seklinde de gozlenir” (izmiroglu, 2012: 20). Adam kayirmaciligi uygulayan
isletmelerde is goren seciminde, ise alimda ve kademe yiikseltmede kan bagi iliskileri
gozetilerek islem yapildigi i¢in hem firma hem de ¢alisanlar i¢in olumsuz etkiler birakmakta

ve oOrgiitsel giiveni azaltmaktadir (Arslaner vd., 2014: 63-72).

Nepotizm politika ve uygulamalari, hem akraba kayirmaciligindan yararlanan akraba
calisanlar i¢in hem de akraba kayirmaciligindan yararlanamayan akraba dis1 ¢alisanlar i¢in

olumsuz geri doniisiimlere neden olmaktadir.

Nepotizm, genellikle aile mensubu olmayan yonetici ve ¢alisanlar tizerinde olumsuz
etkiler birakmaktadir (Biite ve Tekarslan, 2010: 4). “Kisilerin yeterli niteliklere sahip
olmadan, sadece akrabalik ve benzeri yakinlik iliskileri dikkate alinarak ise alinmasinin,
yiikseltilmesinin veya ayricalikli olarak orgiitiin kaynaklarindan yararlandirilmasinin
ozellikle aile dis1 galisanlar arasinda memnuniyetsizlige neden olmaktadir. isletmelerde
{istiin yetenekli yoneticilerin olusmasini engeller” (Arash vd., 2006: 295-296). Ust diizey
yoOneticilerin akrabalar1 ile birlikte ¢alismak zorunda olan ve bir aile bireyine terfi ve
odiillerin adaletsizce verildigini hisseden aile bireyi olmayan calisanlarin motivasyonlarini
diisiirmektedir. Isletmede galisanlarin, kayirilan birey ile calismasi ve rekabet halinde olmas1
durumunda, orgiite bagliliklar1 azalacagindan islerinde terfi etmeleri olduk¢a zordur.
Nepotizmden dogan adaletsiz ortamin, aile mensubu olmayan yonetici ve ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini artiracag ileri siiriilebilir (Biite, 2011: 183). Akraba olmayan ¢alisanlarda
otekilesme duygusunun yerlesmesine neden olabilmektedir. Lakshminarasimhan, nepotizm
uygulanan isletmelerde aile iiyesi olmayan ¢alisanlar iizerindeki olumsuz algiy1 su sekilde

aciklamistir (Lakshminarasimhan, 2011):

> Aile tyesi c¢alisanlarin gerekli niteliklere sahip olmadiklar1 halde 6nemli
pozisyonlara getirilmeleri, aile iiyesi olmayan diger ¢alisanlarin motivasyonlarinin

diismesine neden olmaktadir

> Aile dis1 galisanlar, firmalar1 igin sarf ettikleri cabalarinin karsiligini
alamayacaklarini diisiinerek baska is firsatlar1 arayip, bulduklarinda isten ayrilmayi tercih

etmektedirler

> Aile {yesi olmayan calisanlar isletmede yiikselmeleri icin kariyer

imkanlarinin olmadigini diisiinmektedirler ve sirkete olan bagliliklar1 azalmaktadir
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> Aile iiyesi olmayan calisanlara kisisel basari elde etmelerinde firsat

verilmediginde sadakat ve sahiplenme duygular1 azalmaktadir

> Isverenin aile iiyesi calisanlari gerektigi gibi yonetememesi ya da

yonlendirememesi, aile liyesi olmayan diiger calisanlarin moralini diisiirmektedir.

Nepotizmin en ¢ok goriildigi 6zel sektor igindeki aile isletmelerinde kan bagi
nedeniyle firmada c¢alismaya baslayan, giderek gorevde yiikselen ve iist yoOnetim
kademelerine gelen, hatta miidiir ve yonetim kurulu iiyesi olan ya da yonetim kurulu
baskanligi yapan aile iiyeleri, bulundugu pozisyonda yapmasi gereken gorevleri
bilmiyorlarsa ya da gorevi i¢in bulunmasi gereken nitelikler onlarda mevcut degilse sirkette
yanlis kararlar alinmasina yol agabilirler (Erusta ve Akdeniz, 2016). “Nepotizmin olumsuz
yansimasit esas olarak yoneticilerin yeterliliklerini degerlendirme asamasinda kendini
gostermektedir. Aile iiyesinin yonetsel olarak tarafsizca degerlendirilmesinde duygusal
boyut goz ardi edilemez. Bu nedenle aile i¢i anlasmazliklara firsat vermemek i¢in pek ¢ok

aile isletmesi gelecegini tehlikeye atabilmektedir”.

“Nepotizm, olumsuz anlamda demokrasi ve kurumsallasmanin oniindeki en 6nemli
engellerden birisidir” (Ozler vd., 2007: 438). Adam kayirmacilik, sirketteki hisse sahipleri
arasinda giivensizlige neden olarak isinde uzman, yetenekli yoneticilerin ¢alismalarina engel
olacak ve entelektiiel sermaye birikimine zarar verecektir (Oztiirk, 2008: 115). Meziyetlerini
hi¢ dikkate almadan arkadaslara veya akrabalara is verilmesi gibi uygulamalarin sirket
tizerinde, kayirilmayan elemanlarin desteginin erozyona ugratilmasi veya ydnetimin
kalitesiyle yaraticilifini azaltarak, yeterlilik ve iistiin performans yerine diger tiirden

kriterleri giindeme getirmek gibi yikici etkileri olabilir (www.capital.com.tr, 2016).

Hatta nepotizm algisinin yiliksek oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar bulunduklari
pozisyonda devamlilik saglamak veya yiikselmek icin daha fazla ¢aba sarf etmek yerine,
firsatin1 buldugu anda kayirma gorebilecegi herhangi bir aile bireyi ile yakin iligkide
bulunmay tercih edebilecektir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 60). Bazi nepotizm uygulayan
aile sirketlerinde de bu durumu kullamilarak, sirkette herhangi bir agik pozisyon i¢in
profesyonel calisanlar yerine aile igerisinde igsiz durumda olan bireyler degerlendirmeye
alinmaktadir. Onemli pozisyonlardaki aile fertleri isin nasil yapilmasi gerektigini

bilmediklerinde 6grenmeleri i¢cin 6nemli miktarda bir maliyet ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica
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yapmalar1 gereken gorevi belirlenen sekilde ifa etmediklerinde de sirket icin maddi kayiplar

goriilebilmektedir.

Uzman is géren veya yoneticiler yerine aileden olan yakinlarini ise alan aile
isletmeleri, profesyonelce yonetimi gergeklestiren aile dis1 isletme sahipleri ile
karsilastirildiklarinda bulunduklart sektorde sirketlerini daha az rekabet¢i bir pozisyona
koyabilmektedirler (Gevrek ve Gevrek, 2010: 581-591). Nepotizm uygulamalar1 sadece
diger ¢alisanlar lizerinde olumsuz etki yaratmayip isletmenin ekonomik durumuna da zarar
vermektedir. Gergekten de bu uygulamalar, nitelikli, liretken ve basarili ¢alisanlarinin
eksikligine neden olarak isletmenin is gelistirme ve is iyilestirme gibi konularda

rakiplerinden geri kalmasina sebep olmaktadir (Micro Destek, 2014).

Nepotizm, isletmenin profesyonelce uzmanliga 6nem veren, kendine 6zgii kurumsal
bir kimlik kazanmasina da engel olmakta ve sirket hissedarlari i¢in bir giivensizlik nedeni
olabilmektedir. Nepotizm uygulamalari bir isletmede akrabalar arasi kavgalara veya nesiller
arasi c¢atigmalara, yonetimin devredilmesi sirasinda problemlere, nitelikli ve Kkaliteli
yoneticilerin uzaklagmasina, orgiitsel bagliliginin zayiflamasina ve bu nedenle sirketten
ayrilmalara yol agarak insan sermayesinin tiikenmesine neden olabilir (Ozler vd., 2007:
439). Adam kaymrrmaciligin uygulanmasi sonucu organizasyonlarin etkinligini ve
verimliligini diislirecek, Orglit i¢i iyi bir psiko sosyal oOrgiit ikliminin olugmasin
engelleyecek ve kurumsallagmaya ve kurumsallagmanin getirdigi avantajlardan

yararlanilmasina engel olacaktir (Is¢i vd., 2013: 68).

Egitimine, uzmanligina ve tecriibesine dnem vermeden istthdam edilen her bir
personel ve yonetici Orgiitiin esas hedefinden uzaklagmasina yol agan bir piyon haline
dontisebilmektedir. Aile sirketleri sahip ve yoneticileri ilk zamanlar akrabalarini mutlu
ettiklerini  diiglinlirken, 1ilerleyen giinlerde hem sirketlerinin zarar etmesi sonucu
kapanmasina, hem de is verdikleri akrabalarinin igsiz kalarak hayal kirikligina ugramalarina
yol acabilmektedirler. Aksi durumlarda da nepotizm kurbanlar1 ortaya ¢ikabilmektedir. Esi
ile ayn1 cografi bolgede, ayn1 kurumda calismak isteyen, genellikle yetenekli ve egitimli
kadin caliganlar asil istedikleri yerde c¢alisamadiklart i¢in nepotizmin kendilerini

harcamasina izin vermektedirler.

“Is hayatinda bireylerin belirli gorevlere gelmesinde ve statii degistirmesinde kendi

caba ve yetenekleri yerine akrabalik iligkilerini kullanmalari, kendisi i¢in bir zafiyete; is
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ortaminda ise goreve gelmede basart ve yetenek oOl¢iit alinmadigindan is kaybi ve
basarisizliga neden olmaktadir” (Oren, 2007, 84-85). Bir orgiitte kaymrmacilik
uygulamalarinin varliginin hissedilmesi ¢alisan personelin performansini diisiirebilir, orgiite
olan baglilig1 azaltabilir, is stresini arttirabilir, faaliyette bulunduklari islerine tatminsizligini
olusturabilir ve tiretkenlik karsit1 davranislar sergilemelerine neden olabilir (Celik ve Erdem,
2012: 28). Boylece ortaya ¢ikan adalet ve giiven eksikligi, ¢calisanlarin is tatmini, motivasyon
ve bireysel performanslarini olumsuz olarak etkiler. Bu da aile iiyesi olmayan ¢alisanlarin
isletmeden ayrilmasina yol agar (Biite, 2009: 737). Nepotizm uygulamalar1 c¢alisanlarin
ozellikle ticret, ddiiller, ceza vb. orgilitsel yaptirimlarin paylasimi hususunda dagitim adaleti
ile ilgili olarak olumsuz yargilamalarda bulunmalarina sebep olabilmektedir (Karacaoglu ve
Yorik, 2012: 46).

Aile sirketlerinde sirket sahip ve yoneticileri ¢ocuklarinin gelecekte de o sirkette
calisacaklar1 olas1 oldugundan, ¢ocuklar egitim hayatlarinda diger ¢ocuklara gore farkli
davranis sergileyebilmektedirler. Bu konuda Gevrek ve Gevrek’e gore, ailelerinin
sirketlerinde calisacak olan ¢ocuklarin ayrica liniversitede de daha az ¢aba sarf etmelerine

neden olabilecektir (Gevrek ve Gevrek, 2010: 581-591).

Akraba olan ¢alisanlar arasindaki kisisel anlasmazliklarin is iligkilerine yansimasi,
¢oziimlenemeyen uzlasmazliklar ve giderek artan kisisel rekabet, aile arasindaki gliven ve
iletisimi zamanla asindirir ve drgiitiin varligim riske siiriiklemektedir (Izmiroglu, 2012: 21).
Sirketlerde c¢alisan aile iiyelerinin kendi kazanglarina dair kisa dénemde zengin olma ya da
uzun donemde biiylime gibi farkli beklentilerinin olmasi, birbirleri arasinda biiyiik savaslarin
yasanmasina ve sonucunda isletmenin zarara ugramasina neden olmaktadir (Giiney, 2007:
112). Aile sirketlerinde goriilen nepotizm uygulamalarinda ailevi sorunlar da sirketin
gelecegini tehdide siiriiklemektedir. Ornegin isletmede karar organi olan ydnetim kurulu
baskanligina gegecek aile iiyesinin belirlenmesinde, sirket ortaklarindan olan kardeslerin,
kuzenlerin tartismalar1 s6z konusu olabilmektedir. Bu tiir sorunlar aile sirketinde 6nemli
pozisyonlardaki liyelerin ayrilmalarina neden olur. Boylece sirketin isleyisi aksamakta ve

gelecegi tehdit altindadir.

Nepotizm uygulamalar1 sadece isletmeler ve isletmelerdeki calisanlar igin
olumsuzluk olusturmamaktadir. Ulkemizin diinyadaki konumu ve gelismisligi bakimimdan

da olumsuz olmaktadir. Bu konuda Erdem ve Ilhan, “Bir toplumdaki yaygin nepotizm
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politikalar1 ve uygulamalari, Tiirkiye gibi gelismekte olan iilkelerden gelismis iilkelere
dogru beyin gogiine sebep olabilecektir. Bu durumda ekonomik anlamda gelismisligi, sosyal
iliskileri ve sivil toplum orgiitlerinin gelisimini olumsuz yonde etkileyecektir” seklinde ifade

etmislerdir (Erdem ve ilhan, 2010: 155).
2.1.7. Nepotizm I¢in Alinabilecek Onlemler

Giliniimiizde hem 06zel sektorde hem de kamu sektoriinde oldukca yaygin olarak
goriilen nepotizm adaletten wuzak bir uygulama oldugu diisiincesiyle hukuksal
diizenlemelerle azaltilmaya ¢alisilmaktadir. Adam kayirmacilik, aile sirketlerinde ¢ok sik
uygulandigindan aile sirketleri danigsmanlari, organizasyon yararina nepotizm
uygulamalarin1 ve politikalarin1 gelistirerek i¢ miisteriye, igverenlere ve aile iiyelerine
yardimc1 olabileceklerdir. Simon ve arkadaslarinin arastirmalarina gore, tiniversitenin bakis
acisindan kayirmacilik karsiti kurallarin amaci; kendini ayricalikli basvurulardan ve
tartismali konularda ayricalikli atananlarin fikirlerinden korumaktir. “Nepotizmin ¢aliganlar
ve Orgiit lizerindeki olumsuz etkileri géz Onlinde bulundurularak, nepotizme yonelik
onlemlerin alinmas1 gerekli goriilmekte ve degisen ¢evre kosullarinda isletmelerin uzun
donemde daha verimli ve stirekli olabilmeleri i¢cin kurumsallagsmalar1 6nemli bulunmaktadir”
(Is¢i vd., 2013: 78). Aile isletmeleri disindaki kurumsal isyerlerindeki ¢oziimlemeler;
piyasalarindaki ¢evre kosullarini  degistirmekten, yeni kosullara uyumlastiracak
yaptirimlardan (dis denetim ve kurallar) olusabilir. Ekonomik kalkinma ve piyasa ekonomisi

yerlestikce adam kayirmaciligin nemli bir sorun olmaktan ¢ikmasi beklenebilir (Ozler vd.,
2007: 439).

Hangi politikay1 secerse se¢sin biiyiime ve gelisme doneminde olan bir isletmenin
sahip olabilecegi en 6nemli deger, dogru pozisyonda dogru insani ¢alistirtyor olmasidir ve
bu konuda aile fertlerinin baskisini gozetmeden islerini diizenlemesidir. Ancak “aile
isletmelerinde aileye dahil olan kisilerin ¢alismak istemeleri dogaldir. Bu yonde, isletmede
gorev yapmak isteyen kisilerin, ¢calismaya baslamadan once profesyonel bakis agisi ile
degerlendirilmeleri; yapacaklar1 gorev yoniinde gerekli egitim, bilgi, beceri ve tecriibeyi

kazandiktan sonra isletmede ¢alismaya baglamalar1 gerekmektedir” (Karabulut, 2008: 651).

“Yoneticiler orgiit i¢i iliskilerde kayirmaciliga acik kap1 birakmamali ve ¢alisanlarin
performans degerlemesi rasyonel esaslara dayanmalidir” (Demirel ve Seckin, 2009: 158).

Erusta ve Akdeniz’in belirttigi gibi firmalarda 6zellikle insan kaynaklar1 boliimleri is goren
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secimi yaparken liyakate dikkat ederek, dogru isi dogru kisiye yani iginde uzman kisiye
verme diisilincesi ile adam kayirmaciligin neden olacagi hataya diismeden hareket ettikleri
takdirde organizasyonlarin siirekliligine ve daha verimli sonuglar elde edilmesine katki
saglayacaktir. Ayrica nepotizm uygulamasina yonlendiren bazi unsurlara karsi alinabilecek

onlemler ise (Erusta ve Akdeniz, 2016):

> Sirketlerin biitiin olarak ve 0zellikle insan kaynaklar1 departmaninin
kurumsallasmasi ve profesyonelce hareket edebilmek i¢in aktif danigmanlik firmalarindan

personel se¢ciminde yardim almasi1 gerekmektedir,

> Isletmelerdeki {ist yonetim kadrosunun is hayatina iliskin uzmanhk

alanlariyla ilgili olarak egitim almig olmalidirlar,

> Organizasyondaki en alt kademeden en iist kademeye kadar tiim personel is

hukuku, ¢aligsma psikolojisi, insan kaynaklar1 unsurlar1 hakkinda bilgi sahibi olmalidirlar,
> Uzman personel istihdamina gereken 6nem verilmeli,

> Nepotizmin sebep oldugu sonuglarla ilgili olarak kamu, 6zel kesim ve halki

bilin¢lendirmeye yonelik seminerlerden ve medya araglarindan yararlanilmalidir,

> Sadece ozel sektore yonelik olarak degil, kamu sektoriine yonelik devlet
memurlugu smavlarinda hangi boliime is goren alinacaksa o boliimiin gereklerine uygun

sorular sorular sorarak puanlama yapilmalidir,

> Ozel ve kamu sektdrlerinde calisanlarinin personel liyakati ile ilgili

denetleme mekanizmas gelistirilmelidir,

Biite ve Tekarslan ise nepotizmin onlenmesi i¢in alinabilecek 6nlemleri su sekilde

siralamiglardir (Biite ve Tekarslan, 2010: 17):

> Aile isletmelerinin sahip ve yoneticileri kayirmacilik yapmaktan kaginmali,

acik ve seffaf bir yonetim sergilemeli,

> Tiim aile iiyeleri nepotizmin sakincalari konusunda bilinglendirilmeli,
> Gerekirse profesyonel yardim alinmali, danigmanlik hizmetlerinden de
yararlanilmali,
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> Aile iiyesi olan yoneticiler mutlaka 06zel hayatla calisma hayatlarini
birbirinden kesin c¢izgilerle ayirmali, profesyonel diisiinmeli, duygularla degil mantikla

hareket etmeli, tiim konularda objektif davranmaya ¢alismalidir.

Aile sirketlerinin devamliligini saglamak ic¢in ¢ogu sirket yoneticisi ¢ocuklarinin
egitiminden itibaren bir takim yol haritast belirlemektedirler. Garih bu konuda yapilmasi

gerekenleri su sekilde anlatmaktadir:

> Gergeklerin ortaya ¢ikmasi i¢in babalar iste yetismis, uygun tahsil gérmiis
¢ocuklarina islerin muhtelif kademelerinde adeta herhangi bir memur gibi, bir plan dahilinde

rotasyon yaptirarak isleri iyi 6grenmelerini temin etmeli,

> Cocuklarinin amirleri ile goriigiirken iyi taraflarindan ¢ok, elestirilecek

taraflarinin vurgulanmasini istemeli,

> Bu taraflarin1 diizeltebilmek i¢in direkt veya dolayli olarak bu yonlerde

egitimlerini tamamlamalidirlar.

Karacaoglu ve Yoriik’iin nepotizm uygulamalarin1 6nlemek konusundaki onerileri

ise (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 60):

> Aile isletmelerinin yoneticileri kayirmacilik  yapmaktan kagmmali,
calisanlarin adalet algilamalarini zarar vermeyen bir insan kaynaklar1 sistemi gelistirmeli ve

acik, seffaf bir yonetisim anlayisini benimsemelidir,

> Terfi, ise alim siireci ve islem kayirmacilifina kars1 gerekirse profesyonel

danigmanlik sirketlerinden yardim alma yoluna gidilmelidir,

> Aile liyesi olan yoneticiler; profesyonel diisiinerek, genellikle duygulariyla
degil, mantigiyla hareket etmeli, 6zellikle insan kaynaklar: ile ilgili konularda objektif

davranmaya 6zen gostermelidir.

Sonug olarak orgiitlerde yillardir ayn1 kurumda calisan, isi ve orgiit i¢i dinamikleri
1yi bilen, sirkete fazlasiyla yarari olan tecriibeli is gorenlerin, kayirmaci terfi ve atamalarla
kiistiiriilmesini i¢eren nepotik uygulamalara yonelik 6nlemler zaman kaybetmeden alinmali

ve kurumsallasmaya hiz verilmelidir (Biite, 2011: 391).

Hukuk araciligiyla da nepotizm uygulamalarina kargt onlem alinabilmektedir.

“Diinyada Esit Is Firsat: veya Esit Davranma Ilkesi gibi yasalarin var oldugu ve uygulandig1
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tilkelerde, bunlarin olmadig: tilkelere kiyasla nepotizm uygulamalarinin ¢ok daha az olmasi

beklenmektedir” (ilhan ve Erdem, 2010: 150).
2.1.8. Tiirkiye’de ve Diinya’da Nepotizm

Nepotizmin, akrabalik iligkilerinin daha sik1 oldugu ve geleneksel baglarin yogun
olarak yasandig1 toplumlarda, piyasa mekanizmasinin yetince gelismemis oldugu tilkelerde
daha yaygin olarak yasanmakla birlikte, gelismis iilkelerde de goriilmektedir (Ozsemerci,
2002: 13).

Tiirk toplumu kiiltiir yapisi nedeniyle kendi kurdugu bir isi bagkasina emanet etmeye
yatkin degildir (Tuncel, 2011: 1). Bu nedenle iilkemizde gercekten de personelin ise
alinmasinda yillardan beri siiregelen yogun bir kayirmacilik vardir ve bu kayirmaciligi

genellikle aile bireylerine daha cok giivenerek uygulamaktadirlar.

Lentz ve Laband 1989’da Amerika’da tip fakiiltelerinde yaptiklar1 arastirmada
nepotizmin varligina erismislerdir. “Kayirmacilik, tip fakiiltesi bagvurularinda, hepsinde
degilse bile ¢ogunda, dgrencileri kabul etmek igin benzer bir yontem halini alabilir. Bu
basvurularda, ebeveyni ayni tip fakiiltesine gitmis olan yani ailesi doktor olan ¢ocuklarin

kabul edilmeleri ¢ok daha muhtemeldir” sonucuna ulagsmislardir.

Wall Street Journal ve Heritage Foundation tarafindan ortak hazirlanan Diinya
Ekonomik Ozgiirliik Endeksi raporunun 2014 sonuglarma gore, 178 iilke icinden Tiirkiye
64. sirada yer almaktadir. Raporda, 2013 yilinda 69. sirada yer alan Tirkiye’nin riisvetcilik
ve kayirmacilikla miicadele ettigi ve 2014 yilinda siralamada yiikselis gosterdigi ifade
edilmektedir. Sonuncu sirada ise Kuzey Kore bulunmaktadir. Ayni arastirma raporunda
diinyanin en 0Ozgiir ekonomisine Hong Kong’un sahip oldugu aciklanmaktadir

(www.yenicaggazetesi.com.tr, 2016).

Amerikan siyasi sinifi, koklesmis ailelerin evlatlarindan olustuguna iliskin, adam
kayirmaya dogru bir egilimin oldugu yaygin bir algidir (Bellow, 2003). Nepotizm,
Amerika’da sendika iiyeleri ve liderleri arasinda yayginlik kazanmistir. Ornegin; “William
Hutchesons otuz yedi yildir Diilgerler Birligi yoneticisidir ve ortadan kaybolduktan sonra
yerine oglu James Hoffa gegmistir”. Birlesik Devletlerde, Alaska’nin eyalet bagkani olarak
secilen Senatdr Frank Murkowski kiz1 Lisa Murkowski’yi eyalet temsilcisi olarak atamis ve
nepotizmle suclanmisti. Malezya’nin ikinci basbakant Tun Abdul Razak, oglu Najip Tun

Razak’1 bagbakan yardimcis1 olarak atamis ve nepotizmle suglanmist: (Oren, 2007: 84-85).
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“Giiniimiizde aile baglar1 ¢ogalmasi veya yeni adam kayirmacilik siyasetten,
yayinciliga, araba yariglarina kadar her yerdedir. Aile sirketlerinde (Iyiisleroglu, 2006) ve
hizmet sektoriinde (Arasli vd., 2006: 296) oldukga yaygin olarak ortaya ¢ikmaktadir” (Biite,
2011: 386).

flhan ve Erdem, 2003 yilindaki bir gazete haberinde gecen bazi isimleri ve bazi
bilgileri degistirerek Tiirkiye’deki nepotizme 6rnek olarak “ART Genel Miidiirii Yilmaz
Yerkoy’lin hem aile tiyelerini hem de tanidiklarinin akrabalarini kurumda ya ise baslattigi
ya da kurum i¢inde iyi yerlere getirdigi ileri siiriildii. ART Genel Miidiirii oldugu Temmuz
2007’den bu yana liyakat ve hakkaniyete bakmadan yaptigi1 bu islemler ise kurum iginde
huzursuzluklara neden oluyor. Genel Miidiir Yerkdy, sekreter olan ikinci esini evlendikten
hemen sonra seslendirme yonetmeni yapti...” seklinde gelisen olaylara yer vermislerdir

(Erdem ve ilhan, 2010: 135).

Erusta ve Akdeniz c¢alismalarinda nepotizmin az gelismis, gelismekte olan ve
gelismemis ilkelerde yaygin olarak gortldigini ve bu yaygmligin nedenlerini

aciklamiglardir (Erusta ve Akdeniz, 2016):

> Insanlar  akrabalarinin  sosyo-ekonomik  ydnden giiclii  olmalarim

istemektedirler,

> Tirk gelenek ve goreneklerinin getirdii once aile iiyeleri diisiincesinin
olusturdugu baskilar,

> Miisliimanligin gerekliligi sebebiyle once ailen diisiincesinin etkili olmast,

> Dogu toplumlarinin aile bagliligindan olusan diisiince yapilari,

> Gelismekte olan f{ilkelerde yiliksek olan igsizlik oraninin nepotizme

yonlendirmesi,

> Az gelismis lilkelerde uzmanlik gerektirmeyen is alanlarinin yayginlig

nedeniyle ¢alisan se¢iminde Onceligi giivenebilecegi kisilerden yana kullanmalari,
> Gelismekte olan iilkelerde uzmanligin 6neminin tam olarak anlagilmamasidir

Alan yazin taramasina baktigimizda arastirmacilar Tiirkiye’de nepotizm
uygulamalar ile ilgili olarak su calismalar1 gerceklestirmislerdir: Arslaner ve arkadaslari

Eskisehir’de faaliyet gosteren konaklama isletmelerinden 190 ¢alisan iizerinde korelasyon
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analizi araciligiyla nepotizm ile Orgiitsel adalet algisi arasinda negatif ve anlamli bir iliski
oldugunu aciklamiglardir (Arslaner vd., 2014: 62-77); Erdem ve arkadaslari ise, Kiitahya
ilindeki aile isletmesi otellerden dordiindeki 99 calisani vasitasiyla terfi ve ise alma
siirecinde kayirmaciligin, orgiitsel baglilik ile negatif iliski i¢inde oldugunu ortaya
cikarmislardir (Erdem vd., 2013: 171-197); Isci ve arkadaslar1 da, Istanbul’daki iki
hastanede calisan 299 is goren ile birlikte kurumsallagsma diizeyinin nepotizm lizerinde
negatif yonde etkili oldugu kanisina varmislardir (Is¢i vd., 2013: 61-83); Karacaoglu ve
Yoriik, calisanlar arasindaki nepotizm ve Orgiitsel adalet arasindaki iliskiyi Orta Anadolu
Bolgesinde faaliyet gosteren bir isletmenin 129 mavi yakali ¢alisanindaki etkisini anket
araciligiyla veri toplamistir ve arastirma sonucunda nepotizm ile orgiitsel adalet algisi
tizerindeki etkisi ters yonde ve diisiik diizeyde bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir (Karacaoglu
ve Yoriik, 2012: 46-64); Celik ve Erdem, Pamukkale Universitesinde gérev yapan idari
personelden 299 kisiye gore kayirmacilik algisint anket yontemi ile aragtirmiglardir ve idari
calisanlarin kayirmaciligin mevcut olduguna inandiklari sonucuna ulagsmiglardir (Celik ve
Erdem, 2012: 23-30); Erdem ve Meri¢, Van ilindeki bes okulda gorev yapan 150 6gretmen
tizerinde okul yonetiminin kayirmacilik yapip yapmadigini aragtirmiglardir; Biite tek basina
gerceklestirdigi  kaymrmaciligin - calisanlar tizerindeki etkileri ile insan kaynaklar
uygulamalar iligkisini ele alan ¢alismasi kapsaminda Ankara’da faaliyet gosteren kamu
bankalarinda calisan 243 is goren iizerinde anket yardimiyla veri toplamistir ve kamu
bankalarindaki ¢alisanlar lizerinde kayirmaciligin olumsuz etki yaratti1 ortaya ¢ikmustir
(Biite, 2011: 384-404); Aslan ve Cinar, nepotizmi kurumsallasmanin 6niindeki en énemli
engellerden biri olarak gormiis ve iki arkadasin tekstil sektoriinde kurduklart Kipas
Grubundaki incelemelerini agiklamislardir (Aslan ve Ciar, 2010: 89-97); Biite ve
Tekarslan, Trabzon ilindeki aile sirketlerindeki 130 yonetici ve is gdren lizerinde anket
yontemi ile bilgi toplamislardir ve arastirma sonucunda nepotizmin aile liyesi olmayan
calisanlar1 olumsuz etkiledigi goriilmistiir (Biite ve Tekarslan, 2010: 1-21); Asunakutlu ve
Avct, nepotizm algis1 ve 1§ tatmini arasindaki iliskiyt Mugla ilindeki aile isletmelerinde iki
y1l ve daha uzun siiredir ayn1 igletmede calisan 123 personel {izerinde arastirmiglar ve
aralarinda negatif bir iligki oldugunu incelemislerdir (Asunakutlu ve Avci, 2010: 94-109);
Karabulut, Istanbul’da tekstil sektdriinde iiretim yapan KOBI 6lcegindeki aile sirketlerinin
kurumsallasma diizeylerinin ydnetim fonksiyonlarint etkiledigini kesifsel arastirma

modeliyle ve tesadiifi 6rnekleme yontemiyle 96 isletme iizerinde incelemistir (Karabulut,
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2008: 643676). Tiirkiye’de nepotizm olgusu tarih boyunca Osmanli donemini de kapsayacak
sekilde pek ¢ok yerde ve zamanda uygulanagelmistir ve arastirmalara da konu olmustur.

Literatiirde bu arastirmalara ek olarak pek ¢cok 6rnek verilebilmektedir.

Diinyadaki nepotizm ile ilgili uygulamalar ise alan yazindaki ¢alismalarda gesitli
sekillerde yer almaktadir. Nepotizm sadece aile sirketlerinde goriilmemekte gegmisten
giiniimiize sosyal hayatta da etkili olmaktadir. Nitekim Kanthan da nepotizmi farkli bir
alanda incelemistir. 1901 ve 1907 yillar1 arasinda bilim alanindaki Nobel 6diillerinin
verilmesinde akraba kayirmaciligr etkilerinin goriildiiglinii incelemistir; Fershtman ve
arkadaslari, ayrimcilik ve nepotizmi iki ayr1 toplulukta (Belcika’daki Valonlar’a karsi
Flamanlar ve Israil’deki laiklik karsitlarinda) Belgika’dakilerde ayrimcilik izlerini ve
Israil’dekilerde nepotizm izleri oldugunu incelemislerdir (Fershtman vd., 2005: 371-394);
Vanhanen, 183 cagdas devlet iizerinde herhangi bir etnik grubun yabancilara kiyasla kendi
grup iyelerine karsi daha egilimli oldugu sonucunu etnik boliinme ve etnik ¢atisma olarak
iki hipotez olusturarak test etmistir. Simon ve arkadaslari evli kadinlar tizerindeki nepotizm
etkisini incelemisler ve arastirmalari sonucunda evli kadinlarin %15’inin nepotizm Kkarsiti

diizenlemelerin kariyerlerine zarar verdigini diistindiiklerini ortaya ¢ikmustir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Calismanin bu boliimiinde orgiitsel baglilikla ilgili alan yazin incelenerek, konu ile
ilgili yapilan bilimsel ¢alismalardan elde edilen bilgiler sistemli bir bi¢imde sunulmustur.
Kavram tanimlandiktan sonra orgiitsel baglilikla ilgili yaklasimlara, 6rgiitsel baglilikla ilgili
benzer kavramlara, orgiitsel baglilig: etkileyen kisisel, orgilitsel ve orgiit dis1 faktorlere ve
orgiitsel bagliligin sonuglarina yer verilecektir. Calismanin sonraki kisminda ise orgiitsel
baglilik kavramiyla iliskili is tatmini kavramina ve bu kavramin orgiitsel baglilikla olan
iliskisine deginilecektir. Sonraki alt baslikta ise is gorenin Orgiitsel bagliligini etkileyen
onemli faktorler olarak rol belirsizligi ve rol ¢catigmasi kavramlari, bunlarin 6rgiitsel baglilik

ve is tatmini ile olan iliskisi agiklanacaktir.
3.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Orgiitsel baglilik kavrami ilk kez 1956 yilinda Whyte tarafindan ortaya konulmustur.
Sonrasinda ise, Allen ve Meyer (1990: 847-858) gibi pek ¢ok arastirmaci tarafindan orgiitsel
baglilik konusu incelenmistir. Ayrica bu kavram birgok arastirmaci tarafindan da ele

alimmustir (aktaran Giil, 2002).

Buchanan’a (1974) gore orgiitsel baghlik; orgiitsel 6zdeslesme, isi benimseme ve
orgiite sadakat gibi unsurlarin bir biitiiniidiir. Orgiitiin ve ¢alisanin amag ve degerlerine gore
belirlenen rol ve cikarlar temelindeki degerlerden ayri olarak orgiitiin kendisine partizanca
ve duygusal olarak baglanmasidir. Gaertner ve Nollen (1989) ise orgiitsel baglilig1, orgiitte
kalma istegi duyarak orgiitiin amag ve degerleriyle maddi kaygilar glitmeksizin 6zdeslesmesi

olarak tanimlamistir (Varol, 2010).

Is gorenin orgiite olan inanmisindan ¢ok daha fazlasim ifade eden orgiitsel baglilik
kavram, 1§ gorenin Orgiite kars1 sadakati ve gorev yaptig1 orgiitiin basarili olabilmesi i¢in
gosterdigi ilgi olarak da tanimlanmaktadir. Ayrica, orgiitsel baglilik; ¢alisanin yasi, orgiit
icindeki konumu, yoneticinin liderlik davramiglart gibi pek ¢ok degisken tarafindan

belirlenmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 38-39).

Orgiitsel baglhlik duygusu is gorenin ise zamaninda gelme, devamsizlik yapmama
gibi olumlu sonuglar1 da beraberinde getirmektedir. Bu durum orgiitiin iirlin ve hizmetin
kalitesine dolayisi ile orgiit performansina olumlu bir bicimde yansimaktadir. Bu noktada;
“Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in calisanin gosterdigi ilgi “orgiitsel baglilik olarak ifade
edilebilmektedir (Bayram, 2005: 125).
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Orgiitsel baglilik kavrami davranissal olarak bireysel ve grup diizeyinde olmak iizere
iki noktaya odaklanmaktadir. Bu yaklasimlardan ilki olan bireysel yaklasimda, ise yeni
alinan personele isi 6gretmek amaci s6z konusudur. Diger yaklagim olan grup yaklasimina
gbre ise Orgiit bir biitiin olarak algilanmaktadir. Bu yaklasim tiirlinde bireyin fayda
gormesinden cok, orgiitte verimlilik ve performansta iyilestirme, is gérenin giivenligini
saglama ve is gorenlerin temsil edilmesi gibi tim oOrgiiti ilgilendiren davranislar

kapsamaktadir (Ceylan ve Demircan,2002).

Calisanin orgiit bagliligr farkli bigimlerde tanimlanmistir. Bu tanimlarin bazilari

sOyle ifade edilmistir;

. Bireyin kimligini orgiite baglayan tutumu

. Orgiit amaglari ile bireyin amaglarmin uyumlulugu

. Belirli bir orgiitte birlikte olma hali

. Belirli bir orgiitte birlikte olarak, beklentilerini kargilama hali

. Ayrilma durumunda kars1 karsiya kalacagi maliyetler

. Bireysel deger ve ilkelerin baskisiyla orglitsel amaclarin gergeklestirilmesi

(Meyer ve Allen, 1997).

Mowday, Porter ve Steers (1982) ise oOrgiitsel baglilig1 orgiitiin amaglarinin ve
degerlerinin benimsenmesi geregine iliskin giliclii inan¢ olarak tanimlamiglardir. Ayrica
orglitsel baglilik orgiit adina bireyin goniillii bicimde gayret gostermesi yaninda orglitiin

tiyesi olarak kalma arzusudur (Meyer ve Allen, 1997)..

Bu tanimlamalarda orgiitsel bagliligin iic boyutu mevcuttur: duygusal baglilik, ahlaki
nedenlerden dolayr baglilik (moral obligation) ve orgiitii terk etmenin olusturdugu

maliyetten dogan baglilik (Meyer ve Allen, 1997).

Calisanin orgiitii begenmesi duygusal baglilik olarak nitelendirilebilir ve bu baglilik
orgiitle kendini tantmlamayi ve rgiitiin faaliyetlerini 6nemsemeyi de kapsamaktadir. Cohen
(1995) bu tiirden bagliliklar1 olan galisanlarin orgiitte calismaya devam etmelerinin nedeni
“clinkii caligmak istiyorlar” olarak 6zetlemistir. Devam bagliligi (Continuancecommitment)
orgiitli terk etme halinde karsilasacak maliyetlerle ilgilidir. Bu tiirden baghlik sergileyen

calisanlarin baglilik nedeni ihtiyactan tiiremekte veya olusmaktadir. Son olarak, normatif
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baglilik calisan agisindan, ise devam etmeyi ahlaki bir zorunluluk olarak algilamayla
ilgilidir. Meyer ve Allen (1997) normatif baglilig1 yiiksek ¢alisanin, &giitte kalmay1 ve

calismay1 ahlaki zorunluluk olarak gordiiklerini 6ne stirmektedir.

O’Reily ve Chatman (1986)’a gore orgiitsel baglilik psikolojik baglanma, uyum
saglama, 6zdeslesme ve i¢sellestirme bigimlerinde gergeklesebilmektedir. Uyum gosterme
bagi, calisanin tutum ve davraniglarini beklentileri ile iliskilendirdigi durumu ifade eder. Bu
durumdaki bir c¢alisanin, 6zel davranislar ile acik davranislar1 birbirinden farkli olabilir.
Ozdeslesme bag ise, bireyin orgiitiin etkisini kabul etmesiyle olusmaktadir. Ciinkii birey
orgiitle bir iliski olusturup, bu iliskiyi koruma, siirdiirmeyi istemektedir. I¢sellestirme bagi
ise, Orgiitiin etkisini kabul etmenin nedeni olarak, Orgiitiin tutum ve inanglarmin bireyin

tutum ve inanglar1 arasindaki uyum ile iliskilidir (Ceylan ve Demircan,2002).

Orgiitsel baglilik ve psikolojik baglanma ile ilgili goriisler tam bir tutarlilk
gdstermemektedir. Ornegin bazi arastirmacilara gore, uyum saglama ile baglilik birbirinden
oldukga farklidir. Hatta uyum saglama, bagliligin tam zitt1 bir durumdur. Mesela, uyum
gosterme (compliance) ile ¢alisanin isten ayrilmasi olumlu iliski gostermekle birlikte
cogunlukla orgiitsel baglilik isten ayrilmayi azaltmaktadir. Ancak orgiitsel bagliliga iliskin
calismalar genelde su hususlarda netlesmistir; Orgiitsel baglilik ¢ok boyutlu bir yapidir, bu
yapinin duygusal unsurlari vardir, bu yapinin normatif unsurlar1 vardir, ayrica bu yapinin
pratik unsurlar1 vardir; yani 6rgiitten ayrilma ¢alisan i¢in ¢ok pahali olacagi i¢in orgiitle iliski

veya baglilik siirdiiriilmeye degerdir.
3.2. Orgiitsel Baghlik Konusundaki Yaklagimlar

Bu boliimde orgiitsel baglilikla ilgili yaklagimlar agiklanmaya ¢alisilacaktir. Konu ile
ilgili yazinda tutumsal, davranigsal ve ¢oklu olmak iizere li¢ boyuttaki orglitsel bagliliga

iliskin yaklagimlara rastlanilmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 26).

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan tanimlamalar genel olarak tutumsal ya da
davranigsal boyuttadir. Diger bir deyisle is gorenlerin tutumsal ya da davranigsal nedenlerle
orgilitteki tiyeligini devam ettirmeleri, orgiite olan bagliliklarinin degerlendirilmesinde temel
alinmaktadir (Bayram, 2005: 130). Orgiitsel bagliligin genel olarak tutumsal ve davranigsal
olmak tizere iki farkli boyutta incelenmesi, orgiitsel davranis¢ilarin ve sosyal psikologlarin

konuya iki farkli agidan bakmalarindan kaynaklanmaktadir. Zira sosyal psikologlar orgiitsel
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baglilig1 agiklarken tutumsal baglilik iizerine odaklanmakta, orgiitsel davraniscilar ise daha

cok davranigsal baglilig1 temel almaktadirlar (Giil, 2003: 77).

Tutumsal baglilik kavramini tanimlamadan Once tutum kelimesini tanimlamak
yerinde olacaktir. Tutum, kelime anlami olarak kisiyi belirli bir davranisa yonlendiren
egilimi ifade etmektedir (Ceylan, 1998: 72).Tutumsal baglilik kavraminin duygusal, bilissel
ve davranigsal olmak iizere {i¢ 6gesi bulunmaktadir. Bu 6gelerden ilki olan duygusal 6ge,
tutumu etkileyen duygusal davranis ve bu davranmisin kiside olusturdugu duygusal tepki
olarak ifade edilmektedir. Tutumsal davranigin ikinci 6gesi olan biligsel 6gede bireyin sahip
oldugu nesne, olay ya da diger kisiler hakkindaki inanglari 6nemli olmaktadir. Tutumsal
davranisin iigiincii 6gesinde ise tutum dogrultusunda harekete gegme s6z konusu olmaktadir

(Can, 2006).

Tutumsal baglhlik, calisanin kimliginin orgiitle 6zdeslesmesi ya da 6rgiitiin amaclar
ile kisisel amaglarin zamanla ayni1 dogrultuda biitiinlesmesidir. Mowday ve arkadaglarina
(1979) gore tutumsal baglilik, ¢alisanin ait oldugu 6rgiitiin amag, hedef ve degerleri ile kendi
deger ve amaglarini birlestirmesi ile ortaya ¢cikmaktadir. Ayrica bu amagclar1 gerceklestirmek
ve calisanin Orglit iiyeligini siirdiirmeyi istemesi temel noktadir. Diger bir ifade ile bu
baghlik, c¢alisanin 6diil ve menfaat karsiligi kendisini orgiite bagimli hissettigi bir tiir
aligveris iliskisini ifade etmektedir. Tutumsal baglilik, Orgiitiin amag¢ ve degerleri ile
O0zdeslesme, is ile ilgili faaliyetlere katilim ve oOrgiite sadakatle baglanma olmak iizere ii¢

bilesenden olugmaktadir (Bayram, 2005: 129).

Davranigsal baglilik, Mowday (1979)’a gore Orgiitsel davranis arastirmacilarinin
tutumsal baglilik kavramina karsilik olarak kullandiklar1 bir kavramdir. Davranigsal baglilik
yaklasimi, ¢alisanin bagliliginin disa vurumu olarak ifade edilmektedir. Temelde bu kavram,
calisanin gecmisteki davraniglart nedeniyle orgiite bagh kalma siirecini ifade etmektedir.
Diger bir ifade ile davranigsal baglilik, calisanin gecmisteki deneyimlerine ve orgiite uyum
saglama durumlarina gore orgiite bagli kalmalar1 olarak tanimlanabilir. Davranigsal baglilik,
1s gorenlerin bir Orgiitte cok uzun siire kalmalarina odaklanmaktadir. Davranigsal baglilik
gosteren i goOrenler Orgiitten ziyade, yaptiklari belli bir faaliyete baglanmaktadirlar
(Bayram, 2005: 129). Bu noktada 6zellikle belirtilmelidir ki, orgiitteki bazi kosullara bagl
olarak c¢alisanin davranislari siirekli hale gelmekte ve psikolojik acidan ¢alisan1 bagimli hale

getirmektedir. Calisanin bu durumu psikolojik olarak geri besleme etkisi yaratmakta ve
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calisanin orgiite olan bagliligini arttirmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 42). Artan baglilikla
birlikte is gdrenin orglite bagliligi, ¢alisanin belli bir 6rgiite katilmak i¢in 6zveride bulunmasi

baslangi¢ noktasi olarak kabul edilmektedir (ince ve Giil, 2005:48).

Tutumsal ve davranigsal bagliligin yan1 sira orgiitsel bagliligi agiklarken kullanilan
yaklasimlardan biri de ¢oklu baghiliktir. Bu tiirden baghilik yaklagimina temel olusturan
unsurlarin, farkli diizeylerde 6nemli olmasi dikkati ¢ekmektedir. Bu nedenle ¢oklu baglilik
yaklasimi, tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik yaklasimlarindan ayri1 olarak ele
alinmaktadir (Giil, 2002: 49-50). Bu unsurlar c¢alisanlarin orgiitlerine, mesleklerine,
miisterilerine, yoneticilerine ve ig arkadaslarina karsi bagliliklarinda farklilik gdstermelerine
neden olmaktadir. Yani baghligi saglayan temel unsurlarin her birine ve bir Orglitiin
tiyelerinin  birbirlerine  karst  gosterdikleri  oOrglitsel ~ baglihik  kisiden  kisiye

farklilasabilmektedir (Giilova ve Demirsoy, 2012: 59).
3.3. Orgiitsel Baghhk Konusunda Yapilan Siiflandirmalar

Orgiitsel baglilikla ilgili calismalarda, arastirmacilarm bu konuya farkli acilardan
yaklastiklar1 anlasilmaktadir (Giilova ve Demirsoy, 2012). Zira orgiitsel baglilikla ilgili
yapilan siiflandirmalardan Meyer ve Allen, Etzioni, Becker ve Mowday, Porter ve Steers’in
yapmis oldugu siniflandirmalar birbirinden farklidir. Bu tez ¢alismasinda kullanilan orgiitsel
baglihk kavrami, Mowday’in (1982) yapmis oldugu orgiitsel baghlik tanimlamasi

cercevesinde olusturulmustur.
3.3.1. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Meyer ve Allen (1997)’a gore is gorenin is yerine devam etmesinde orgiitte kazandigi
yetenek, deneyim ve bilgi birikimi énem tasimaktadir. Is gérenin kazandig1 bu deneyimleri
igveren agisindan bireysel bir yatirim olarak degerlendirilmektedir. Bu noktada orgiitiin, is
gorenin bu deneyimlerini fark etmesi ve bagka Orgiitlere transfer olmamasi icin ¢aba
harcamas: ile birlikte i gorenin orgiitte kalmasi1 ve devamlilig1 saglanmaktadir(Dogan ve
Kilig, 2007). Boyle bir durumda ¢alisan, orgiitiin degerlerini giiclii bir sekilde kabullenmis
sayllmakta ve Orglitiin bir parcasi olarak orgiitte kalmay1 istemektedir. Burada 6nemli olan
calisanin orgiite olan baglilig1 iken, isveren agisindan da kendini 6rgiite adamis ve sadik is

goren olarak gérme arzusudur (Balay, 2000; ve(Bayram, 2005: 132).

Meyer ve Allen’a (1997) gore devam bagliliginda calisanlarin 6rgiite baglanmalari

icin zamanla kazanilan kidem, emeklilik hakki, sigorta, ise ait yetenek gibi olgular ¢ok
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onemli olmaktadir. Zira iggorenler bu haklar1 kaybetmek istememektedirler. Bunun yani sira
isgorenlerin Orglite baglanmalarinda galigtiklart 6rgiitten baska yerde calisma segeneklerinin
olmamasi1 da alternatif is olanaklarmi eksik hissetmelerine neden olmaktadir (Uren ve

Corbacioglu, 2012:38).
3.3.2. Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel bagliligin siniflandirmasini ilk yapanlardan biri olan Etzioni (1961) érgiitsel
baglilik kavramini {i¢ ana baglikta incelemistir. Bunlardan ilki olan ahlaki baglilikta 6rgiitiin
amaclari, degerleri ve normlan igsellestirilmekte ve otorite ile 6zdeslesme s6z konusu
olmaktadir. Boylece ¢alisanlar kendilerinden beklenen gorevleri yerine getirdiklerinde
orgiitlerine bagliliklarimin da artacagina inanilmaktadir (Glindogan, 2009: 26). Diger bir
ifade ile Schein (1978)’in de belirttigi gibi ahlaki baglilikta is géren, orgiitiin amacini ve
orgiitteki isini degerli saymaktadir. Bu nedenle isini, ona deger verdigi i¢in her seyden o6nde

tutmaktadir.

Etzioni (1961) bireylerin, orgiitsel normlara ve beklentilere uygun tutum ve davranis

sergilemelerinde ii¢ gii¢ tiirliniin etkili oldugunu 6ne siirmektedir. Bunlar:

. Cezalandiric1 Giig: Is gorenlerin orgiitiin norm ve beklentilerine uygun

davranmadiginda, karsilagacaklari tepkiyi veya cezayi ifade etmektedir.

. Odiillendirici Giig: Orgiitiin beklentilerinin ve is gdrenlerin davramislarinim

paralel olmast durumunda ikramiye, prim, iicretli izin gibi 6diillerin i gérene verilmesidir.

. Sembolik Gii¢: Diger iki gii¢ tiirlinden farkli olarak kabul gorme, saygi
gbsterme ve prestij gibi ddiillerin isgdrene sunulmasini ifade etmektedir. Bir anlamda bu gii¢

tirlerinin 6rgiitteki uyuma katki sagladig1 one siiriilmektedir (Celebi, 2009: 139-140).
3.3.3. Becker’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Becker (1960) orgiitsel bagliligi ekonomik bir temele dayandirmaktadir. Becker’in
bu yaklagimi “yan bahis yaklasgim1” olarak bilinmektedir. Yan bahis yaklagiminda Becker
baghiligin “davranissal” boyutu iizerinde durmustur (Ozcan, 2008: 56). Becker (1960)’a
gore, kisinin yan bahislere girerek tutarli davraniglar ve bu davranislarla dogrudan ilgisi
olmayan ¢ikarlari birlestirmesi sonucunda baglilik ortaya ¢ikmaktadir. Bu tutarl davraniglar
sonlandiginda kaybedecegi yatirimlar1 diisiinerek kisi, davranislar dizisini stirdiirmektedir

(Dolu, 2011:60-61).
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Becker (1960)’a gore orgiitler kendi istekleri diginda bazi biirokratik nedenlerle
calisanlarin isten ayrilmasini 6nlemeye calisabilirler. Kendi istegi ile isten ayrilmak isteyen
i gdrenin belli bir miktardaki tazminat1 kaybetmeyi géze almak durumunda birakilarak,

onun isten ayrilmasini 6nlemeye calisma buna 6rnek olarak gosterilebilir (Oksay, 2011: 72).
3.3.4. Mowday, Porter ve Steers’n Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel baglilik yazininda Mowday, Porter ve Steers’in yaptigi orgiitsel baglilik
siniflandirmasi en ¢ok kabul goren yaklasimlardan biridir. Buna gore calisanlar orgiitle
Ozdeslestiklerinde, orgiitsel amag ve degerlere yonelik caba sarf ettiklerinde baglilik ortaya

¢ikmaktadir. Bu tanim temelinde baglilik (C61, 2004):

. Orgiitiin amag ve degerlerini kabullenme,

. Orgiitiin amagclarmin basarilmasinda fazla ¢caba harcama,

. Orgiitte kalmaya istek duyma olmak iizereii¢ unsura bagl olarak
gerceklesmektedir.

Mowday, Porter ve Steers (1982), baglilik kavramini tutum ve davranis olarak ikiye
ayirmiglardir. Tutumsal baglilik, ¢alisanin 6rgiitsel amaclarla 6zdeslesmesini, dolayisi ile bu
amaglar dogrultusunda ¢alismaya istekli olmasini ifade etmektedir (Giindogan, 2009). Bu
baglilik is gorenin ¢alisma ortamint degerlendirmesi sonucunda s6z konusu olmaktadir.
Diger bir ifade ile is gOrenin Orgiite baglanmasi ve Oorgiitle biitiinlesmesi bagliligi
saglamaktadir. Ayrica ¢alisanin i¢inde bulundugu kosullar, psikolojik durumunu etkileyerek
onun baglhlik tutumunun siirekli hale gelmesine neden olmaktadir. Davranigsal baglilik, is
gdrenin sosyo-psikolojik perspektif ¢ercevesinde olusan bagliliktir. Is gdrenin gegmisteki is
deneyimleri ve orglite uyum saglamasi durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Kisinin ayn1 orgiitte
uzun siire kalmasi sonucunda davranigsal baglilik olusmakta, orgiite bagliliktan ziyade
yapilan belli faaliyet baglilik iizerinde etkili olmaktadir(C6l1, 2004).Davranigsal baglilikta, is
gorenin davraniglari siirekli hale gelmekte, bu durum onu 6rgiite siirekli olarak bagimli hale
getirmektedir. Dolayist ile is gorenin iginde bulundugu bu durum, onda psikolojik geri
besleme etkisi yaratmakta ve orgiite bagliligini artirmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007: 41-42).

Mowday Porter ve Steers(1982) yaptiklari orgiitsel baglilik siniflandirmasinda
orgiitsel baglilig1 6lgmek amaciyla “baglilik envanteri” gelistirmislerdir. Bu dlgege gore is

gorenlerin oOrgiitlerine olan baglhiliklar1 ¢ok sayida degiskenden etkilenmektedir. Bu
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faktorlere iliskin siniflandirmada: is gorenin kisisel 6zellikleri, orgiitteki rolii, is ve yapisal
Ozellikleri, i3 deneyimi ve g¢alisma ortami seklinde dort degiskenden etkilenmektedir.
Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerden ilki olan kisisel 6zelliklerde; is gdrenin demografik
Ozellikleri ve calisma hayatina iligkin faktorler olmak {tizere konu iki alt baslikta
incelenmektedir. Bu kapsamda yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi degiskenler demografik
faktorleri icermektedir. Calisma hayatina iliskin faktorler ise basari arzusu, katilimer ve

cikarci degerler olarak ifade edilebilmektedir (Boylu, Pelit ve Giiger: 2007:59).
3.4. Orgiitsel Baghhkla Ilgili Benzer Kavramlar

Orgiitsel baglilik kavramu ile ilgili net bir tanim ortaya konulamamasi, bu kavramin
is, Orglit ve caligsanlarla ilgili pek ¢ok kavramla karsilagtirilmasina ve birbirinin yerine
kullanilmasma yol agmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 15). Bu nedenle orgiitsel bagliligin
meslege baglilik, ise baglhlik, is arkadaslarina baglilik, is tatmini, itaat ve sadakat gibi

kavramlarla iligkisini agiklamak yerinde olacaktir.

Meslege baglilik kavrami ¢alismaya olan bagliligin farkli bir bi¢imidir ve kisinin
meslegi ile biitiinlesmesi olarak tanimlanmaktadir. Meslege baglilik kavrami is gdrenler
arasinda yiiksek oranda meslektaslik bagi olarak agiklanmaktadir. Meslektaslik bag ile
calisanlarin karsilagtiklart belirsizlik ve sorunlarla basa ¢ikmalart da saglanmaktadir.
Boylelikle meslektaslik duygusu, tliyeleri birbirlerine kenetleyerek mesleklerine baglilik

duyan is gorenler haline getirmektedir.

Orgiitsel baglilik kavramiyla iligkili diger bir kavram da ise bagliliktir. Ise bagllik,
kisinin Orgiitte yapmakta oldugu ise yonelik duygusal bagi ve inanci olarak ifade
edilmektedir (Ince ve Giil, 2005: 18-19). Bir yandan ise baglilik kavramini etkileyen
degiskenler olarak yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum ve orgiitteki konum gibi
demografik degiskenler lizerinde durulmaktadir. Diger yandan kisinin sosyallesme siirecinin
basinda 6grenilen degerler ile kisinin gelisme gilidiisiine vurgu yapilmaktadir. Sosyallesme
siireci i¢inde is arkadaslarina baglilik da 6nemli hale gelmektedir. Zira is arkadaslarina
bagliligin hem bireysel hem de orgiitsel baz1 sonuglar1 olabilmektedir. Ornegin ¢alisma
arkadaglar1 bireyin performansint olumlu yonde etkileyerek is tatmininin ve is veriminin
artmasina neden olabilmektedir. Dolayis1 ile bu durum, orgiitsel bagliligin olusmasina da

olumlu yénde katki saglamaktadir (Ince ve Giil, 2005:21).
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Orgiitsel baglilikla ilgili bir diger kavram da itaattir. itaat digsal kaynakli bir gérev
duygusudur ve baglilik kavraminin iginde degerlendirilmektedir. itaat olmadan meydana
gelen baglilik catismayi getirirken, baglilik olmadan da itaat kavrami 6rgiit yararina yonelik
cabalarin olmamasi ile agiklanabilir. Bu anlamda orgiitsel baglilik ve itaat kavramlarinin

birbirlerinin tamamlayicisi olduklar sdylenebilir.

Sadakat de orgiitsel bagliliga yakin olan kavramlardan biridir. Kang ve arkadaslarina
(2004)’e gore sadakat is gorenin bireysel ¢ikarlarindan gok 6rgiitiin ¢ikarlarini temel alan ve
bu ¢ikarlara baglilik géstermeyi saglayan ¢alisanin davranisini ifade etmektedir. Sadakat,
orgiitsel baglilikta oldugu gibi is goérenin iiyesi oldugu orgiite yonelik hissettigi bir aidiyet
duygusunu ifade eder. Calisanin hissettigi bu aidiyet duygusu, onun orgiite karsi duydugu

olumlu hisleri ve orgiitte uzun siireli bulunma istegi olarak agiklanabilir (Giindogan, 2009).
3.4.1. Is Tatmini

Orgiitsel baglilikla yakindan iliskili bir kavram da is tatminidir. Is tatmini ile ilgili
sistematik ¢aligmalar 1930’lu yillara dayanmaktadir. Bu kavramin yazinda pek ¢ok tanimi
yapilmis olmasina ragmen genel anlamda konuya iliskin iki temel fikir konusunda uzlasma
vardir. Bu fikirlerden ilki Smith, Kendal ve Hulin (1969)’e dayanmaktadir. Bu goriise gore
is tatmini ig gorenin geneli ya da belirli bir pargasinin isle ilgili besledikleri olumlu
duygularla agiklanmaktadir. Diger gorliste olan Locke (1976), Odom ve arkadaslarina
(1990) gore ise i1s gorenin isine karst sadece olumlu duygularimin degil, olumsuz

duygularinin da dikkate alinmasi gerektigidir (Akar ve Yildirim, 2008: 99).

[s tatmini, i gdrenin yaptig1 isin insan1 maddi ve manevi yénden doyuma ulastirma
derecesi olarak tammlanmaktadir. Orgiitiin basarili olabilmesi, diger bir ifade ile hedeflerine
ulagabilmesi i¢in ¢alisanin 1§ tatmini dilizeyini Orgiitiin yiiksek diizeyde tutmasi
gerekmektedir. Is tatmini ile ilgili kuramlardan biri Porter ve Lawler (1968)’e aittir. Porter
ve Lawler’a gore is tatmini icin Orglitteki iicret ve iicretin is tatminindeki rolii ile ilgili

konularin dikkate alinmasi gerekmektedir (Semerci, 2005: 36-37).
[s tatmininin artmas1 veya azalmasinda su faktorler de etkili olmaktadir:

. Isyerindeki Fiziksel Faktorler: Giiriiltii diizeyi, havalandirma miktari,

1siklandirma durumu, kalabalik vb.
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. Bireysel Faktorler: Sorumluluk miktari, is ytikii, rollerdeki belirginlik diizeyi

vb.

. Kisilerarasi iliskiler: Amirler ve meslektaslarla iliskiler.

. Kurumsal Faktorler: Belirsizlik, idari politikalar, ¢ok fazla ya da c¢ok az
yapilandirilmislik.

Bu faktorler is tatmininde azalma ya da artmaya neden olmasinin yani sira kisinin is
disindaki sikintilariyla birlikte huzursuzluk, gerginlik, 6tke, depresyon, yorgunluk gibi
istenmeyen durumlar yasamasina neden olmaktadir. Bu sorunlar is gorenin is
performansinin azalmasina, devamsizliga ve ise gec kalmaya, kisilerarasi catigsma
yasanmasina ve liriin iizerinde hata yapma oraninin artmasina neden olabilmektedir (Batigiin

ve Sahin, 2006: 3246).

Is tatmini, bireysel boyutta degerlendirildiginde duygularla iliskisi daha fazla 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu nedenle yoneticiler i gorenlerin is tatmini diizeylerini artirmak igin
onlara yardimci olmak durumundadirlar. Bu noktada is tatmini; 6rgiitsel agidan isin niteligi,
ticret, terfi firsatlari, calisma sartlar1 gibi faktorlerin ¢alisan acisindan degerlendirilmesini

gerektirmektedir (Karcioglu ve Timuroglu ve Cinar, 2009: 61).

Calisanlarin islerinden tatmin olup olmadig1 veya tatmin duygulari uzun yillardan
beri yoOnetim organizasyon disiplinindeki akademisyenler icin ilging bir arastirma
konusudur. Bu zaman kadar yapilan caligmalarin bir kismi is tatminine neden olan
giiclendiren unsurlar incelerken, bir kismi da is tatminin sonuglarina odaklanmiglardir.
George ve Jones (1997) tarafindan gergeklestirilen meta analiz gostermistir ki, is tatmini
performansa iligkisi vardir, ancak bu iliski giiclii bir iliski degildir. Diger taraftan Ostroff
(1992) galisan is tatminin yiiksek oldugu orgiitlerin, benzer diger orgiitlerden daha yiiksek
bir performans gosterdigini saptamistir. Diger taraftan George ve Jones (1997) ise iligkin
degerlerin ve is tatmininin performans ile nasil bir etkilesim gdsterdiginin heniiz tam olarak

anlasilmis olmadigina vurgu yapmislardir.

Tanim olarak is tatmini ¢alisanin isine duygusal tepkisidir. Bu tepkinin olusumunda

calisanin iginden elde ettikleri ile elde etmeyi arzuladiklari belirleyicidir.
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Is tatminine olan ilginin bir kismu, is tatmininin drgiitsel bagliligma odaklanmisken
(ise gelmeme, isten ayrilma niyeti ve gecekten isten ayrilma), Hom ve Griffeth (1991) is

tatmininin isten ayrilmay1 ¢ok diislik diizeyde sekillendirdigi sonucuna varmislardir.

Is tatmini, ¢alisanin beklentileri, ihtiyaglari, istekleri ve is ortamm ile ilgili
degerlendirmelerine bagli olarak gelisen bir olgudur. Bu hususlardaki degerlendirmelere
gore, calisan ya is tatminini artirmakta (duragan sakinlik duygusu, ¢iinkii ihtiya¢ ve
beklentiler kargilanmistir) ya da is tatminini diisiirmektedir (gerilim halinde olma, ¢linkii

ihtiyac ve beklentiler karsilanmamastir).

Calisanlar iglerinden tatmin duygusu alamadiginda, ise yonelik tutkular1 zayiflamaya
azalmaya baslar. Hem iginden tatmin olmama, hem de tutkular1 giiglii tutmaya gayret etme
calisan1 goriiniirde bir i tatmini géstermeye yonlendirmektedir. Ayn1 sekilde ¢alisanin bir
tarafta isinde tatmin bulmamasi, diger yanda istegini canli tutmaya calismasi sabit ve yapici
bir doyumsuzluga gotiirmektedir. Sabit is doyumsuzlugu ve yapici is tatminsizligi ¢alisanin

problem ¢6zme davranisini harekete gecirebilmektedir.
3.4.2. Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, is tatminin bir nedeni olarak gériilebilir. Bazen de drgiitsel baglilik
is tatmininin bir sonucu olarak agiklanabilmektedir. Neden sonug iliskisi acisindan
bakildiginda 6zellikle son yillarda yapilan ¢aligmalarda Orgiitsel baglilik ve is tatmini es
anlamli olarak degerlendirilmektedir. Ciinkii is géren kendi bireysel degerlerini Orgiit
degerleriyle uyumlu gérmeye basladiginda, orgiit degerlerinin kendisine 6diil sagladigina
inanmaktadir. Boylece bir anlamda orgiite baghlik is tatmini ile esdeger goriilebilmektedir

(S1gr1 ve Basim, 2006:150).

Mowday, Porter ve Steers’e (1982) gore is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki
temel fark ise sdyle aciklanabilir. s tatmini, is gorenin drgiitte belli bir ise kars1 gelistirdigi
tepkiyi ifade etmektedir. Orgiitsel bagllik ise, is gdrenin drgiitiin biitiiniine kars1 duydugu
baglilik olarak tanimlanabilmektedir. Bu bakimdan is gbrenin 1§ tatmini ve orgiitsel baglilig
orgiite kars1 ve onun degerleri ile hedeflerine karst olumlu duygular beslemesi olarak

agiklanabilir.
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3.5. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik yazini incelendiginde, orgiitsel baglihigin birgok faktdr tarafindan
etkilendigi goriilmektedir. Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrler bireysel faktorler, drgiitsel

faktorler ve orgiit dis1 faktorlerdir.
3.5.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler calisanin orgiitsel degerleri benimseyip Orgiitte uzun yillar
calismasi agisindan 6nemlidir (Giindogan, 2009:18). Bu ¢er¢evede yas, cinsiyet, egitim,

igyerindeki konum gibi unsurlar bireysel faktorler olarak siralanabilir.
3.5.1.1. Orgiitsel Baghhk ve Yas

Orgiitsel baglilikla ilgili en 6nemli bireysel degiskenlerden biri ¢alisanin yasidir.
Yagsla ilgili yapilan caligmalardan biri Kirel’e (1999) aittir. Yapilan bu calismaya gore
iilkemizde genc calisanlar islerini daha eglenceli bulmakta ve yash calisanlara gore
calismaya daha istekli olup orgiite daha bagl olduklart ortaya ¢cikmistir. Yaslt ¢alisanlarin
geng caliganlara gore daha fazla orgiitsel baglilik gdstermelerinin birgok nedeni vardir. Yaglh
calisanlar genglere gore isten atilmay1 daha az riskli bulmakta, yaslh ¢alisanlar is tecriibeleri

nedeni ile islerinden daha fazla tatmin duymaktadirlar (Balay, 2000:41).
3.5.1.2. Orgiitsel Baghlik ve Cinsiyet

Mowday, Porter ve Steers (1982) kadin is gorenlerin orgiitsel baghliklarinin,
erkeklerden daha fazla oldugunu belirtmislerdir. Kadin is gorenlerin 6rgiitte bulunduklart
konumu elde etmelerinde erkeklere gore daha ¢ok ¢aba harcamalari bunun nedeni olarak
gosterilmektedir. Bu durum erkeklere oranla kadinlarin orglite daha ¢ok 6nem vermeleri
sonucunda, kadin is gorenlerin orgiite daha ¢cok baglilik gostermelerini ortaya ¢ikarmaktadir.
Orgiitsel baglhilik ve cinsiyet arasindaki iliskiyi arastiran calismalardan biri de Ozkaya,
Karakog ve Kara’ya(2006) aittir. Bu arastirmada, demografik degiskenlerin orgiitsel baglilik
tizerinde etkili olup olmadigi belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu arastirmaya gore cinsiyet
degiskeninin oOrgiitsel baglilik iizerinde yiiksek oranda etkili oldugu sonucuna varilmistir

(Ozkaya, Karakog ve Kara, 2006).
3.5.1.3. Orgiitsel Baghihk ve Egitim Durumu

Calisanlarin ~ egitim  durumlar1 ile Orgiitsel bagliliklarmin  karsilastirildigt

arastirmalarda farkli sonuglara ulasilmistir. Tayfun, Palavar ve Cop tarafindan 2006 yilinda

35



yapilan arastirmada isgorenlerin egitim diizeyleri ve orglitsel bagliliklar1 arasindaki iligki
incelenmistir. Orgiitte verimliligin arttirilmas1 amaci ile yiiriitiilen bu arastirmada, is
gorenlerin egitim diizeyi arttikca, orglitsel bagliligin azaldigi ortaya ¢ikmistir. Diger bir ifade
ile is gorenlerin egitim diizeyi yiikseldikge, kendilerine olan giivenleri artmakta ve farkl is

imkanlarina daha kolay ulastiklar1 belirlenmistir (Tayfun, Palavar ve Cop, 2010).
3.5.1.4. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitte Cahisma Siiresi

Calisma yasaminda fazla deneyime sahip olmayan bireyler genellikle gercekei
olmayan beklentiler icine girmektedirler. Is gdrenin orgiitte ¢alisma siiresinin ilerlemesi
yaptig1 isi ve i yasamini tanima olasiligini da artirmaktadir. Bu kapsamda orgiitte gegirilen

toplam c¢aligma siiresinin orgiitsel baglilig: artirdig: ifade edilmektedir.
3.5.2. Orgiitsel Faktorler

Bu boliimde orgiitsel baglilik yazininda sikga yer alan ve orgiitsel baglilig: etkileyen
faktorlerden yonetim bigimi, ticret, orgiit biiyiikligi, orgiit kiiltiirii ve orgiit tipi, orgiitsel

adalet ve orgiitsel odiiller, rol ¢atigmasi ve rol belirsizligi konulart incelenmektedir.
3.5.2.1. Yonetim Bic¢imi

Is gorenlerin orgiitsel bagliliginda etkili faktdrlerden biri de ydnetim bicimidir.
Orgiitsel baglilik, drgiitiin belirledigi politika ve amaglarla baglantili olarak yonetim bigimi
ile dogrudan iliskili bir kavramdir. Orgiit i¢inde demokratik, katilimci ve is gdren odakli bir
yonetim bi¢ciminde calisanlar kendilerini daha rahat ifade edebilirler. Bu nedenle is

gorenlerin orgiitsel baglilik diizeyleri ile yonetim big¢imi yakindan iligkilidir.
3.5.2.2. Ucret

Is gorenlerin drgiitte emeklerinin karsiliginda bekledikleri en énemli seylerden biri
ticrettir. Bu nedenle uygun licret, calisanin orgiite baglhiligini arttirarak, orgilite maksimum
katki saglamasinda etkili olmaktadir. Zira is goérenlerin esit ise esit ilicret almalar1 ve
calisanlar arasinda denklik gozetilmesi 6rgiit cikarlar1 agisindan da dnemlidir (Iplik¢ioglu ve

Uysal, 2009:135).
3.5.2.3. Orgiit Biiyiikliigii

Is gorenlerin orgiitsel bagliliginda etkili faktorlerden biri de drgiitiin biiyiikliigiidiir.
Seval (2006)’in yaptig1 calismaya gore Orgiitlin bliylikligii arttikca, i gorenlerin ¢atigma
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diizeyleri de artmaktadir. Ayrica bu ¢alismada bir yandan orgiitler biiylidiikge uzmanlagsma
diizeyi artmakta, diger yandan da orgiit i¢inde iletisim ve koordinasyon sorunlar1 da ortaya

cikmaktadir (Seval, 2006).
3.5.2.4. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Tipi

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden biri de orgiit kiiltiirii ve drgiit tipidir. Orgiit
kiiltiirli ¢alisanlarin oncelikleri ve orgiitiin hedefleri arasinda bir baglantidir. Bu kapsamda
orgiit kiiltiirii orgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii calisanlar arasinda kimlik
duygusu gelistirerek drgiitsel amaclara katilimi tesvik etmektedir. Orgiit kiiltiiriinii isletmeler
acisindan degerli yapan iki neden vardir: Bunlardan ilki, Orgiitiin stratejilerinin
uygulanabilmesi igin gii¢lii bir drgiitsel kiiltiirdiir. ikincisi ise gii¢lii bir kiiltiiriin, ¢alisanlar1
orgiite daha ¢ok baglama 6zelligidir. Bu da ¢alisanin isine duydugu ilgi, sadakat ve orgiitsel
degerlerle, calisanin orgiitle kurdugu psikolojik bagi ifade eder (Murat ve Acikgoz, 2007:
8).

3.5.2.5. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel adalet kavrami orgiitsel baglilik agisindan énemlidir. Ucret ve is tatmini
kavramlarmin orgiitsel baglilik ac¢isindan 6énemi dolayl: olarak o6rgiitsel adalet kavraminda
ortaya cikmaktadir. Orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi konu alan
caligmalardan biri Ugurlu (2009)’ya aittir. Bu caligmaya gore Orgiitsel adalet kavrami ile
orgilitsel baglilik arasinda pozitif yonde bir iliski ortaya ¢ikmistir. Zira is gérenlerin orglitten
ekonomik beklentilerinin olmasinin yaninda is tatmini, deneyim kazanma, terfi, ek 6deme
gibi beklentileri de s6z konusu olabilmektedir. Orgiitte galisan is gorenlerin yaptiklari isten
memnun olmalarini saglamak ve orgiitle aralarinda gii¢lii bir bag olusturmak 6nemlidir. Bu
kapsamda is gorenin, Orgiite kendisini adamasi karsiliginda belli ddiiller elde etmeyi
beklemesi olasidir. Eger caliganlar orgiit tarafindan bu o6dillerin yeterli ve adil olarak
dagitildigini diislintiyorlarsa orgiite duyduklar1 baghlik diizeyi de artmaktadir. Dolayisiyla
kazanclar orgiit tarafindan kullanilan 6nemli bir 6diildiir. Bu noktada calisana yapilan fazla

0demenin daha yiiksek bir baglilikla sonuglanmasi olas1 olabilir (Giindogan, 2009:36).
3.5.2.6. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi

Rol catigsmasi kavrami 1950’li yillardan sonra isletme alaninda bir¢ok arastirmaya

konu olmustur. Bu kavram Kahn,Wolf, Quinn, Snoeck ve Rosenthal(1964) tarafindan ilk
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kez sistematik bicimde yonetsel ve Orgiitsel neden ve sonuglart agisindan ele alinmistir

(Basim, Erkenekli ve Sesen, 2010: 149).

Rol kurami agisindan bakildiginda bir orglitte biitiin pozisyonlarin agik, net
tanimlanmis sorumluluklar1 olmalidir. Boylelikle biitiin ¢alisanlarin ne yapacaklar1 ve
kendilerinden beklenen performans diizeyleri netlesecektir. Eger ¢alisanlar yetkilerini ve
kendilerinden beklenenleri bilmezlerse, harekete ge¢mek i¢in ¢ekingen davranacaklardir.
Acik ve net tanimlanmamis roller (is tanimlari) calisanin isini yapma yetenegine iliskin
duygularin1 gii¢lendirecektir. Ciinkii ¢alisanlar ne yapmalar1 gerektigini bilmektedirler.
Fakat c¢ogunlukla c¢alisan ise iliskin rolleri (sorumluluklari) nadiren Onceden
tammlanmaktadir. Genel olarak rol olusturma siireci siireklilik gosterir. Oyle ki rolii
(sorumlulugu) génderen ile sorumlulugu tistlenen (yonetici ve galisan) siirekli bigimde yeni
rolleri olusturmakta ve iistlenmektedir. Rollerin tanimlanmasinda ortaya cikan sekteye
ugrama durumlari ige ve oOrgiite yonelik sinirlamalar ve yonetim bigimindeki farkliliklar

neticede rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve asir1 rol yiiklemelerine neden olabilir.

Bir orgiitte is gérenden ¢eliskili beklentiler s6z konusu olabilmektedir. Rol ¢atismasi
kavrami, isverenin i gorenden bekledigi rollerin birbirinden farkli ve celiskili olmasi
nedeniyle is gérende kararsizli§a neden olmasi bigiminde ortaya ¢ikmaktadir. Diger taraftan
oOrgiitte is gorenin rolii ne kadar karmasik ise, roliine iliskin beklentiler onu o kadar belirsizlik
ve ikilem i¢inde birakabilmektedir (Ceylan ve Ulutiirk, 2006: 48- 49).

Rol catismasi, rol belirsizligi ve asir1 rol yiiklemeleri nihayetinde c¢alisanin stres
diizeyinde artisa neden olur ve calisanin isine yonelik davranislarii etkilemektedir.
Calisanin roliinii belirlemesinde 6zerk davranmasi ve yenilik yapmaya firsat verilmesi,
calisanin isine yonelik algilarin1 olumlu bigimde etkilemektedir. Ancak, ¢alisanin roliinde
yenilik yapmasi stres yaratan bir durumdur ve diger ¢alisan ve yoneticilerle, 6zellikle de
yerlesik uygulamalarla calisanlarla ¢atismaya girmesine neden olabilir. Genel olarak
calisanin roliiniin geregini yapmasi stres yaratan bir davranistir. Clinkii ¢alisanin roliiniin
geregini yapmadaki tercihleri ile orgiitiin biitiin islerini uyumlu ve koordine edilmis bicimde
yapma arzusu birbirine ters diigebilmektedir. Bireyin isine yonelik rollerle ilgili
arastirmalarin ¢ogu rol catismast ve rol belirsizligi kavramlarina odaklanmistir. Rol

catismasi, faklt rol gruplart arasindaki (yOnetici-calisgan) uyumsuzluk olarak
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tanimlanabilmektedir. Ayrica rol ¢atigmasi, bireyin iginde iistlenmesi gereken rol gruplari

arasindaki uyumsuzlugu da kapsamaktadir.

Rol belirsizligi ise, roliin geregini yerine getirmek icin ¢alisanin hangi davraniglar
gostermesini bilmeme durumlar1 olarak tanimlanabilir. Rol ¢atismasi, rol belirsizligi ve rol
yiikklemeleri ¢alisanda olusturdugu stres nedeniyle ¢alisanin tutum ve davranislarinda etkili
olmaktadir. Uzun siire rol ¢atigmasi ve rol belirsizligine acik olan calisanlarda zihinsel
yorgunluk artiglar1 gdzlemlenmektedir, ¢iinkii rol ¢atismasi ve rol belirsizligi ile ugrasmak
zordur. Rol catigmasi ve rol belirsizligi, yliksek hissedildiginde ¢alisanin zihinsel becerileri
azalmakta dolayyla isinin geregini yapmakta zorluk yasamaktadir. Bu durumda ¢alisanlar
islerinde etkili olmak i¢in zorluklarla kars1 karsiya kalmaktadirlar. Ciinkii stres olusturucu
rol ¢atigmast, rol belirsizligi ve rol ylikleme ayn1 anda mevcutturlar. Ayrica stres olusturucu
unsurlar ¢calisanin bas etme kapasitesini astifinda ise iliskin tutumlar ve performans olumsuz

olmaya baglamaktadir.

Diger taraftan, calisanlarin karsi karsiya kaldigi stresten bagimsiz olarak, rol
catismasi, rol belirsizligi ve is ylikiiniin ¢alisanla ilgili diger kritik hususlardan etkilendigi
aciktir. Jackson ve Schuler’in (1985) arastirmasina gore hem rol catismasi hem rol
belirsizligi is gorenin isinden memnuniyetini olumsuz etkilemektedir. Ancak Netemeyer,

Burton ve Johnston (1995) alternatif yapisal modelleri inceleyip su sonuglara ulagmistir;

. Rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin is tatmini tizerinde dogrudan olumsuz

etkisi vardir.

. Rol catigmasi is ile iliskili gerginligi dogrudan etkilerken, rol belirsizliginin

boyle bir etkisi s6z konusu degildir.

. Is yiikii (asir1 is yiikii) hem rol ¢atismasi hem de rol belirsizligi ile birlikte
degismektedir. Ancak ise iligkin gerilimi ve is tatminini dogrudan etkilemektedir. Rol
catigmasi, rol belirsizligi ve is yiikii orgiitsel baglilik ve is birakma niyetlerini is tatmini

tizerinden dolayl etkilemektedir.

Bovee ve arkadaslarina (1993) gore rol ¢atismasi bir orgiitte is gorenden ayni anda
birbirine z1t iki beklenti ile ortaya ¢ikmaktadir. Ornegin {iriinii iireten firmanin {iretim servis
sefinin, is¢ilerden ayn1 giin icinde hem {iretimi arttirmalarini hem de makineleri bakim i¢in
servis disina tasimalarini istemeleri bu duruma 6rnek olarak verilebilir (Erkenekli, Tabak ve
Polat, 2008: 54).
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3.5.2.7. Rol Catismasi ve Rol Belirsizligi Algisinin Is Tatmini ve Orgiitsel Baghhk

Uzerine Etkisi

Literatiirde rol ¢atismasi ve rol belirsizliginin orgiitsel baglilik {izerinde olumsuz
etkileri, kendi kabuguna ¢ekilme ve ilgisiz davranma gibi psikolojik boyutta ortaya
¢ikmaktadir. Rol g¢atigmasi ve rol belirsizliginin yogun yasandigi orgiitte is tatmini de

diismektedir.

Bir orgiitte orgiitsel rollerin yerine getirilebilmesi i¢in belirsizlik ve stresin yasanmasi
orgilitsel kabul olarak degerlendirilmektedir. Bu durum is gorenin orgiitsel baglilik diizeyini
de azaltmaktadir. Is gdrenin orgiitteki roliine iliskin tanimlarin agik¢a yapilmis olmasi,
basarildiginda ise tatmin ve zevk veren gorevleri oldugu siirece is gorenin orgiitsel baglilig
olumlu yonde etkilenebilmektedir. Bu faktorlerin yani sira teknik diizeyi ve cevre iligkileri,
is gorenin ise bagli olmasi1 ve calisma arkadaslar ile iligkileri, caligma saatleri, is deneyimi,

yonetimin politika ve stratejileri gibi pek ¢ok faktor orgiitsel bagliligr etkilemektedir.

Rol catigmasi ve rol belirsizligi algisinin is tatmini ve orgiitsel baglilikla iligkisinin
arastirildigl calismalardan biri Akar ve Yildirim’a (2008) aittir. Bu ¢alismada ¢alisanlarin
orgiitsel baglilik diizeyleri yiiksek, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi ise diislik ¢ikmistir. Diger
yandan rol ¢atigmasi ve rol belirsizliginin i gorenin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi
sonucuna da ulagilmistir. Sabuncuoglu (2008)’nun yaptig1 arastirmada ise oOrgiitteki rol
catismast ve rol belirsizliginin i gorenlerin is tatmini diizeyini azalttigi saptanmigtir

(Sabuncuoglu,2008).
3.6. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglilig: etkileyen kisisel ve orgiitsel faktdrler disinda énemli bir diger
faktor de orgiit dis1 faktorlerdir. Bunlar profesyonellik, yeni is bulma olanaklari, sektoriin
durumu ve llkenin sosyo-ekonomik durumu gibi faktorlerdir. Bu bolimde ¢aligmayla
yakindan iligkili oldugu diisliniilen profesyonellik ve yeni is bulma olanaklar1 orgiitsel

baglilik acisindan ele alinacaktir.
3.6.1. Profesyonellik

Mesleklerine yaptiklart yatirimlarin ¢ok yliksek olmasi nedeniyle oOrgiit ig¢inde
profesyonel olanlara olan talep artmaktadir. Bu nedenle profesyonellerin mesleklerine

duyduklar1 baghigin aynisimi orgiitlerine karsi da duymalar1 beklenmektedir. Bunun ig¢in
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orgiitlerin  profesyonel c¢alisanlara becerilerini arttirict  yonde imkan sunmalar
gerekmektedir. Bu ¢ergcevede profesyonel calisanlar kendi mesleklerine katki saglayacak
becerilerin orgiit tarafindan desteklendiklerini gordiiklerinde orgiitlerine kars1 bagliliklarinin

da artacagi one siiriilmektedir.
3.6.2. Yeni Is Bulma Olanaklar

Yeni is bulma olanaklari, is gdrenin ise basladiktan sonraki donemde Orgiite olan
baghiligini etkileyen onemli orgiit dis1 faktorlerden biri olarak goriilebilir. Tiirkiye gibi
gelismekte olan iilkelerde issizlik oranlarinin yiiksek olmasi, bu faktoriin daha da 6nemli
olmasini saglamaktadir. Bu noktada istihdam ve yeni ig bulma olanaklari, sadece ¢alisanlarin
kisisel yeteneklerine bagli degildir. Bu durum, orgiitiin bulundugu sektdr, kiiresellesme ve
iilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi degiskenlerle de iliskilidir (Ince ve Giil, 2005: 85). Bu
noktada dzellikle belirtilmelidir ki, is gérenlerin ge¢imlerini saglamalar1 ve asgari diizeyde
de olsa birtakim istek ve beklentilerini yerine getirmeleri bireysel diizeyde dncelikli amaglari
arasinda yer almaktadir. Bu amagclarin gerceklesmesi icgin Orgiit, ¢alisanlarina destek

sagliyorsa calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin da yliksek olmasi beklenebilir (Cameci,

2013:31).
3.7. Orgiitsel Baghh@m Sonuglar

Randal (1987)orgiitsel baglilig: diisiik, 1liml1 ve yiiksek olmak iizere ii¢ diizeye gore
incelemistir. Bu baghilik diizeylerinin is gbérene ve oOrgiite yonelik olumlu ve olumsuz

sonuglar1 olabilecegini belirlemistir.

Diisiik oOrglitsel baglilik diizeyinde is gorenin kendini oOrgiite yeterince bagh
hissetmemesi, orgiite olumlu ve olumsuz sonuglar olusturmaktadir. Distik orgiitsel
baglilikta 15 goren, alternatif is arayarak is gorenin yaraticiligi ve kendini gelistirmeye olan
istegi artabilmektedir. Diger yandan orgiitsel baglilig: diisiik is gorenler isten ayrildiklarinda,
oOrgiit yeni gelen i gbreni taze kan olarak gorebilmektedir. Diisiik orgiitsel bagliligin oldugu
bir orgiitte; 1s géren devir hizinin yiiksek olmasi, is goérenin devamsizligl, ise ge¢ gelmesi,

diisiik is kalitesi ve orgiite sadakatsizlik seklinde olumsuz sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir.

Iliml1 orgiitsel baglilik diizeyinde ¢alisanlar, orgiitiin beklentilerini kargilamaktadir.
Bu orgiitsel baglilik diizeyinde calisanlarin, bir yandan 6rgiit ile biitiinlesmesi saglanirken
diger yandan da kisisel degerlerini korumalari miimkiin olmaktadir. Iliml1 6rgiitsel baglilik

her zaman olumlu sonu¢lar vermemektedir. Bu baglilik diizeyindeki ¢alisanlar topluma kars1
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sorumluluk ve calistiklar1 orgiite sadakat arasinda catisma yasayabilmektedirler. Bu durum

ise Orgiitiin igleyisinde verimsizlige neden olabilmektedir (Bayram, 2005: 136).

Yiiksek oOrgiitsel baglilik diizeyinde ise isgorenlerin; isin kendisinden, Orgiitteki
geleceklerinden, denetimden ve is arkadaslarindan doyum oranlar1 yiiksektir. Bu nedenle
isgdrenlerin orgiitten ayrilma istekleri, kendilerini mutsuz ve hayal kirikli§ina ugramais, orgiit
tarafindan az odiillendirilmis hissetmeleri ile orgiitiin amag ve kiiltiiriiniin degisme ihtimali

distiktir (Bayram, 2005: 136).

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan is gorenlerin, 6rgiit igcinde amaca uygun ¢alisma
oranlar1 da yliksektir. Ayrica bu durumda o6rgiitiin amaglari i¢in ¢alisma performanslarinda
artig, orgilit lyeliklerini devam ettirme konusunda istekli olma gibi sonuglar da ortaya
cikabilmektedir. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan is gorenlerin bireysel performanslar
yiiksek oldugu i¢in ise gec¢ gelme ve devamsizlik oranlarinin daha diisiik diizeyde; moral ve

motivasyonlariin ise daha yiiksek diizeyde olmas1 beklenir (Ozdevecioglu, 2003:127).
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4.1S DOYUMU

Bireylerden meydana gelen bir toplumun; tretken, yaratici, refah i¢inde yasayan,
kaliteli bir 6rgiitlenme olusturabilmesi i¢in hem yasam hem de is doyumlarinin iist seviyelere
cikarilmasi vazge¢ilmez bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. (Kilig, 2013: 2). Her
doyumda oldugu gibi is doyumu da duygusal mutlulugu 6n plana ¢ikaran huzur halidir. Yani,
is doyumu, bireyin yaptig1 isten zevk almasini ve yasadigi mutlulugu ifade etmektedir.
Ancak, is doyumunu diger doyumlardan ayiran 6nemli bir etken sadece kisinin fiziksel ve
psikolojik sagligina olumluya gétiirmekle kalmayip kisinin ¢alistigi isyerine de 6nemli bir

fayda saglamasidir (Cumaliyeva, Cavus; 2013: 3).

Is doyumu yiiksek olan ¢alisanlarin aksine, yaptig1 isi belli bir zorunluluktan ve
mecburiyet hissiyle yapan bireyler isin gereklerini yerine getirirken memnuniyetsizlik ve
huzursuzluk halleri de gostermektedirler. Kisilerin islerinde karsi karsiya kaldiklar1 bu
olumsuz durum, onlarin sosyal, ruhsal ve bedensel sagliklari {izerinde de olumsuz neticeler
dogurur. Bu durum, calisanlarin isyerinde yaptiklar islere karsi kayitsiz ve umursamaz
kalmalarina, isi yavaslatmalarina ve hatta islerinden uzaklagmalarina neden olur. Bu, ayni
zamanda ¢alisma ortamindaki diger bireylerin bundan olumsuz etkilenmelerine yol agar ve
i istikrarinda ciddi sikintilara neden olur. Zaman iginde kisinin yaptigi ise karsi sogukluk
gostermesine, ise karsit hosnutsuzluk duymasina ve isiyle ilgili umutsuzluga kapilmasina

neden olur (Deniz, Dilmag ve Yigit, 2011: 3-4).

Is doyumunu iki faktdr etkilemektedir; Bu faktorlerin ilki bireysel digeri ise
cevreseldir. Bireysel faktorleri; is gorenin is ortamindan beklentileri, yasi, cinsiyeti, sosyal
ve kiiltiirel ¢evresi, kisiligi, yaptigi isin niteligi, medeni durumu, egitim seviyesi ve ne kadar
siire ile o 1 dalinda faaliyette bulundugu; cevresel faktorler ise isin 6zelligi, elde edilen
kazang, sektdrde yiikselme olanaklari, mevcut ¢alisma kosullari, is ortaminda uyulmasi
gereken kurallar ve i gdrenlerin idareci ile olan gerek kisisel gerekse isten kaynaklanan
iliskileri olarak siralanabilir. Sonug olarak, is géren ¢aligma ortaminda kisisel ihtiyaglarini
karsilayabiliyorsa, bu kisi i¢cin gorevini en iyi sekilde yerine getirmek bir zorunluluktan
cikarak zevk alinan bir etkinlik haline gelecektir. Isini zevkle yapan birey ise bulundugu is
ortamina yenilikler katabilecek bu da diger calisanlari olumlu yonde etkileyerek onlarin da

isyerlerine yenilik¢i katkilarda bulunmasina araci olacaktir (Koruklu, 2013: 120).
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Goriildigi gibi is doyumu sadece ¢alisanin psikolojik sagliginin olumluya
gotiiriilmesi ile ilgili degildir. Calisanlarin is doyumlarini arttiracak 6n kosullarin
saglanmasi, ayni zaman bir biitiin olarak oOrgiitin performansinin daha olumlu hale
getirilmesi ve yenilik¢i/girisimci faaliyetlerin sergilenebilmesi i¢in uygun is ortaminin
saglanmasi ile de ilgilidir. Bu baglamda, is doyumunun olusmasinda ii¢ temel unsur
bulundugu belirtilmektedir. Bunlardan ilki i doyumunun duygusal yoniidiir. S6z konusu
duygusal yon, dogrudan gozlenemeyen fakat kisinin ruh halini yansitacak sekilde
Olctilebilen bir memnuniyet/memnuniyetsizlik halidir. Diger unsur ise, isin niteliginin is
gorenin beklentileriyle uyumu neticesinde is verimindeki artistir. Sonuncusu ise, is
doyumunun olusmasinda hak edilen {icretlerin, igin 6zelliginin, ¢alisma kosullarinin pozitif
yonlii etkisinin olmasinin yani sira, yoneticilerin is ortaminda uyguladiklari idari politikalar
ve ig gorenlerin birlikte calistiklari is arkadaslarinin ise katkilaridir. Buna gore, is gorenlerin
is ortamindan beklentilerinin maksimum diizeyde karsilanmasi is doyumunu arttirirken, tersi
durum s6z konusu oldugunda is doyumsuzlugu ortaya ¢ikmakta ve verimdeki diisiisii
tetikleyerek is gorenler acisindan toplam bir doyumsuzluga neden olmaktadir (Ertiirk,

Kececioglu, 2012: 40).

Literatiirde insanlarin en temel motivasyonlarindan birinin kisisel yeteneklerini
ortaya koymak ve kendilerini gerceklestirmek oldugu belirtilmektedir. Bu agidan
bakildiginda ¢alismanin insanlar i¢in temel bir motivasyon oldugu sdylenebilir. Yani,
insanlar, calismak zorunda olmasalar bile ¢alismay1 ister ve bunun asil nedeni gelir elde
etmekten ziyade iy doyumunu ve dolayisiyla mutlulugu yakalayip siirdiirebilmektir (Dinler,
2010: 13). Buna karsin, Isteki doyumsuzluk, is gorenlerin moral motivasyonlarinmn
azalmasina paralel olarak isten sogumaya, islerinde verimlilik diizeylerinin diismesine ve
kisa vadede toplumsal i3 doyumunun saglanamamasina yol agabilir. Yaptig1 isten doyum
alamayan calisanlar, isyerinde gecirdikleri siireye katlanabilmek i¢in; mesai saati ig¢inde
calistyormus goriintiisii  verebilmekte, mola siirelerini uzatarak mesainin bitimini
bekleyebilmekte ve idareci statiisiinde bulunan istlerine karsi itaatsizlik belirtileri
gosterebilmektedirler (Ertiirk ve Kececioglu, 2012: 42). Beklentilerinin karsilanmadigini
gbren is gorenin, gerek isyerine gerekse isine karsi olumsuz tavirlar sergilemesi olasidir. Is
doyumsuzlugu, is goérende devam eden bir endise haline neden olmakta, bu endise durumu,
kisinin isle ilgili bikkinlik gostermesine ve isi birakmasina kadar gidebilmektedir.

Calisanlarin, edindikleri tecriibelerini ve sahip olduklar1 yeteneklerini kullanamadiklar
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gorevleri is doyumsuzluguna neden olurken, tecriibe ve becerileriyle Ortiisen gorevleri is

veriminde artisa ve is doyumuna katki saglamaktadir (Keser, 2006: 105).

Bu agidan bakildiginda, is doyumunu is goren bireylerin kisisel 6zellikleriyle birlikte
yapilan isin niteligiyle de iliskili oldugu goriilmektedir. S6z konusu durum, kisinin
beklentileri ile isin Ozellikleri arasindaki bir uyum olmasimin gerekliligine dikkat
¢cekmektedir. Bu uyumun gergeklesmesinde isin kendisi ile ¢alisanin beklentilerini olusturan
ticret, kariyer ve is giivenliginin bir denge igerisinde olmasi1 6nemlidir (Yelboga, 2008: 129)..
Boylece hem is gérenin verimliliginde yukar1 yonlii artis ortaya ¢ikar hem de 6rgiit i¢inde
kolektif verimliligin yiikselmesi saglanir. Bu nedenle, yoneticiler is gorenlerin 6rgiit igindeki
verimliliklerini en yiiksek seviyeye ylikseltmek i¢in gereken Onlemleri almaya caligmasi
gerekir. Yoneticilerin, bunu yapabilmeleri i¢in 6ncelikli olarak is doyumunu olumlu ve
olumsuz yonde etkileyebilecek olan etkenleri ayrintili sekilde tespit edip ona gére adim
atmalar1 gerekir. Bu gibi onlemlerin alinmamasi ¢alisanin yaptig1 isten haz almamasi ve
boylece isi birakma diistincesiyle bikkinlik hissine kapilmasina ve de etrafindakilere karsi

sert, kavgaci tavirlar sergilemesine yol agabilir (Tengilimlioglu ve Yigit, 2005: 379).

Is doyumu agisindan; is gdrenin is ortamin1 dSnemsemesi, isini degerli ve yaptig1 isi
kendisini gelistirecek bir ugras olarak gormesi, onemli kriterlerdir. Bu, ¢alisanin hayatindan
zevk almasini ve mutlu olmasini saglar. Bundan dolay1 yaptigi isi kiyymetli goren is gorenler,
hem islerinden hem de hayatlarindan daha fazla tatmin olurlar. Aksine, beklentilerin
karsilanamamasi veya diisiik seviyelerde kalmasi, bir yandan is doyumundaki azalisa neden
olurken diger yandan ise is gorenin yasam doyumunun alt diizeylerde seyretmesi sonucunu
doguracagini sdylemek miimkiindiir. Is doyumuyla ilgili diger 6énemli bir etken ise, is
gbrenin isi yaparken kendisine taninan 6zgiirliiktiir. Isini 6zgiir sekilde yapan ve yaptigina
inanan bir birey is doyumunda artis yoniinde bir fayda saglarken ayn1 zamanda Orgiit ortami
icinde calisma arkadaslarina 6rnek teskil ederek, bir biitlin halinde igyerinin istikrarli
yiikselisine katkida bulunur. Is goren, calisma saatlerine ile ilgili olarak kendi inisiyatifini
kullanabiliyor, 1si yaparken kendi yoOntemlerini kullanarak is yerinin verimliligini
arttirabiliyor ve islerin sirasin1 ve diizenlemesini 6zgiir iradesiyle olusturabiliyorsa, orgiit
icinde bulundugu goérevindeki kismi bagimsizligin yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz (Keser,
2006: 104).
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Yorucu islerde ¢alisan bireylerin, asir1 is yiikiiniin olusturdugu duygusal tiikenmislik
nedeniyle, islerinde performans ve verimlilik artiglarinin  gergeklesmedigi  ve
doyumsuzlugun meydana geldigi sOylenebilir. Dolayisiyla isteki doyum, sadece calisanin
ihtiyaclarinin karsilanmasi ile degil, aslinda tamamlayici diyebilecegimiz is goren bireylerin
nelere onem verdikleri ve dnemli gordiikleri hususlarin ne diizeyde karsilanabildigi ile
ilgilidir (Tiimgan, 2007: 22). Orgiitsel baglilig1 olan ¢alisanlar, icinde bulunduklar: Srgiitiin
degerlerini paylasir ve ortak hedefler dogrultusunda kisisel ¢aba igine girerler. Bulundugu
igyerine sadakatle bagli olan ve isinin gereklerini en iyi sekilde yerine getirme gayreti icinde
olan caligsanlarda, orgiitsel bagliligin sonucu olan is doyumunun olugsmasi miimkiin olabilir

(Demirtas, 2010: 187).

Goriildugii gibi is doyumu ile ilgili tartigmalar genel olarak iki temel perspektif
cergevesinde yliriitiilmektedir. Bunlardan ilki olan birey odakli yaklasimda bireyin orgiit
ortaminda adaletli davraniglar1 ve saygiy1 hak ettigi bir 6n kabul olarak alinmakta ve bu
baglamda is gorenin ¢alisma ortamindaki deneyimlerinin onun motivasyonu ve psikolojik
iyi olma hali tizerindeki etkileri tartisilmaktadir. Boylece, ¢alisanin is doyumunun yeterli
diizeye ¢ikartilmasi icin, idari kadroda yer alan yoneticilerin, ¢alisanlar arasinda ayrim
gozetmeksizin esit ve adil muamelede bulunmasinin son derece énemli oldugu ve is gérenin
kendisine idareciler tarafindan adil davranildigi algisinin psikolojik sagliklarina pozitif
yonden katki sagladigi belirtilmektedir (Ozer, Urtekin, 2007). Ikinci olarak ise, isyerinde
meydana gelen gerginliklerin, is gérenin hem psikolojik hem de fiziki durumuna olumsuz
etkileri ele alinmakla birlikte s6z konusu durumun sigara aliskanlig1r uyusturucu ve alkol
kullanimi1 gibi olumsuz davraniglara yol agarak ¢alisanin sosyal ¢evresiyle sorunlara nasil

sebep oldugu tartisilmaktadir.

Orgiit odakli yaklasimda ise bireylerin islerinden doyum saglayamamalari sadece
bireyleri degil, orgiitleri de etkileyecegi kabul edilmektedir. Bu baglamda, calistiklar:
igyerlerinde beklentilerine cevap bulamayan bireylerin islerine karsi ¢esitli olumsuz tepkiler
gosterdikleri belirtilmektedir. Bu tepkilerin basta gelenleri ise 151 birakmalar1 ve devamsizlik
yapmalaridir. Bu hosnutsuzluklarin sonucu olarak bireyler, baska is imkanlarni
degerlendirerek i3 doyumunu saglayabilecekleri alanlarda istihdam olanaklar
arayabilmektedir. Is doyumundaki azalislar, ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri, aile yasantilari
ve glinliik hayatlarinda karsilastiklar1 sikintilarla bir araya geldiginde ruhsal sikintilarin

olusmasina ve psikolojik yonden ofkeli hale gelmelerine ayni zamanda cevresine karsi
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saldirgan bireylere doniismelerine yol acabilmektedir (Yildirim, 2005: 255). Buna karsin,
motivasyon agisindan iist seviyede yer alan, yliksek is doyumuna ulagmis ¢alisanlar moral
yoniinden iistte olduklarindan kendilerinin yani sira isyerlerine olan faydalarinin da gittik¢e
arttig1 belirtilmektedir. Isteki doyumu saglayan unsurlar olarak ise iicret, isinde ilerleme,
calisma kosullar1 gibi etkenler incelenmektedir. Bu baglamdaki ¢aligsmalar, is doyumundaki
diisiisle isten ayilma arasinda paralellik olabilecegine dikkat cekmekte, s6z konusu iligskinin
ancak caligmaya devam etmek zorunda olan is gorenler i¢in gecerli olmadigina isaret
etmektedir. Sonug¢ olarak, yiiksek motivasyon isglicii devri ve devamsizliklar1 azaltarak
isyerinin maliyetleri diisiirmekte ve boylece kar marjlarinin daha da yiikselmesine katkida
bulunmaktadir. Duygulariyla hareket eden bir varlik olarak calisanin, yaptig1 iste doyum
elde edebilmesi Oncelikle orgiit yapisi icinde yonetici kademesinde yer alan {ist diizey
idarecilerin, galisan motivasyonunu harekete gecirecek noktalari tespit etmesi gerekir. Orgiit
hedeflerine  ulasmis  igletmeler, verimlilik artistni motivasyon  saglayarak
gergeklestirebilirler. Is gorenin, dzelliklerine uygun islerde ¢alismasinin, hem is doyumunun
olugsmasinda hem maliyetlerin verimlilik artistyla diisiirilmesinde hem de tiim Orgiit
yapisinin ileriye doniik hedeflerinin canli tutulmasinda etkili olabilecegini diisiinebiliriz.
Yoneticiler ekonomik Ozendiricileri kullanarak, calisanlarmin isteki performans ve
verimliliklerini arttirabilirler. Orgiitin tamamii kapsayan bir verimlilik artigimin
olusmasinda performansa dayali {icretlendirme, c¢alisanlarin daha siki ¢alismalarina yol
acabildigi gibi verimlilik artisinin en st diizeyde ger¢eklesmesine ve zaman maliyetini
diistirerek, oOrgiitiin ¢alistigt is kolunda daha rekabet¢i bir yapiya kavusmasina olanak
saglayabilir. Diger yandan, elde ettigi gelirden calisanlara 6diil disinda ilave pay
ayrilmasinin, hem c¢alisan-yonetici doyumunu maksimum seviyeye ¢ikartabilecegini hem de,
orgiitiin kendi is alaninda lider konuma yiikselmesine imkan verebilecegi sdylenebilir. Is
doyumundaki azalma ile birlikte gozlenen is verimindeki diislisiin bir diger nedeni ise,
mevcut sorunlarin yonetim tarafindan dikkate alinmamasi, sorunlarin ¢éziimiine yonelik
alinan kararlara is gorenlerin dahil edilmemesi ve is gorenlerin sadece uygulayici olarak
goriilmesi ve bu nedenle de yaptig1 isin anlamsizlasmasidir (Demir, 2010: 39-40). Sonug
olarak orgiit odakli yaklagimda, idareci makaminda bulunan yetkili personelin, Orgiit
ortaminda c¢alisan alt kademedeki ¢alisanlar1 sadece ekonomik deger iiretme araci olarak
gormemeleri, kisilik 6zellikleri olan ve sosyal beklentilerinin karsilanmasini talep eden

bireyler olarak kabul etmeleri gerektigi vurgulanmaktadir (Asik, 2010: 33).
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Verimlilik, 6rgiitiin sahip oldugu kaynaklar1 en etkin sekilde kullanma becerisi olarak
ifade edilebilir. Ekonomik agidan ise; liretim sonucu elde edilen toplam ¢iktinin, bu ¢iktinin
olusmasinda kullanilan tiim girdilere oram bi¢iminde tanimlanmaktadir (Istar, 2012: 8).
Ekonomik faaliyette bulunan bir is orgiitii , planladigr tiretim miktar1 igin girdi miktarini
azaltarak daha verimli bir duruma gelebilecektir. Ancak, is doyumu ile verimlilik arasinda
neden-sonug iligskisine bagl olarak dogrudan baglanti oldugunu iddia etmek ¢ok miimkiin
gorinmemektedir. Bir i gorenin, isinde verim artis1 saglayamamasina ragmen is doyumu
diizeyinde artis olusabilmektedir. Bunun nedeninin bir yoniiyle, is gorenin is dis1
yasamindaki 6zel hayatinda i¢inde bulundugu arkadas c¢evresinin etkisi ve aile ortaminin
istikrarli bigimde olumlu yonde seyretmesi dolayisiyla is yasantisina pozitif katki saglayarak
is doyumunu olusturabilmesinde etkili oldugu diisiiniilebilir. Calisanin isyerindeki is
doyumsuzlugu her ne kadar uzun vadede verimlilik artisinin diigmesine neden olsa da, kisa
vadede verim artigi tizerinde olumsuz bir etkiye yol agmayacagini ifade edebiliriz. Clinkii, is
gorenin is doyumu olsa da olmasa da, orgiitiin verimli sekilde faaliyetlerine devam etme

zorunlulugu oldugunu belirtebiliriz.
4.1. is Doyumunun Onemi

Is doyumu; hem yasam doyumu hem de iiretkenlikle ilgisi olmasi yonleriyle
onemlidir. Bir yandan calisanin fiziksel ve ruhsal durumuna etki ederken, diger yandan
dolayli sekilde, i gorenin isyerindeki ¢alisma performansi lizerinde doyumun saglanip
saglanamamasina bagli olarak farkli sonuglara neden olabilmektedir (Dinler, 2010: 13).
Calistig isyerinde ihtiyaglarinin yeterli diizeyde karsilandigr duygusunu tasiyan calisan
birey igin ise sevkle gitmek zor olmayacagi gibi, isini zevkli bir ugras olarak gorebilecek ve
ayn1 zamanda is ortamina yenilikler getirebilecektir. Is doyumu diizeyi, calisanin isyerinde
gorevini ne diizeyde yerine getirebildigi ile dogru orantili olarak ortaya ¢ikmaktadir (Asik,
2010: 32). Is doyum diizeyinin diismesi, orgiit ortami kosullarinda bozulmalara neden
olabilmekte 1§ verimi diizeyindeki diislis ve disiplinsizligin bas gdstermesiyle Orgiitiin
gelecege yonelik hedeflerinde negatif yonlii sonuglara sebebiyet verebilmektedir. Bir 6rgiit
catis1 altinda gorev alan bireylerin isleriyle ilgili memnuniyet diizeyleri arttikca, is
doyumlarinda artig gozlenebilmekte ve i¢ miisteri olarak kabul edilebilecek caligsanlarin, dig
miisterilerin memnuniyetlerini arttirabildikleri diisiiniilmektedir (Caylak, Cetin, Tas ve

Zetter, 2013: 150).

48



4.2. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu duragan degildir. Bu nedenle gesitli nedenlerle is doyumu veya
doyumsuzlugu ortaya ¢ikabilmektedir. Boylelikle is doyumu ya da doyumsuzlugunu
etkileyen faktorler bireysel ve orglitsel olarak iki faktor altinda incelenebilmektedir

(Agapmnar, 2011: 11).
4.2.1. Bireysel Faktorler
4.2.1.1. Yas

Yas ile is doyumu arasindaki iliski ¢alisanlarin beklentileri ile alakalidir. Yas1 biiytik
calisanlarin, gen¢ yastaki c¢alisanlara oranla is doyum diizeyinin daha yiiksek oldugu
belirtilmektedir. Bunun nedeni ise, egitim seviyesindeki artisa paralel olarak geng¢ yastaki
calisanlarin beklentilerinin artis egiliminde olmasi gosterilmektedir (Asik, 2010: 38). Olas1
bir diger neden olarak ise ilerleyen yasla birlikte tecriibenin olusmasi ve is i¢in gerekli
becerilerin elde edilmesine vurgu yapilmaktadir. Bu baglamda, isinde basarili olmak igin
gerekli tecriibelere sahip ileri yastaki ¢alisanlarda islerini iyi yapmanin verdigi mutlulugun
is doyumu olarak kendini gosterdigi belirtilmektedir (Demir, 2010: 36). Ancak, hizmet
sektoriinde temel olan tecriibe ve hizmet kalitesi oldugu i¢in yas faktoriiniin 6nemsenecek

bir tesire neden olmadigi ifade edilmektedir.

Sonu¢ olarak, literatiirdeki caligmalar, i doyumunun ortaya ¢ikmasinda yas
faktoriiniin diger unsurlardan daha belirleyici bir rolii olduguna isaret etmekte ve s6z konusu
durumun geng calisanlarin yaslilara gore beklentilerinin yliksek, tecriibelerinin ise diisiik

olmasindan kaynaklanabilecegini diisiindiirmektedir (Dinler, 2010: 15).
4.2.1.2. Egitim

Egitim diizeyi yiiksek calisanlarin, diisiik egitim seviyesinde olan ¢alisanlara gore is
doyumlarinin daha yiiksek oldugu belirtilmektedir. Yiiksek egitim almis c¢alisanlar,
egitimlerine uygun pozisyonlarda gorev aldiklarinda doyum diizeyleri artarken, tersi bir
durumda is doyumu diizeyinde azalmalar olabilmektedir. Calisanin egitim diizeyinin
yiiksekligi, isini daha iyi kavramasini ve dolayisiyla isinde daha basarili olmasini
saglayabilmektedir. Burris’e gore 6grenim diizeyi isin gerektirdiginden yiliksek oldugunda
da is doyumsuzluguna neden olmaktadir. Calisan, aradaki bu ciddi fark nedeniyle kendini

yaptig1 isten daha kalifiye gormesi nedeniyle is doyumsuzlugunu yasayabilmektedir (Sun,
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2002: 41). Ayrica, egitim diizeyleri diisiik bireylerin herhangi bir ise motive edilmesinin
daha kolay oldugunun ve bu ylizden de is doyumlarinin yiiksek olabileceginin altt
cizilmektedir. Bu durumun olas1 bir sebebi olarak da diisiik egitim diizeyine sahip
calisanlarin isten beklentilerinin diisiik olmasi ve bdylece ihtiyaglarimin kolaylikla
karsilanabilmesi gosterilmektedir (Kilig, 2013: 56). Dolayisiyla, egitim diizeyi yiliksek olan
bireylerin, aldiklar1 egitime uygun gorevlerde istihdam edilmeleri is doyumunun
olusmasinda yeterli olabilirken, diisiik egitim seviyesinde olan bireyler beklentileri

karsilandig1 miiddetge is doyumuna ulasabileceklerini ifade edebiliriz.
4.2.1.3. Kisilik

Is doyumunu etkileyen bir diger faktér de kisilik ozellikleridir. Is ortaminda
calisanlara farkli beceriler kazandirilabilecegi, ancak duygusal acidan olgunlugunu
tamamlayamamis bireyler, ne kadar egitimli olurlarsa olsunlar ¢alistiklar1 ortama zarar
verebilecekleri belirtilmektedir. Bu durum, is doyumunun olusmasinda kisilik 6zelliklerinin
onemli bir etkisinin oldugunu gostermektedir. Psikolojik agidan yeterlilik gosteremeyen,
etrafina karsi saldirgan ve agresif tavirlar sergileyen is gorenlerin is doyum diizeyleri diisiik
olabilmektedir. Bu 6zellikleri tasiyan ¢alisanlarin hayata bakislar1 da farkli olabilmekte ve
sahip olduklar1 bu olumsuz durumlariyla kendileri dahil diger ¢alisanlarin is doyumlarini da
olumsuz sekilde etkileyebilmektedirler. Ayrica, kimi insanlar ¢alismay1 severken, kimileri

calismaktan hoslanmayabilmektedir (Sun, 2002: 34).
4.2.1.4. Deger Yargilar

Calisanlarin sahip olduklari degerlerin is ortaminda sergiledikleri davranislar, hal ve
hareketlerine etki ettigi ifade edilmektedir. Ayni deger yargilar1 tasiyan is gorenlerin,
birbirleriyle daha pozitif yonlii iliskiler kurduklar1 ve meydana gelen olumlu atmosferin
calisanlarin is doyum diizeylerine katki sagladigi disiiniilmektedir (Demir, 2010: 37).
Ayrica, is gorenler bulunduklari is ortaminda degerlerine paralel olan gorevleri almak
isteyecekleri belirtilmektedir. Bu durumda, calisanlarin is doyumunun degerlerine uygun
gorevleri yerine getirdikleri siirece yiiksek olmasi beklenebilir. Buna karsin, degerlerine
uygun olmayan isleri yapmak zorunda kaldiklarinda, ¢alisanlarin yaptiklar iste yetersiz
kalmalar1 ve bdylece islerinden doyum almamalar1 s6z konusu olabilmektedir (Koéroglu,

2011: 47).
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4.2.1.5. Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Kisilerin i¢inde bulunduklar1 sosyo-kiiltiirel c¢evre, ise karst tutumlarini
belirlemelerinde 6nemli etkilere sahip olabilmektedir. Kentsel ortamda yetisen bireyler,
sehir hayatinin sagladig ¢esitli imkanlardan daha rahat faydalanabildigi i¢in alternatif is
olanaklarinin ¢esitliligi nedeniyle ¢alisma tercihlerini daha kolay belirleyebilmektedirler. Bu
yizden beden giicii gerektiren isler yerine, bilginin yogun olarak kullanildigi farkli
sektorlerde yer alabilmektedirler. Egitim diizeyinin diisiik, kirsal alan kiiltiiriinlin hakim
oldugu bolgelerde calisanlar ise ¢cogu zaman beden giicii gerektiren islerde ¢alismakta ve

hayatlarini bu sekilde idame ettirmeye gayret edebilmektedirler (Demir, 2010: 37).
4.2.1.6. Statii ve Kidem

Unvan ile i3 doyum arasindaki iliskiyi dogru orantili oldugunu savunmustur. Bu
goriise gore, i gorenlerin, ¢alistiklart siire boyunca kidemlerinin artmasina bagli olarak
orgiit icinde terfi olasiliklar1 artmakta ancak is doyumunu yas ve kidemden ziyade sahip
olunan unvanlari belirlemektedir (Sun, 2002: 38). Statii, toplumda bireye atfedilen
degerlerin bir ifadesi olarak ortaya ¢ikmakta ve saygi ile birlikte anilmaktadir. Dolayisiyla
kendine statii atfedilen kisi gerek is ortaminda birlikte ¢alistig1 arkadaslarindan gerekse is
disinda iligki i¢inde bulundugu c¢evresinden saygi goriir. Calisanin, uzun yillarin ardindan
elde ettigi kideminin, onun is doyumuna ulasmasinda ciddi bir katkis1 olmadigi

diistintilmektedir (Kilig, 2013: 57).
4.2.1.7. Medeni Durum

Is doyumu acisindan evli olan calisanlarin, bekar calisanlarla kiyaslandiginda
gorevleri 1ile ilgili isleri yoniinden yiikksek doyum diizeyine sahip olduklarn
goriilebilmektedir. Boyle bir sonucun ortaya ¢ikmasinda, sorumluluk duygusunun evli olan
bireylerde bekarlara nazaran daha gelismis oldugunun etkisi oldugu sdylenebilir. Birey,
evlilikle birlikte diizenli bir yasantiya geger. Dolayisiyla evli bireyler is ve yasam

doyumunda bekarlardan daha fazla is doyumu saglarlar (Kéroglu, 2011).
4.2.2. Orgiitsel Faktorler
4.2.2.1. Isin Kendisi

Calisan bireylerin, islerini yaptiklart ortamin ozellikleri nedeniyle verimlilik ve

performanslar1 tlizerinde farkli neticelere yol acabilmektedir. Bu etkenler, kisinin is
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doyumunu ya da doyumsuzlugunu etkilemektedir. Ornegin, is ortaminn asir1 sicak ya da
soguk olmasi, yapilan isin ciddi risk icermesi ve dikkat gerektirici olmasi is doyumu
tizerinde belirleyici olmaktadir (Asik, 2010: 42). Sorumluluk hissi veren, ¢alisan acisindan
O0grenmeyi tesvik edici ve ilging olarak goriilen isler i gbrenin is doyumuna ulagsmasinda
ciddi katkilar1 olan unsurlardir (Demir, 2010: 38). Isin i¢eriginin ayni1 kalmas1 yani monoton
bir seyir izlemesi, ¢alisanin siirekli olarak ayni isi yapmasi ve sikilmasi nedeniyle is
doyumsuzlugu goriilebilmektedir. Aksine, isin dinamik bir yapisinin ve c¢alisan1 zorlayici
olmasi, is gorenin basarma ve zorlugun iistesinden gelebilme ve kendini kanitlama imkan1

sunmasindan dolay1 is doyumunun olugmasinda vasita olabilmektedir (Kilig, 2013: 59).
4.2.2.2. Ucret

Is doyumunun olusmasinda etkili olan unsurlardan biri de iicrettir. Calisanin, yaptig1
ise kars1 tutumunu belirleyen, aldig iicretin yaptigi is ile uyumlu olmasi ve ihtiyaclarim
aldig1 Uicret ile yeterince karsilayabiliyor olmasidir (Asik, 2010, s.41). Yapilan arastirmalar,
calisanlar agisindan iicretin cok énemli oldugunu gostermektedir. Ucretin galisanlar arasinda
farkl1 olmasindan ziyade dengeli olmasi i3 doyumunda etkili olmaktadir. Gelir diizeyi
yiikseldikge is doyumu da dogru orantili artis gdstermektedir. Ucretlerdeki diisiis ise
calisanlarin is performansini azaltmakta, ise karsi yabancilagmalarina, devamsizliklarin
ortaya ¢ikmasina ve isi birakmalarina neden olabilmektedir. Is yerinde adil olmayan iicret
sisteminin calisanlarda dengesizlik yaratacagini belirtmistir. Calisanin elde ettigi iicret,
calistig1 isyerine kars1 yaptig1 katkinin sonucudur. Iginde bulundugu is drgiitii, calisan bireye
isyerine sagladig1 faydanin bilgi ve becerisi lgiisiinde iicret 6demektedir. Ancak ticret tek
basina is doyumunda yeterli olmayabilir. Farkli yasam bicimlerine sahip olan iki ¢calisandan
biri ticretleri ayn1 oldugu halde, digerine gore ayni1 is doyumuna ulasamayabilir (Kilig, 2013:
61).

4.2.2.3. Yiikselme imkani

Isinde yiikselme imkani oldugunu diisiinen is gorenin isinden aldigi doyum
artabilmekte ve isine daha iyi motive olabilmektedir. Bir statii sahibi ¢alisanin, bulundugu
konum itibariyle statii sahibi olmayan bir ¢alisana oranla is doyumu daha yiiksektir (Asik,
2010: 41). Bir sirkette calisan is gorenlerin, is doyumlar1 iizerinde terfilerin ve basari
karsihiginda verilen odiillerin etkili oldugu bir gergektir. Ancak, alinan terfiler ve verilen

odiiller calisanlar arasinda adil sekilde gerceklestigi oranda is doyumu gercek anlamda
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goriilebilmektedir (Demir, 2010: 39). Is doyumunun olusmasinda, is gdrenin yaptig1 isin
karsiliginda elde ettigi ticretin adil olmasinin yaninda, en az iicret kadar yiikselme imkani
saglayan terfi faktorliniin Onemli etkisi olabilmektedir. Terfi, ¢alisanin toplumsal
yasantisinda sosyal statiislinii olusturdugundan basarinin getirisi olan bu unsurun hak eden
¢alisanin 6diili oldugu ve is doyumunu arttirabilecegi s0ylenebilir. Hak etmeyen ¢alisanin
terfi almasinin ise, diger calisanlar arasinda is doyumunu azaltabilecegi ifade edilmektedir

(Sun, 2002: 32)

Insanlar, bir isyerine girip isi iyice 6grendikten sonra is, belirli bir siire sonra
monotonlagsmaya baslayacak ve calisanin géziinde 6nemi azalacaktir. Calisan, elde ettigi
tecrilbbenin de etkisiyle gorev degisikligi isteyebilecek ve daha fazla sorumluluk gerektiren
iist kademelerde gorevlendirilmeyi talep edebilecektir. Calisanin bu beklentisi karsilandigi
siirece i doyumu yiikselen bir sekilde kendini gosterebilirken, talebin karsilanmamasi

durumunda is doyumsuzlugu ortaya ¢ikabilecektir (Kilig, 2013: 62).
4.2.2.4. Takdir

Is gorenlerin, isyerine sagladiklar1 katki nedeniyle uygun bir 6diil sistemiyle
odiillendirilmesi, c¢alisanlarin is doyum diizeylerini arttirabilecektir. Gergekten de o6diil
sisteminin olmas1 ve kendisine basarilarindan 6tiirii verilen o6diille takdir edilmesi, ¢alisanda
igyerinin ¢ikarlariyla kendi ¢ikarlarinin ortiistiigi hissini olusturabilecektir. Dolayisiyla
calisanin odillendirilerek takdir edilmesi, is goren ile isyeri arasinda giiven ortaminin
olusmasini saglayacak ve is doyumunun yiiksek kalmasini saglayabilecektir (Asik, 2010:
42). Bir i gorenin, basarisindan dolay: {iistleri tarafindan gerek sozlii gerekse yazili
bicimlerde takdir edilmesi ¢alisanin i3 doyumunu arttirip motivasyonunu ytikseltebilecegi
gibi, diger calisanlar lizerinde de olumlu etki birakabilecektir. Calisan hak ettigi i¢in {istleri
tarafindan gosterilen takdir, diger calisanlari olumlu motive edebilecegi gibi, aksi durum is
gorenler arasinda huzursuzluga ve islerine karsi isteksizlige ve dolayisiyla iste
doyumsuzluklarina sebep olabilecektir. Calisan personelin, gorevlerinde gosterdikleri
basarilarindan 6tiirii iistlerinden takdir gérmeleri islerini daha ¢ok sahiplenmelerine ve is
doyum diizeylerinin artmasina olanak taniyabilecektir. Takdir edilen c¢alisanlarin orgiitiin
karar alma siirecine dahil edilmeleri, is gorenlerin performanslarini daha fazla arttiracaktir

(Kéroglu, 2011: 46).
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4.2.2.5. Calisma Sartlari

Uzun siireli bir is yerinde ¢alisan bireylerin is doyum diizeylerinin yliksek olabilecegi
ifade edilmektedir. Bir ise yeni baslayan c¢alisanlarin ise is ortamindan ve calisma
sartlarindan  beklentilerinin yeterince karsilanamamasi doyumsuzlugun bir nedeni
olabilmektedir. Ciinkii ise yeni baslayan bir is gorenin igyeri ile ilgili beklentileri ytliksektir
ve hatta gercekci olmayan beklentiler i¢indedir. Diger yandan uzun siire ayni igyerinde
calistig1 ve tecriibesi oldugu halde, bulundugu gorevle ilgili ylikselme olanagi bulamayan
kisilerin de is doyum diizeylerinin yliksek olmasi pek olasi goriinmemektedir. Calisan
bireyin, yaptig1 isle ilgili egitim diizeyi ve niteliklerinin iizerinde bir isi yapmaya ¢aligmasi
isinde zorlanmasina ve bu sikintiyla birlikte moral bozukluguna neden olabilmekte ve bu
durum is doyumsuzlugunu ortaya ¢ikarabilmektedir (Demir, 2010: 38). Calisma sartlarinin
uygun olmasi, ¢alisanin isini daha iyi yapmasini hem de kisisel olarak isi yaparken daha
rahat hissetmesini saglayabilmektedir. Her ¢alisan, uygun ¢alisma kosullarini hakli olarak
talep eder. Ornegin, ikametgahinin isyerine yakin olmasi, gerekli vasitalarin mevcudiyeti, is
ortaminin temiz-diizenli ve ¢alisirken kullanacagi arag-gereglerin modern olmasi, is gérenin
motivasyonunun yiikselmesinde ve is doyumunun artmasinda belirleyici unsurlar olacaktir
(Sun, 2002: 33). Calisan icin fiziksel rahatlik i doyumunda onemli bir etkiye sahip
olabilmektedir. Is gdren, bulundugu isyerinin fiziksel kosullarindan etkilenir. Ornegin,
bulundugu yerin temiz ve havadar olmasi, ¢alisirken mevcut 151k diizeyinin yeterli olmasi

gibi etkenler is gorenin i doyumunda etkili olabilmektedir.

Bir diger unsur da ¢alisma siiresidir. Uzun ¢aligsma siireleri, ¢calisanin ig disinda sosyal
hayat1 icin gereksinim duydugu faaliyetlerde bulunamamasina neden olacagi i¢in is
doyumunun diismesine neden olabilecektir. Calisanlarin fiziksel ihtiya¢larini karsilayacak is
ortamu ile ilgili 1s1, nem, temizlik, arag-gereclerin varligi hem is gérenin is verimini hem de

is doyumuna ulagmasini arttirabilecektir (Kilig, 2013: 64).
4.2.2.6. Yonetim

Ozel sektdrde calisan is gdren ve yoneticilerin, kamuda calisanlara gore daha motive
olmus ve is doyumlarinin daha yiiksek olmasi 6zel sektoriin kamuya gore ekonomik
imkanlarmin daha genis olmasindan kaynaklanmaktadir. Is yerinde is giivenliginin
saglanmis olmasi, 6zel sektorde ve kamu sektoriinde calisanlar i¢in ekonomik imkanlarin

tizerinde goriilmektedir (Asik, 2010: 43). Yoneticilerin ¢alisan personeline, yaptiklari islerin
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isyeri acisindan yeterli olup olmadigini mevcut noksanlarini ve varsa isleriyle ilgili olumlu
yonlerini iletip elestiri ve Ovgiilerini belirtmeleri, isyeri ve c¢alisanlarin is doyumlarina
katkida bulunabilecektir. Geribildirim mekanizmasinin etkili sekilde isleyebilmesi adilane
olmasina baglidir. Keyfi elestiriler ve hak edildigi halde yapilmayan 6vgiiler, calisanlarin is

doyumlarini azaltabilecek ve doyumsuzluga neden olabilecektir (Demir, 2010: 25).

Yoneticiler; gerek is gorenlerin gerekse Orgiitiin yeterli doyum diizeyine
ulagabilmeleri i¢in gereken 6nlemleri almakla yiikiimliidiirler (Tengilimlioglu, Yigit, 2005:
379). Yoneticilerin, emri altindaki is gérenlerin ¢alisma saatlerini adil olarak diizenlemeleri,
calisma kosullarini iyilestirmeleri, iicretlerin c¢alisanlar arasinda hakkaniyet oOlgiislinde
performansa dayali sekilde belirlenmesi ve iste yiikselme olanaklarinin saglanmasi is

doyumunun olusmasinda belirleyici kriterler olarak goriilebilir.

Orgiit biinyesinde idare kadro i¢inde gérev yapan yonetici kesimin Is doyumunun
olugsmasinda calisan merkezli yonetim ve ¢alisanlarin katilimciligina imkan veren yonetim
anlayislarindan bahsedilebilir. lkinde, yoneticinin calisanlarla olan kisisel irtibat1 soz
konusuyken, ikincisinde ise c¢alisanlarin Orgiitiin hedeflerinin ger¢eklesmesinde karar
stirecinin bir unsuru olmasidir. Calisan merkezli yonetimde; calisanin yonetici tarafindan
performansinin denetlenmesi, is gorenin isini yaparken isiyle ilgili noksan kaldig1 yonlerinin
giderilmesi i¢in gereken teknik destegin saglanmasi ve periyodik araliklarla ydneticinin,
orgiitiin faaliyetlerinin aksamadan ylriitiilmesi i¢in sorumlu oldugu sahayla ilgili
tecriibelerini aktarmasidir. Boyle bir yonetim anlayisi, orgiit icinde gorevleri ile ilgili eksik
kaldiklar1 noktalarda, idareci yardimi ve destegi aldiklari algisini olusturabilecegi igin,
calisanlarin verimlilik diizeylerinin yiikselmesine katki saglayarak is doyumlarim
arttirabilecektir. Is gdrenleri, orgiitiin hedeflerine kisisel olarak fikri yonden katkilarinin

olmasi ise toplam kalitenin olusmasina etki edebilir (Kilig, 2013: 65).
4.2.2.7. Cahisma Arkadaslan

Calisanlarin i3 doyumlariin olusmasinda, is goren sayisinin az oldugu kiiciik
orglitlerde daha fazla oldugu belirtilmektedir. Biiyiik ve genis kapsamli ¢alisan isletmelerde
ise i3 doyumunun calisanlar arasinda yetersiz kalmasinin nedenleri arasinda, caligan
personelin beklentilerinin yeterince karsilanamamasi ve is gorenlerin birbirleriyle arkadaglik
duygularmin gelismemis olusu ve yakiligin olmamasi olarak gosterilmektedir. Kiiclik

Olcekli isletmelerde ise, is gorenlerin sayisinin azligma da bagli olarak birbirleriyle ve
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tistleriyle daha yakin iliski kurabilmeleri is doyum artigina yol acabilmektedir (Asik, 2010:
43).

Diger yandan calisan birey, ayn1 diinya goriisiine sahip is gorenlerin bulundugu grup
icinde ¢ok daha verimli, katk1 veren ve is doyumu yiiksek diizeye gelebilecektir. Her insan
sevdigi, saygi duydugu ve giivenecegi kisilerle ¢aligmayi ister. Birbirleriyle iyi geginen,
karsilikli yardimlagmanin 6n planda oldugu bir orgiitte ¢alisanlar ekip ruhunu olusturarak
hem daha iyi is ¢ikartabilirler hem de yiiksek moral ile birlikte is doyumunu elde edebilirler
(Kilig, 2013: 66).

4.3. Is Doyumunun Calisanlar Acisindan Onemi

Is doyumu &ncelikle duygusal bir tepki olarak ifade edilebilir. Bir is ortaminda
calisan bireylerin, is ortaminin mevcut durumuna gore farkli tepkiler verebildigini
sOyleyebiliriz. Bu tepkilerden ilki, ¢alisanin sahip oldugu 6zellikleri ile yaptig1 is arasinda
ne derece uyum olusabildigidir. Digeri, yapilan isten dolayr calisanin hosnut kalip
kalmadigidir. Ugiincii olarak, calisan bir bireyin yaptig1 icin ne kadarlik kismindan doyum
elde edebildigi ve bu doyumun, is goreni hosnut edip edemedigidir. Siiphesiz, ¢alisanlari
isyerinde doyuma ulastirabilecek en onemli unsur giidilenme (motivasyon) dir. Ise
giidiillenmenin ne sekilde saglanabilecegi oncelikli olarak isyerinin yoneticisi durumunda
olan ve sorumluluk mevkiinde bulunan idarecinin gorevi olarak goriilebilir. Is doyumunun
13 goren acisindan saglanabilmesi ve dolayisiyla isyerindeki verimliligin artmasi i¢in
yOnetici, ¢alisanin is doyumunun olugsmasini saglayacak tedbirleri almalidir (Calisir, 2012:
35-36). Calisan bireyler, isyerinde gorevleriyle ilgili islerinde basar1 elde edip doyuma
ulastiktan sonra isle ilgili tutumlar1 olumlu olabilecektir. Boyle bir sonug, bireyin isine karsi
daha istekli sarilmasina ve ayn1 zamanda isyerinin ekonomik yonden daha gii¢lii konuma
gelmesine neden olabilecektir. Doyumun saglanmasi, ¢alisanin ayni1 zamanda is hayati
disindaki yasantisina da olumlu bi¢cimde yansiyabilecek ve cevresiyle iliskilerinde daha
pozitif olabilecektir. Eger ¢alisan, beklentileri karsilandiginda, yaptig1 isin belli bir kismina
deger veriyorsa, i3 doyumu biiyiik Olgiide olumlu bigimde gerceklesebilecektir, ancak
beklentinin karsilanmamasi durumunda is doyumu iizerinde olumsuz bir etki goriilebilme
thtimali vardir. Bu sonug, isin belli kismina deger vermeyen bir c¢alisan ile
karsilastirildiginda goriilebilir. Gliniimiiz modern isletme anlayisinda, orgiit i¢i ¢alisanlarin

insanlarla siirekli temas halinde olmasini zorunlu kilmaktadir. Isletmenin hedefi yiiksek
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verimlilikle yiiksek karlar elde etmek olduguna gore, bu hedefin ger¢eklesmesinde ilk sirada
caligan bireylerin isteki doyumlarindan gectigi goz ardi edilmemelidir. Is doyumunu
saglamis birey, hem isinde daha verimli olabilecektir hem de isin bir pargasi oldugu hissiyle
hareket ederek daha yaratici fikirler sunabilecektir (Emir, Pelit ve Uckun, 2004: 7). Is
doyumu yalnizca ¢aliganlarin ihtiyaclarinin karsilanmasi ile baglantili degil, ayn1 zamanda
nelere dnem verdigiyle de baglantilidir. Is doyumu sadece is hayatim1 etkilemez, olusan
doyum bireyin hayatinin énemli bir kisminda etkilidir. Dolayisiyla karsilikli etkilesimin
olmas1 nedeniyle isteki doyum, is gorenin 6zel hayatinda da yiiksek doyuma ulagsmasina yol
acabilmektedir (Akyiiz, Balaban, Gedik, Kogak, Yildirim, 2010: 21). Orgiit i¢i adalet
kavraminin oturmus ve uygulaniyor olmasi, ¢alisanlarin bulunduklar1 6rgiite bakislarini
olumlu yonde degistirerek orgiite olan baghliklarini arttirabilecektir. Adaletli uygulamalarin
varligini goriip hisseden is gorenler, yaptiklar isten doyum elde ederek, orgiitsel baglamda

farkli olumlu neticelerin elde edilmesinde daha aktif girisimlerde bulunabilirler.
4.4. Is Doyumu {le Tlgili Teoriler

Is doyumu ile ilgili olarak temelde iki teori mevcuttur. Motivasyonla birlikte is
doyumunun saglanmasina yonelik teoriler kapsam teorilerini olustururken, performans ile
gerceklesen is doyumuna yonelik teoriler beklenti teorileri olarak adlandirilmaktadir. Genel
olarak bakildiginda, i doyumunu agiklayan kapsam teorilerinin ig doyumunu tanimlamak
i¢in ihtiyaglarin doyumunu ve kazanilan igsel ve dissal faydalar1 inceledikleri goriilmektedir.
Beklenti teorileri ise i3 doyumunu tanimlamak i¢in degerler, beklentiler ve ihtiyaclar

inceleyip bunlar arasindaki etkilesimi ele almaktadir (Kéroglu, 2011: 23).
4.4.1. Kapsam Teorileri

Kapsam Teorileri, bireyin gereksinimlerinden yola ¢ikarak olusturulan is doyum
teorileridir ve motivasyon kuramlarma dayanmaktadir. insan davramslari karmasikligindan
dolayi tek bir kuram ile motivasyon ve is doyumu arasindaki iligkileri agiklamak miimkiin
olmadigindan is doyumunu incelemek icin ¢ok sayida motivasyon kuramina
bagvurulmaktadir. Bunlar arasinda baslicalar1 arasinda Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Teorisi, Herzberg’in Cift Faktor Teorisi, McClelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi ve
Alderfer’in ERG Teorisi ele alinabilir (Koroglu, 2011: 23). S6z konusu teorilerin is

doyumunun altinda yatan motivasyonel siirecler ile ilgili temel tartismalari ele alinmistir.
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4.4.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi

Maslow, bireysel ihtiyaglarin hiyerarsik bir diizende oldugunu belirtmistir. Maslow’a
gore insanlar daima daha i1yisini istemekle birlikte, sahip olmadiklarini da elde etme duygusu
icindedirler. Ihtiyaclar hiyerarsisinde oncelik alt diizeydeki ihtiyaglarin giderilmesidir. Ilk
kategoriyi biyolojik ve fiziksel ihtiyaglar olustururken, ikinci kategoride sayginlik beklentisi
ve kendini gerceklestirme gereksinimleri yer almaktadir. Onem sirasina gore ihtiyaglar
hiyerarsisi, fizyolojik (yeme, igme, uyuma.. .vs.), giivenlik ve giivende olma duygusu,
aidiyet ve sevgi, sayginlik ve kendini gerceklestirme gereksiniminden olusmaktadir.
Ihtiyaglar siralamasinda, birey alt seviyedeki ihtiyaclarinda doyuma ulastikga bir iist
seviyede gereksinimler ortaya ¢ikar ve doyum beklentisi goriilmeye baslar. Calisanlarin is
ortaminda en alt diizeydeki ihtiyaci, gérevlerin yerine getirilmesi sirasinda alinmasi gereken
is giivenligi Onlemleridir. Ancak, maliyetlerin minimum diizeyde tutulmasi politikasin
benimseyen yoneticiler, gerekli giivenlik 6nlemlerini yeterli seviyede almadiklarinda galisan
bireylerin onceliginin degisebilecegini ve gelirlerini ylikseltmek i¢in daha fazla
calisabileceklerini boylelikle de ihtiyaclar hiyerarsisinde onem sirasinin degisebilecegini
diisiinebiliriz (Kilig, 2013: 28). Ihtiyaglarm ilk sirasini, ekonomik olmayan zorunlu nitelik
tasiyan fizyolojik ihtiyaglar olusturmaktadir. Is géren fizyolojik ihtiyaglarinin ardindan
giivenlik ihtiyacina gerek duymaktadir. Ihtiyaglar hiyerarsisi tiim bireyler igin ayn1 olmakla
birlikte, gereksinimlerin karsilanip karsilanmamasina gore degismektedir. Maslow’un
Teorisine gore iistler, astlarin karsilanmasi gereken ihtiyaglarini gidererek giidiilemelidir.
Ihtiyaglar sirali sekilde alttan iiste dogru karsilanmak zorunda oldugundan, birey temel
ithtiyaclarin1 karsilamadan motivasyona ve boylece doyuma ulagamamaktadir (Koéroglu,

2011: 116).
4.4.1.2. F. Herzberg Cift Faktor Teorisi

Herzberg, bir orgiit biinyesinde ¢aligan ig gorenlerin motivasyonunun saglanmasi i¢in
iki unsuru ortaya koymaktadir. Ilki giidiileyici (motive edici), digeri ise koruyucu (hijyen)
faktorlerdir. Motive edici faktorler ,is gorenin is doyumunu olustururken, koruyucu faktorler
doyumsuzluga neden olmaktadir. Koruyucu faktorler, calisanin motivasyon Oncesi
doyumunu saglayabilecek isiyle ilgili gereklerin yerine getirilmesidir. Koruyucu faktor is
doyumunu saglamamakla birlikte, doyumsuzlugun olugmasina engel olabilecek 6nlemler

olarak disiiniilebilir. Giidiilleyici (motive edici) faktorler ise dogrudan isle ilgili istek
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olusturan, bireyin isine olan bagliligini arttirabilen doyumla ortiisen bir unsur olarak
belirtilmektedir (Koroglu, 2011: 118). Isin kendisiyle ilgili olan faktdrleri motivasyon
faktorleri, isin disinda kalan ancak isle ilgili faktorleri hijyen faktorleri olarak tanimlayan
Herzberg, ¢alisma kosullarinda; is glivenligi, iicret, ¢alisanlar arasi iliskiler, yoneticiler ile
astlar1 arasindaki iligkiler, orgiitiin ¢calisma politikas1 gibi unsurlarin olmamasinin ¢alisanda
doyumsuzluga sebep oldugu ancak bu unsurlarin olmasinin ig gorenleri motive etmedigini

belirtmistir (Aslan, 2013: 45).
4.4.1.3. David McClelland’in U¢ Giidii Teorisi

Insan ihtiyaglarni basari, baglilik ve giiclii olma ihtiyaglar1 olarak gruplayan
McClelland’a gore kisi nasil daha iyi yaparim diisiincesiyle stirekli mesgul ise basarili olma
giidiisii tagimaktadir. Birey eger vaktini, ailesini ve yakin g¢evresini siirekli diisliniir bir
durumdaysa topluma bagli bir yapis1 var demektir. Sayet is goren, isveren hakkinda
spekiilatif diisiincelere sahipse ve siirekli bir sorgulama igindeyse bu hali kisinin gii¢lii olma
arzusunu &n plana ¢ikarmaktadir (Kilig, 2013: 35-36). iliski kurma, giic elde etme ve
basarma ihtiyaci i¢gilidiisel olmayip, 6grenilmis ve bilingli olarak istenen motivasyonlardir.
MacClellan’da gore bu giidiiler, bireyin i¢inde bulundugu ortama ve sartlarin olusmasina
gore sekillenmekte ve ortaya c¢ikmaktadir. Bu motivasyonlar temelde is doyumunu
oncelememekle birlikte hedeflere ulasilmast durumunda is doyumunu beraberinde
getirebilmesidir. Buradaki amag, istenen amaglara ulasmaktir. is doyumunun ortaya ¢ikmasi

hedefe ulagmanin sonucu olarak olusmaktadir (K6éroglu, 2011: 120)
4.4.1.4. Aldefer’in ERG Teorisi

Alderfer, teorisini Maslow ve Herzberg’in teorilerini temel alarak olusturmustur.
Kuraminda; var olma, birlikte olma ve gelisme gereksinimlerini islemistir. Maddi ve maddi
olmayan odiillendirme ve cezalar1 kapsayan var olma ihtiyaci is hayatinda; ikramiye, iicret,
prim, calisma kosullari, is giivenligi olarak ortaya c¢ikmaktadir. Birlikte olma, calisan
bireylerin is ortaminda diger ¢alisanlarla beraber olma, paylasimda bulunma ihtiyaglarim
gosterir. Gelisim ihtiyact ise, i3 gorenlerin bulunduklar1 is ortaminda gergeklestirdikleri
vazifelerini kendine giiven ve 6z saygisini koruyarak hayata gecirdiklerini ifade eder
(Koroglu, 2011: 121-122). Alderfer’in Teorisinde en altta var olma ihtiyac, ikinci olarak

iliski kurma ve son olarak da gelisme ihtiyac1 yer alir. Ilk basamag: tatmin edilmemis
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ihtiyaglar, ikincisi sosyal yonii olusturan sevgi, saygi, aidiyet kavramlarini agiklarken son

asamasi ise biiyiime, kendini gelistirme olarak var olmaktadir (Aslan, 2013: 46).
4.4.2. Siire¢ Teorileri
4.4.2.1. Wroom’un Beklenti Teorisi

Bu Teorinin temeli bireyin, belli bir davranista bulundugu takdirde bu davranisin
belli bir sonuca ulagsmasini saglayacagr yoniindeki bekleyisi ve bu bekleyisi isteme
derecesidir. Bu teoriye gore is gorenin, hedefine ulagsmak icin ¢aba sarfetmesi ve hedefine
ulasacagina iliskin inancinin olmasidir. Ornegin bir isyerinde ¢alisan birey, belli bir statiiye
ulasabilmek i¢in bu dogrultuda bekleyis i¢cinde olacak ve bu bekleyis inangla birlikte is

gorenin performansinin artmasina neden olacaktir (Aslan, 2013: 47- 48).

Bu Teori, ¢alisan bireyin igini yaparken amacina ulagsmak i¢in ¢aba sarf etmesini ve
onu bu cabaya sevk edecek bir idealinin oldugu diistincesinden ¢ikmistir. Bu kurama gore
onemli olan, i gorenin yaptig1 iste basarili olmasi neticesinde bir ddiiliin var oldugunu
bilmesi degil, kendi deger yargilar1 dogrultusunda kendisine verilecek olan 6diilii degerli
goriip gormedigidir. Is gorenlerin &diil konusundaki beklentileri zaman icinde
degisebilmektedir. Bu nedenle {ist kademede bulunan yoneticilerin, ¢alisanlarin
beklentilerini dikkate alarak, odiil ve ceza sistemlerini bu dogrultuda olusturmalar is

doyumunun ¢alisan bireyler arasinda saglanmas1 yoniinden 6nemlidir (Kilig, 2013: 44).
4.4.2.2. Porter-Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Teorisi

Bu teori, doyum ve iiretkenlik arasindaki iligkiyi esas alarak olusturulmustur. Bu
modele gore doyum gercek Odiillerle, algilanan hak edilen ddiiller arasindaki fark tarafindan
belirlenir. Bu modelde arzu ve ¢aba her zaman beklenen basariy1 getirmez. Teori, bir orgiit
icinde ¢alisan is gorenlerden fazla basarili olmayip ancak istedigini bulmus ve doyuma
ulagmus, diger yandan biiylik basarilar1 olan ancak bekledigi sekilde ddiillendirilmemis ve is

doyumsuzlugu yasayan ¢alisanlarin olabilecegini ifade etmektedir (Kilig, 2013: 46).
4.4.2.3. Adams’n Esitlik Teorisi

Bu Teoride insanlar, c¢alisarak elde ettiklerini diger ¢alisanlarin elde ettikleriyle
karsilagtirirlar. Bu kuramin dayandigi temel nokta, is gorenin referans olarak aldigi kendi

orgiitii icinde ¢alisan diger is gorenle ya da bagka bir 6rgiit biinyesinde kendine denk bir is

60



gorenin durumunu kendisiyle karsilagtirmasi ve bunun sonucunda ise esitlik ya da esitsizlik

diisiincesinin olusmasidir (Kilig, 2013: 47).
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5. YONTEM
5.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni olarak Istanbul’da faaliyet gdstermekte 7 otelin ¢alisanlari
belirlenmistir. Hangi otellerin calismaya dahil edilecegi konusunda oteller ile temasa
gecilmis ve en fazla ¢aligsani olan 10 otelden arastirmaya katilmayi kabul eden 7 tanesi evren
olarak belirlenmistir. Evren sayist otellerden elde edilen bilgi dogrultusunda 1997 olarak
hesaplanmigtir. Olasiliga dayali olmayan yonteme gore ornekleme yapilarak, kolayda
orneklem yontemi kullanilmistir. Evrenden 6rneklem formiilii kullanilarak %95 giiven ile
yapilan hesaplama sonucunda Orneklem sayisi 322 olarak hesaplanmistir. Uygulama
sirasinda 500 ¢alisana ulasilmis, ancak p anketin eksik ya da hatali olmasi nedeni ile analizler

491 anket lizerinden yapilmaistir.

Orneklem hesaplamasinda asagidaki formiil kullanilmagtur:
2 2 2
n=Nt"pgl/d (N -1)+t" pg

N: Hedef kitledeki birim sayisini, (1000 firma)

n: Orneklem hacmini yani 6rnekleme girecek birim sayisini,

p: Incelenen olayin olus sikligin1 yani gerceklesme olasiligini, (0,9)

q: Incelenen olaym olmayis sikligin1 yani ger¢eklesmeme olasiligini, (0,1)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, “t” tablosundan bulunan teorik degeri, (Ornekleme

hatas1 %5 ve glicen diizeyi %95 i¢in tablodan 1,96 okunmustir)

d: Olaymn olus sikligina goére kabul edilen + / - 6rnekleme hatasin1 gdstermektedir.
(0,05) (Karasar, 2010).

5.2. Veri Toplama Araclari

Aragtirma verilerinin toplanmasinda kullanilan anket formu 4 boliimden
olugmaktadir. Birinci boliimde arastirmaci tarafindan hazirlanan Kisisel Bilgi Formu yer
alirken, diger dlgekler Nepotizm, Orgiitsel Baglilik ve Is Doyumu olarak belirlenmistir.
Olgeklere iliskin bilgiler alt basliklar halinde sunulmustur.
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5.2.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirmaci tarafindan gelistirilen formda 6 ifade yer almaktadir. Bu ifadeler
katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, medeni durum, gelir diizeyi ve birlikte yasanan

hane halk1 sayisini tespit etmek tizere hazirlanmistir.
5.2.2. Nepotizm Olcegi

Isgdrenlerin nepotizm algilarini lgmeye yonelik, hem Ford ve McLaughin (1985)
hem de Abdalla vd. (1998) tarafindan insan kaynaklar1 yoneticilerine yonelik gelistirilen
ancak Asunakutlu ve Avei (2009) tarafindan isgérenlere yonelik olarak uyarlanan ve 14 adet
kapali uglu 5°li Likert tipi ifadeden olusan; terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise
alma siirecinde kayirmacilik boyutlarinin yer aldigr anket formu kullanilmistir. Bu formda;
1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=
Katiliyorum ve 5= Kesinlikle Katiliyorum seklinde ifade edilmistir. Asunakutlu ve Avci
tarafindan yapilan c¢alismada Olgegin alt boyutlarina iliskin gilivenirlik degerleri terfide
kayirmacilikta 0,88, islem kayirmaciliginda 0,83 ve ise alma siirecinde kayirmacilikta 0,67
olarak bulunmustur. Bu ¢alisma cergevesinde gerceklestirilen giivenirlik analizi sonuglarina
gore hesaplanan Cronbach Alfa degerleri terfide kayirmacilik boyutu i¢in 0,71, islem
kayirmaciligt boyutu icin 0,89 ve igse alma siirecinde kayirmacilik i¢in 0,73 olarak

hesaplanmustir.
5.2.3. Orgiitsel Baghlik Olcegi

Isgorenlerin ¢alistiklar1 rgiite olan bagliliklarin1 dlgmeye yonelik Allen ve Meyer
(1990) tarafindan gelistirilen ve Selvi (2011) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 26 adet kapali
uclu 5’11 Likert tipi ifadenin yer aldigi; duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif
baglilhik boyutlarmin yer aldigi o6lgek kullanilmistir. Selvi (2011) tarafindan yapilan
calismada giivenirlik degerleri duygusal baglilik i¢in 0,71, devamlilik baglilig1 i¢in 0,73 ve
normatif baglilik i¢in 0,79 olarak tespit edilmistir. Bu ¢calisma kapsaminda yapilan gilivenirlik
analizine gore ise duygusal baglilik boyutunun giivenirlik degeri 0,91, devamlilik baglilig

boyutunun giivenirlik degeri 0,83 ve normatif baglilik boyutunun giivenirlik degeri 0,89 dur.
5.2.4. Minnesota Is Doyumu Olcegi

Olgek; Weiss, David, England ve Lofquist (1967) tarafindan is doyumunu 6l¢mek

amaciyla gelistirilmis ve 20 sorudan olusmaktadir. Baycan (1985) tarafindan Tiirkgeye
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cevrilip, gecerlilik ve giivenilirlik calismalar1 yapilmistir (Cronbach Alpha= 0.77).
Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlgektir. Olgcek
puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan,
Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Olgekte igsel
doyum ve digsal doyum olmak iizere iki faktor bulunmaktadir. Yapilan giivenirlik analizi
neticesinde i¢sel doyumun Cronbach Alfa degeri 0,88 ve digsal doyumun Cronbach Alfa
degeri 0,90 olarak hesaplanmustir.

5.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmaya iliskin hazirlanan model Sekil 1°de sunulmustur:

ORGUTSEL BAGLILIK

Duygusal Baglilik
Devamlilik Bagliligi
Normatif Bagliik

4

NEPOTizm

Terfide Kayirmacilik
) Islem Kayirmaciligi
Ise Alma Sirecinde Kayirmacilik

iS DOYUMU

icsel Doyum
Digsal Doyum

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Aragtirmanin amaci dogrultusunda hazirlanan hipotezler su sekildedir:
Hi: Nepotizm, duygusal baglilik iizerinde anlamli etki yaratmaktadir.
H2: Nepotizm, devamlilik baglilig1 tizerinde anlamli etki yaratmaktadir.
Hs: Nepotizm, normatif baglilik iizerinde anlamli etki yaratmaktadir.
Ha: Nepotizm, i¢sel doyum lizerinde anlaml1 etki yaratmaktadir.

Hs: Nepotizm, digsal doyum {izerinde anlamli etki yaratmaktadir.
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5.4. Verilerin Analizi

Arastirma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanilmistir. . Orneklemi olusturan
calisanlarin kisisel 6zelliklerini belirlemek amaciyla frekans dagilimlari incelenmistir. Is
gorenlerin nepotizm, is tatmini ve is doyumu diizeylerini belirlemek iizere betimsel
istatistikler kullanilmigtir. Hipotezlerin sinanmasi sirasinda Oncelikli olarak degiskenler
arasindaki iliskinin ortaya koyulabilmesi i¢in korelasyon analizi yapilmis, ardindan
regresyona yer verilmistir. Bagimsiz ikili gruplarin karsilagtirilmasinda t-test, ii¢ ve daha

fazla bagimsiz gruplarin karsilastirilmasinda ise ANOVA kullanilmistir.
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6. BULGULAR

6.1. Katihme1 Grubunun Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 1. Katihme1 Grubunun Ozelliklerine iliskin Frekans ve Yiizdeler

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 297 60,5
Erkek 194 39,5
Yas
18-25 30 6,1
26-35 372 75,8
36-45 89 18,1
Egitim diizeyi
Ortadgretim 30 6,1
Lise 164 33,4
On Lisans 60 12,2
Lisans 207 42,2
Lisanststu 30 6,1
Medeni durum
Evli 253 51,5
Bekar 238 48,5
Ekonomik durumun tarifi
Hig diistinmeden harcama yapabilirim 30 6,1
Rahat harcama yapabilirim 58 11,8
Sikilmadan harcama yapabilirim 60 12,2
Diistinerek harcama yapabilirim 313 63,7
Temel ihtiyaglarim disinda olduk¢a zor harcama yapabilirim 15 3,1
Temel ihtiyaglarimi bile zor karsiliyorum 15 3,1
Evde yasayan toplam Kkisi sayisi
1 44 9,0
2 89 18,1
3 239 48,7
4 119 24,2

Katilimeilarin cinsiyet dagilimmna ait bulgular tabloda sunulmustur. Buna gore

katilimcilarin %60,5°1 (297) kadinlardan, %39,5°1 (194) ise erkeklerden olugmaktadir.

Katilimcilarin yas dagilimina ait bulgular tabloda sunulmustur. Buna gore katilimci
grubun %6,1°1 (30) 18-25, %75,8’1 (372) 26-35, %18,1’1 (89) 36-45 yas grubunda yer

almaktadir.
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Katilimeilarin egitim diizeyi dagilimina ait bulgular tabloda sunulmustur. Buna gore
katilimcilarin %6,1°1 (30) ortadgretim, %6,1°1 (30) lisansiistii, %12,2’si (60) 6n lisans,
%33,4°1 (164) lise ve %42,2’si (207) lise egitimi almustir.

Katilimcilarin medeni durum dagilimina ait bulgular tabloda sunulmustur. Buna gore

katilimcilarin %51,5°1 (253) evli, %48,5°1 (238) ise bekarlardan olusmaktadir.

Katilimcilarin - ekonomik durumunun tarifi dagilimma ait bulgular tabloda
sunulmustur. Buna gore katilimeilarin %6,1°1 (30) hi¢ diisiinmeden harcama yapabilmekte,
%11,8’1 (58) rahat harcama yapabilmekte, %12,2’s1 (60) sikilmadan harcama yapabilmekte,
%63,7’si1 (6) diistinerek harcama yapabilmekte, %3,1’1 (15) temel ihtiyaclarinin diginda zor
harcama yapabilmekte, %3,1°1 (15) temel ihtiyaclarini bile zor karsilayabilmektedir.

Katilimcilarin  yag dagilimina ait bulgular tabloda sunulmustur. Buna gore
katilimcilarin %9°u (44) evde tek basina yasamakta, %18,1°1 (89) evde bir kisi ile beraber
yasamakta, %38,7’si (239) evde iki kisi ile beraber yagamakta, %24,2si (119) evde ti¢ kisi

ile beraber yagamaktadir.

6.2. Olgeklerin Betimleyici Istatistikleri

Tablo 2. Olgeklere iliskin Betimleyici Istatistikler Tablosu

N  Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma

Terfide kayirmacilik 491 1,00 5,00 2,9067 1,07256
Islem kayirmaciligi 491 1,00 4,83 3,0200 ,89759
Ise alma siirecinde 91 167 5,00 3.3910 09412
kayirmacilik

Duygusal baglilik 491 1,78 4,44 3,1186 ,67618
Devamlilik bagliligi 491 2,29 3,71 3,0468 , 39972
Normatif baghilik 491 1,70 4,40 3,0299 ,63179
I¢sel doyum 491 2,53 4,21 3,4203 47278
Digsal doyum 491 2,63 4,38 3,7496 ,43807

Tabloya gore, terfide kayirmaciik 2,91+1,07 ortalamaya, islem kayirmaciligi,
3,02+0,89 ortalamaya, ise alma siirecinde kayirmacilik 3,39+0,99 ortalamaya, duygusal
baglilik 3,12+0,68 ortalamaya, devamlilik baglilig1 3,05+040 ortalamaya, normatif baglilik
3,03+0,63 ortalamaya, igsel doyum 3,42+0,47 ortalamaya, digsal doyum 3,75+0,44

ortalamaya sahiptir.
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6.3. Hipotezlerin Sitnanmasi

Tablo 3. Ol¢ekler Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6 7 8
1.Terfide kayirmacilik - ,804™ 798" -555"" - 656" -431"" -499™ -546"
2. Blem kayirmacilig - ,826™ - 721" -540™ -564"" -492™ - 465"
3. Ise alma siirecinde 482" 542”477 -3017 -412"
kayirmacilik
4. Duygusal baghhk - 444 666 5767 592
5. Devamhlik baghhg - 333" 308" 3757
6. Normatif baghlik - 187" 274"
7. i¢sel doyum - ,339™
8. Dissal doyum -

**p<0,01 diizeyinde anlamlidir.

Terfide kayirmacilik ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
r=0,555). Bu iliski, negatif yonlii ve orta diizeyli bir iligkidir.

Terfide kayirmacilik ile devamlilik bagliligi arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,656). Bu iliski, negatif yonlii ve orta diizeyli bir iliskidir.

Terfide kayirmacilik ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
r=0,431). Bu iliski, negatif yonlii ve zayif diizeyli bir iligkidir.

Terfide kayirmacilik ile igsel doyum arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
=0,499). Bu iliski, negatif yonlii ve zayif diizeyli bir iligkidir.

Terfide kayirmacilik ile digsal doyum arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
r=0,546). Bu iliski, negatif yonlii ve orta diizeyli bir iliskidir.

Islem kayirmaciligi ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
r=0,721). Bu iligki, negatif yonlii ve yiiksek diizeyli bir iligkidir.

Islem kayirmacihigi ile devamlilik bagliligi arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,540). Bu iliski, negatif yonlii ve orta diizeyli bir iligkidir.

Islem kayirmacilig1 ile normatif baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;

=0,564). Bu iliski, negatif yonlii ve orta diizeyli bir iligkidir.

Islem kayrrmaciligr ile igsel doyum arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;

r=0,492). Bu iliski, negatif yonlii ve zayif diizeyli bir iliskidir.
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Islem kayirmaciligr ile digsal doyum arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
r=0,465). Bu iliski, negatif yonlii ve zayif diizeyli bir iligkidir.

Ise alma siirecinde kayirmacilik ile duygusal baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,482). Bu iliski, negatif yonlii ve zayif diizeyli bir iligkidir.

Ise alma siirecinde kayirmacilik ile devamlilik baglilig: arasinda anlaml bir iliski

vardir (p=0,000; r=0,542). Bu iliski, negatif yonlii ve orta diizeyli bir iligkidir.

Ise alma siirecinde kayirmacilik ile normatif baglilik arasinda anlaml bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,477). Bu iliski, negatif yonlii ve zayif diizeyli bir iligkidir.

Ise alma siirecinde kayirmacilik ile i¢sel doyum arasinda anlamli bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,301). Bu iliski, negatif yonlii ve zayif diizeyli bir iliskidir.

Ise alma siirecinde kayirmacilik ile digsal doyum arasinda anlaml bir iliski vardir

(p=0,000; r=0,412). Bu iliski, negatif yonlii ve zayif diizeyli bir iliskidir.

Duygusal baglilik ile i¢csel doyum arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
r=0,576). Bu iligki, pozitif yonli ve orta diizeyli bir iliskidir.

Duygusal baglilik ile digsal doyum arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
r=0,592). Bu iliski, pozitif yonlii ve orta diizeyli bir iligkidir.

Devamlilik baglilig: ile igsel doyum arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
r=0,308). Bu iliski, pozitif yonlii ve zayif diizeyli bir iliskidir.

Devamlilik baglilig1 ile digsal doyum arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
r=0,375). Bu iliski, pozitif yonlii ve zayif diizeyli bir iligkidir.

Normatif baglilik ile i¢sel doyum arasinda anlamli bir iligki vardir (p=0,000;
r=0,187). Bu iliski, pozitif yonlii ve ¢ok zayif diizeyli bir iliskidir.

Normatif baglilik ile igsel doyum arasinda anlamli bir iliski vardir (p=0,000;
=0,274). Bu iliski, pozitif yonli ve zayif diizeyli bir iligkidir.
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Tablo 4. Nepotizmin Duygusal Baghlik Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi Tablosu

Bagimsiz Degisken B t P F Model (p) R?
Sabit 4592 61,024 ,000
Terfide kayirmacilik -049  -1421 156
Islem kayirmaciligi - 740 -16,713 ,000 209,135 ,000 ,563

Ise alma siirecinde
-,267 6,763 ,000
kayirmacilik

Terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligt ve ise alma siirecinde kayirmacilik
duygusal bagliliga ait varyansin %56,3’linli agiklamaktadir. Duygusal bagliligin %56,3’1
nepotizme baglidir ve nepotizmin varyansa olan katkis1 anlamlidir (p=0,000; F=209,135).

Terfide kayirmacilik, duygusal baghlik diizeyini etkilememektedir (p=0,156>0,05).
Islem kayirmaciligi, duygusal baglilik diizeyini azaltmaktadir (3=0,740). Ise alma siirecinde
kayirmacilik, duygusal baglilik diizeyini azaltmaktadir ($=0,267).

Bu bilgilere gore, kurulan H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 5. Nepotizmin Devamhilik Baghih@ Uzerindeki Etkisine Yéonelik Regresyon
Analizi Tablosu

Bagimsiz Degisken ] t p F Model (p) R?
Sabit 3,786 74,576  ,000

Terfide kayirmacilik -,227 -9,724  ,000

Islem kayirmaciligi -,005 -, 156 876 122,939 ,000 431

Ise alma siirecinde
-,019 -,718 473
kayirmacilik

Terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik
devamlilik baghiligina ait varyansin %@43,1’ini ag¢iklamaktadir. Devamlilik bagliliginin
%43,1’1 nepotizme baglidir ve nepotizmin varyansa olan katkisi anlamhdir (p=0,000;

F=122,939).
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Terfide kayirmacilik, devamlilik baglhiligi diizeyini azaltmaktadir (3=0,227). islem
kayirmaciligi, devamlilik baglilig1 diizeyini etkilememektedir (p=0,876>0,05). Ise alma
siirecinde kayirmacilik, devamlilik baglilig1 diizeyini etkilememektedir (p=0,473>0,05).

Bu bilgilere gore, kurulan H2 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 6. Nepotizmin Normatif Baghihk Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon
Analizi Tablosu

Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) R?
Sabit 4,258 48,594 ,000

Terfide kayirmacilik 054 1331 ,184

Islem kayirmaciligi -407 -7,897 ,000 76,868 ,000 321

Ise alma siirecinde
-,046 -994 321
kayirmacilik

Terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligt ve ise alma siirecinde kayirmacilik
normatif bagliliga ait varyansin %32,1’ini ag¢iklamaktadir. Normatif bagliligin %32,1°1
nepotizme baglidir ve nepotizmin varyansa olan katkis1 anlamlidir (p=0,000; F=76,868).

Terfide kayirmacilik, normatif baglilik diizeyini etkilememektedir (p=0,184>0,05).
Islem kayirmaciligi, normatif baghlik diizeyini azaltmaktadir (3=0,407). Ise alma siirecinde

kayirmacilik, normatif baglilik diizeyini etkilememektedir (p=0,321>0,05).

Bu bilgilere gore, kurulan H3 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 7. Nepotizmin I¢sel Doyum Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Tablosu
Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) R?
Sabit 4,043 63,017 ,000
Terfide kayirmacilik -218 -7,393 ,000
Islem kayirmacilig -285 -7,542 ,000 87,513 ,000 ,350

Ise alma siirecinde
-,257 7,647 ,000
kayirmacilik
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Terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik igsel
doyuma ait varyansin %35’ini agiklamaktadir. I¢sel doyumun %35°i nepotizme baglidir ve

nepotizmin varyansa olan katkis1 anlamlidir (p=0,000; F=87,513).

Terfide kayirmacilik, ig¢sel doyum diizeyini arttirmaktadir (B=0,218). Islem
kayrrmaciligi, igsel doyum diizeyini azaltmaktadir (B=0,285). Ise alma siirecinde

kayirmacilik, i¢sel doyum diizeyini azaltmaktadir (=0,257).

Bu bilgilere gore, kurulan H4 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 8. Nepotizmin Digsal Baghihk Uzerindeki Etkisine Yonelik Regresyon Analizi

Tablosu
Bagimsiz Degisken B t p F Model (p) R?
Sabit 4,398 71,570 ,000
Terfide kayirmacilik -220 -7,799 ,000
Islem kayirmaciligi -071 -1970 ,049 71,475 ,000 ,306

Ise alma siirecinde
-,061 1,900 ,058
kayirmacilik

Terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik digsal
doyuma ait varyansin %30,6’sim1 agiklamaktadir. Digsal doyumun %30,6’s1 nepotizme

baglidir ve nepotizmin varyansa olan katkis1 anlamlhidir (p=0,000; F=87,513).

Terfide kaywrmacilik, dissal doyum diizeyini azaltmaktadir (B=0,220). Islem
kayirmaciligi, digsal doyum diizeyini azaltmaktadir (B=0,071). Ise alma siirecinde

kayirmacilik, digsal doyum diizeyini etkilememektedir (p=0,058>0,05).

Bu bilgilere gore, kurulan HS5 hipotezi kabul edilmistir.
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6.4. Fark Analizleri

Fark analizlerinde kullanilacak analiz teknigini belirlemek tizere oncelikli olarak

normallik testi uygulanmistir. Test sonuglar1 Tablo 9°da sunulmustur.

Tablo 9. Normallik Test Sonuglari

Skewness Kurtosis

(Carpikhik) (Basikhk)
Terfide kayirmacilik ,250 -917
Islem kayirmacilig -,337 -,756
ise alma siirecinde kayirmacilik -,378 -1,295
Duygusal baglilik -,097 -,579
Devamlilik bagliligi -,065 -, 728
Normatif baglilik , 184 -,350
I¢sel doyum -,258 -,912
Digsal doyum -,658 -,405

Tabachnick vd. (2013)’e gore ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +1,5 ile -1,5 arasinda
olmasi verilerin normal dagildigini gostermektedir. Benzer sekilde George ve Mallery
(2010)’a gore ise carpiklik ve basiklik degerlerinin +2,0 ile -2,0 arasinda bulunmasi verilerin
normal dagilim gosterdigini betimlemektedir. Literatiirdeki bu bilgilerden yola ¢ikarak tiim
alt 6lgcekler icin verilerin normal daglig1 belirlenmistir. Bu dogrultuda fark analizleri olarak

parametrik testlerden t-test ve ANOVA kullanilmstir.
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Tablo 10. Olgekler ile Cinsiyet Arasindaki Iliskiye Yonelik Test

N Ortalama Std. Sapma F p
Terfide kayirmacihik
Kadmn 297 3,1253 ,91441
Erkek 194 25722 100511 13328 000
Islem kayirmacilign
Kadin 297 3,2149 , 79004
Erkek 194 27216 96967  SbPT 000
Ise alma siirecinde kayirmacihk
Kadin 297 3,6263 ,90453
Erkek 194 30309 101920 /3% 000
Duygusal baghhk
Kadin 297 3,1399 57129
Erkek 194 30850  s1147 22270 42l
Devamhilik baghhg
Kadin 297 2,9764 , 37604
Erkek 194 3,1546 41167 7,991 000
Normatif baghhk
Kadin 297 3,0040 ,63665
Erkek 194 30696 62384 0% 261
I¢sel doyum
Kadin 297 3,4010 , 37879
Erkek 194 3,4498 ,58821 92,032 306
Dissal doyum
Kadin 297 3,7624 , 37551 24,207 454
Erkek 194 3,7300 ,51993

T-test uygulanmasiyla olusan tablo incelendiginde, cinsiyetin Terfide kayirmacilik,
islem kayirmaciligi, ise alma siirecinde kayirmacilik ve devamlilik bagliligi degiskenleri
tizerinde anlamli bir fark yarattig1 tespit edilmistir. Bu degiskenlerden Terfide kayirmacilik,
islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilikta kadinlarin ortalamalarinin daha
yiiksek, devamlilik bagliliginda ise erkeklerin ortalamalarinin daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 11

. Olgekler ile Yas Arasindaki Iliskiye Yonelik Test

N Ortalama Std. Sapma F p Fark
Terfide kayirmacihik
18-25 30 25000 10171
26-35 372 29065 109311
36-45 80 30449 113528 2919 095
Toplam 491 29067 107256
Islem kayirmacilign
18-25 30 35000 33903
26-35 372 29767 88212 152
36-45 89 30393 103963 w817 008 g
Toplam 491  3,0200 ,89759
Ise alma siirecinde kayirmacihk
18-25 30 43333 33903
26-35 372 33387 95636 152
36-45 89 32021 113353 1>273 000 g
Toplam 491  3,3910 ,99412
Duygusal baghhk
18-25 30 26667 22602
26-35 372 31655 69943 251
36-45 80 30749 62108 003 000 0%
Toplam 491 31186 67618
Devamhilik baghhg
18-25 30 28571 14530
26-35 372 31194 34701 251
36-45 89 28074 53152 28325 000 o 3
Toplam 491  3,0468 ,39972
Normatif baghhk
18-25 30 31000 30513
26-35 372 30194 59613
36-45 89 30506 8313 203 793
Toplam 491  3,0299 ,63179
I¢sel doyum
18-25 30 31053  .10706
26-35 372 34390 49572 251
36-45 80 34483 41077 290 001 o
Toplam 491 34203 47278
Digsal doyum
18-25 30 37500 31784
26-35 372 37700 47233
36-45 80 36643 20260 2099 124
Toplam 491  3,7496 ,43807

ANOVA analizi uygulanmasiyla olusan tablo incelendiginde,

yasin islem

kayirmaciligi, ise alma siirecinde kayirmacilik, duygusal baglilik ve devamlilik baglilig:
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degiskenlerine anlamli bir etkide bulundugu tespit edilmistir. Islem kayirmacilig1 ve ise alma
siirecinde kayirmacilik degiskenlerinde, 18-25 yas araligindaki kisilerin ortalamalarinin 26-
35 ve 36-45 yas araligindaki kisilerin ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Duygusal baglilik ve ig¢sel doyum degiskenlerinde, 26-35 ve 36-45 yas
araligindaki kisilerin ortalamalarinin 18-25 yas araligindaki kisilerin ortalamasindan anlamli
diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Devamlilik bagliligi degiskeninde, 26-35 yas
araligindaki kisilerin ortalamasmin  18-25 ve 36-45 yas aralifindaki kisilerin

ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 12. Olgekler ile Egitim Diizeyi Arasindaki iliskiye Yonelik Test

N Ortalama Std. Sapma F p Fark
Terfide kayirmacilik
Ortadgretim 30 1,5000 ,50855 2>1
Lise 164 2,6000 ,61026 3>1
On Lisans 60 2,9500 54072 4>1
Lisans 207 2,7817 1,10699 22,498 ,000 5>1
Lisansiistii 30 3,2415 1,08010 5>2
Toplam 491 2,9067 1,07256 5>3
5>4
Islem kayirmacilig
Ortadgretim 30 2,6667 ,33903 2>1
Lise 164 3,4167 ,25427 3>1
On Lisans 60 33750 27553 2059 000,y
Lisans 207 2,5325 1,07171 2>4
Lisansiistii 30 3,2971 , 78511 3>4
Toplam 491 3,0200 ,89759 5>4
Ise alma siirecinde kayirmacihk
Ortadgretim 30 2,0000 0,00000 2>1
Lise 164 3,1667 ,84758 3>1
On Lisans 60 4,1667 29111 4>1
Lisans 207 3,0976 ,95643 5>1
Lisansiisti 30 3,6329 ,95386 40,867 ,000 3>2
Toplam 491 3,3910 ,99412 4>2
5>2
3>5
5>4
Duygusal baghhk
Ortadgretim 30 2,8889 ,00000 41
Lise 164 2,8333 ,96059 4D
On Lisans 60 27778 ,58759
Lisans 207 34350 67652 L7811 000 izg
Lisansiistii 30 3,0413 59797 53
Toplam 491 3,1186 ,67618
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Devamlilik baghhgi

Ortadgretim 30 3,0714 ,65385
Lise 164 3,1429 ,58120 1>3
On Lisans 60 2,8571 ,22778 2>3
Lisans 207 30401 43352 49T 001 s
Lisansiistii 30 3,0897 ,30813 5>3
Toplam 491 3,0468 ,39972
Normatif baghhk
Ortadgretim 30 3,0500 ,25427 1>3
Lise 164 2,7000 ,40684 93
On Lisans 60 3,1000 47834
Lisans 207 3.1470 esg7s 362,002 gzg
Lisansiistii 30 2,9618 ,44004 455
Toplam 491 3,0299 ,63179
I¢sel doyum
Ortadgretim 30 3,9474 ,05353 1>2
Lise 164 2,9474 ,42825 1>3
On Lisans 60 3,2763 , 18905 1>4
Lisans 207 3,5793 ,49929 1>5
Lisansiistii 30 3,3282 ,43620 30,864 ,000 3>2
Toplam 491 3,4203 47278 4>2
5>2
4>3
4>5
Digsal doyum
Ortadgretim 30 3,5000 ,38141 2>1
Lise 164 4,1250 , 19071 8,992,000 3>1
On Lisans 60 3,7344 ,23318 4>1
Lisans 207 3,7763 ,40605 5>1
Lisansiistii 30 3,7147 ,50338 2>1
Toplam 491 3,7496 ,43807 2>3
2>4
2>5

ANOVA analizi uygulanmasiyla olusan tablo incelendiginde, egitim diizeyinin
terfide kayirmacilik, islem kayirmacilig, ise alma siirecinde kayirmacilik, duygusal baglilik,
devamlilik baglilig1, normatif baglilik, i¢sel doyum ve digsal doyum degiskenlerine anlamli
bir etkide bulundugu tespit edilmistir. Terfide kayirmacilikta, lise, 6n lisans, lisans ve
lisansiistii mezunlarinin ortalamalarinin ortadgretim mezunlarinin ortalamasindan anlaml
diizeyde yiiksek, lisansiistii mezunlarinin da ortalamasinin lise, 6n lisans ve lisans
mezunlarinin ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Islem
kayirmaciliginda, lise, 6n lisans ve lisans mezunlarinin ortalamalarinin ortaggretim

mezunlarindan anlamli diizeyde yliksek, lise, on lisans ve lisansiistii mezunlarmin
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ortalamalarinin da lisans mezunlarindan anlamh diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Ise alma siirecinde kayirmacilikta, lise, on lisans, lisans ve lisansiisti mezunlarinin
ortalamalarinin ortadgretim mezunlarindan anlamli diizeyde yiiksek, on lisans, lisans ve
lisansiistli mezunlarinin ortalamalarinin lise mezunlarindan anlamhi diizeyde yiiksek, 6n
lisans mezunlarinin ortalamasinin lisansiistii mezunlarindan anlamli diizeyde yiiksek,
lisansiistii mezunlarinin ortalamasinin da lisans mezunlarindan anlamli diizeyde yliksek
oldugu tespit edilmistir. Duygusal baglilikta, lisans mezunlarinin ortalamasinin ortadgretim,
lise, 6n lisans ve lisansiistii mezunlarindan anlamli diizeyde yiiksek, lisansiistii mezunlarinin
ortalamasinin da 6n lisans mezunlarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Devamlilik bagliliginda, ortadgretim, lise, lisans ve lisansiistii mezunlarinin ortalamalarinin
On lisans mezunlariin ortalamasindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Normatif baglilikta, ortadgretim, lise, lisans ve lisansiistii mezunlarinin ortalamalarinin 6n
lisans mezunlarinin ortalamasindan anlamli diizeyde yiiksek, lisans mezunlarinin da
ortalamasiin lisansiistii mezunlarindan yiiksek oldugu tespit edilmistir. I¢sel doyumda,
ortaggretim mezunlarinin ortalamasinin lise, on lisans, lisans ve lisansiistii mezunlarindan
anlamli diizeyde yiiksek, on lisans, lisans ve lisansiistii mezunlarinin ortalamalarinin lise
mezunlarindan anlamli diizeyde yiiksek, lisans mezunlarinin ortalamasinin da on lisans ve
lisansiistii mezunlarindan anlamli diizeyde yliksek oldugu tespit edilmistir. Digsal doyumda,
lise mezunlarinin ortalamasimin ortadgretim, on lisans, lisans ve lisans mezunlarindan
anlaml diizeyde yiiksek, on lisans, lisans ve lisansiistii mezunlarinin da ortalamalariin

ortadgretim mezunlarindan anlaml diizeyde yliksek oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 13. Olgekler ile Medeni Durum Arasindaki iliskiye Yonelik Test

N Ortalama Std. Sapma F p
Terfide kayirmacihik
Evli 253 28300 112703
Bekar 238 20882 100741 0440 101
Islem kayirmacilign
Evli 253 27806 101329
Bekar 238 32745 66915  (>03%4 000
Ise alma siirecinde kayirmacihk
Evli 253 32846 103031
Bekar 233 35042 04317 1843 014
Duygusal baghhk
Evli 253 32784 74684
Bekar 238 20486 54400 8038 000
Devamhilik baghhg
Evii 253 30734 45025
Bekar 238 30186 33650 2118 126
Normatif baghhk
Evli 253 30257 70171
Bekar 233 30345 54925 11615 877
I¢sel doyum
Evli 253 35794 37889
Bekar 238 32512 50376  °L°73 000
Digsal doyum
Evli 253 37399 46298
Bekar 238 37600 41086 099 612

T-test uygulanmasiyla olusan tablo incelendiginde, medeni durumun islem
kayirmaciligi, ise alma siirecinde kayirmacilik, duygusal baglilik ve icsel doyum
degiskenlerine anlamli bir etkide bulundugu tespit edilmistir. Bu degiskenlerden islem
kayirmaciligl ve ise alma siirecinde kayirmacilikta bekarlarin ortalamalarinin daha ytiksek,
duygusal baglilik ve i¢sel doyumda ise evlilerin ortalamalarmin daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.
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Tablo 14. Olgekler ile Ekonomik Durumun Tarifi Arasindaki iliskiye Yonelik Test

Std.

N Ort. F p Fark
Sapma
Terfide kayirmacilik
Hig diisinmeden harcama yapabilirim 30 2,8000 1,01710
Rahat harcama yapabilirim 58 2,7586  ,84418 3>1
Sikilmadan harcama yapabilirim 60 3,8500 1,40006 3>2
Diistinerek harcama yapabilirim 313 2,7163  ,95503 3>4
Temel. 1.h.t1ya(;1ar1m disinda oldukga zor harcama 15 42000 00000 19,129 000 3>6
yapabilirim 5>1
Temel ihtiyaclarim bile zor karsiliyorum 15 2,6000 ,00000 5>2
Toplam 491  2,9067 1,07256 5>4
5>6
Islem kayirmacihg
3>1
Hig diistinmeden harcama yapabilirim 30 2,6667 ,67806 5>1
Rahat harcama yapabilirim 58 2,9224 86418 6>1
Sikilmadan harcama yapabilirim 60 3,5833 1,17951 3>2
Diisiinerek harcama yapabilirim 313 2,8781 ,80626 15,362 ,000 5>2
Temel. 1.h-t1yaglar1m disinda oldukg¢a zor harcama 15 4,0000  0,00000 6>2
yapabilirim 3>4
Temel ihtiyaclarimi bile zor karsiliyorum 15 3,8333  ,00000 5>4
Toplam 491  3,0200 ,89759 6>4
Ise alma siirecinde kayirmacihk
Hig diisiinmeden harcama yapabilirim 30 3,0000 1,01710 31
Rahat harcama yapabilirim 58 3,3448 81402 E>1
Sikilmadan harcama yapabilirim 60 4,0000 1,03607 6>1
Diisiinerek harcama yapabilirim 313 3,2300 ,96094
Temel ihtiyaglarim disinda oldukg¢a zor harcama 15,051,000 3>4
L 15 4,0000 0,00000 5>4
yapabilirim 64
Temel ihtiyaglarimi bile zor karsiliyorum 15 4,6667 ,00000 63
Toplam 491  3,3910 ,99412
Duygusal baghhk
Hig diliinmeden harcama yapabilirim 30 30000 90408 1;53
Rahat harcama yapabilirim 58 3,2835  ,30459 951
Sikilmadan harcama yapabilirim 60 2,7500 1,03721 >3
Diisiinerek harcama yapabilirim 313 3,2293 58290
Temel ihtiyaglarim disinda oldukg¢a zor harcama 12,493,000 2>5
L 15 2,5556  ,00000 2>6
yapabilirim 4>3
Temel ihtiyaglarimi bile zor karsiliyorum 15 2,4444 00000 455
Toplam 491 3,118 ,67618
4>6
Devamhilik baghhg:
Hig diisiinmeden harcama yapabilirim 30 2,9286 ,36325 4>1
Rahat harcama yapabilirim 58 2,9261 ,21943 4>2
Sikilmadan harcama yapabilirim 60 2,8214  ,41222 4>3
Diisiinerek harcama yapabilirim 313 3,1351 ,41272 4>5
Temel ihtiyaglarim disinda oldukga zor harcama 11,890,000 4>6
L 15 3,1429  ,00000
yapabilirim 5>2
Temel ihtiyaglarimi bile zor karsiliyorum 15 2,7143  ,00000 5>3
Toplam 491  3,0468 ,39972 5>6

Normatif baghhk
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Hig diisiinmeden harcama yapabilirim 30 3,0000 ,50855

Rahat harcama yapabilirim 58 3,1914 52425 ;Zg
Sikilmadan harcama yapabilirim 60 2,8500 ,85717 255
Diistinerek harcama yapabilirim 313 3,0786 ,61526
Temel ihtiyaglarim disinda oldukea zor harcama 5762 000 2>6
L 15 2,4000 ,00000 3>5
yapabilirim 455
Temel ihtiya¢larimi bile zor karsiliyorum 15 2,8000 ,00000 453
Toplam 491  3,0299 63179
i¢csel doyum
Hig diistinmeden harcama yapabilirim 30 3,6053 ,13383
Rahat harcama yapabilirim 58 3,3802 ,29147 152
Sikilmadan harcama yapabilirim 60 3,3421 64296 1>3
Diisiinerek harcama yapabilirim 313 3,4476 49472 1>5
Temel. 1.h.t1ya(;1ar1m disinda oldukga zor harcama 15 31579 00000 3,120 ,009 16
yapabilirim 355
Temel ihtiyaglarimi bile zor kargiliyorum 15 3,2105 ,00000 455
Toplam 491  3,4203 47278
Digsal doyum
1>3
1>5
Hig diistinmeden harcama yapabilirim 30 3,8750 ,25427 30520 000 1>6
Rahat harcama yapabilirim 58 3,9731  ,12990 ' ' 2>3
Sikilmadan harcama yapabilirim 60 3,2969  ,32253 2>4
Diisiinerek harcama yapabilirim 313 3,8219 44777 2>5
Temel. 1.h.t1yaglar1m disinda oldukga zor harcama 15 32500  0,00000
yapabilirim 2>6
Temel ihtiyaclarimi bile zor karsiliyorum 15 4>3
Toplam 4>5
4>6

ANOVA analizi uygulanmasiyla olusan tablo incelendiginde, ekonomik durumun
tarifinin terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi, ise alma siirecinde kayirmacilik, duygusal
baglilik, devamlilik baglilig1, normatif baglilik, i¢csel doyum ve digsal doyum degiskenlerine
anlaml1 bir etkide bulundugu tespit edilmistir. Terfide kayirmacilikta, sikilmadan harcama
yapabilen ve temel ihtiyaglar1 disinda zor harcama yapabilenlerin ortalamalarinin hig
diistinmeden harcama yapabilen, rahat harcama yapabilen, sikilmadan harcama yapabilen ve
temel ihtiyaclarini bile zor karsilayanlarin ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Islem kayirmaciliginda, sikilmadan harcama yapabilen ve temel ihtiyaglar
disinda olduk¢a zor harcama yapabilenlerin ortalamalarinin hi¢ diisiinmeden harcama
yapabilen, rahat harcama yapabilen ve diisiinerek harcama yapabilenlerin ortalamalarindan
anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ise alma siirecinde kayirmacilikta,
stkilmadan harcama yapabilen, temel ihtiyaclar1 disinda oldukga zor harcama yapabilen ve

temel ihtiyaclarin1 bile zor karsilayabilenlerin ortalamalarinin hi¢ diisiinmeden harcama
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yapabilen ve diislinerek harcama yapabilenlerin ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek,
temel ihtiyaglarin1 bile zor karsilayabilenlerin ortalamasimnin da sikilmadan harcama
yapabilenlerin ortalamasindan anlamli diizeyde yliksek oldugu tespit edilmistir. Duygusal
baglilikta, hi¢ diisiinmeden harcama yapabilen, rahat harcama yapabilen ve diislinerek
harcama yapabilenlerin ortalamalarimin temel ihtiyaclari disinda olduk¢a zor harcama
yapabilen ve temel ihtiyaglarini bile zor karsilayabilenlerin ortalamalarindan anlamli
diizeyde yiiksek, rahat harcama yapabilen ve diisiinerek harcama yapabilenlerin
ortalamalarinin sikilmadan harcama yapabilenlerden anlamli diizeyde yiiksek, rahat harcama
yapabilenlerin ortalamasinin da hi¢ diisiinmeden harcama yapabilenlerin ortalamasindan
anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Devamlilik bagliliginda, diisiinerek
harcama yapabilen ve temel ihtiyaglar1 disinda zor harcama yapabilen katilimcilarin
ortalamalarinin rahat harcama yapabilen, sikilmadan harcama yapabilen ve temel
ihtiyaglarin1  bile zor karsilayabilenlerin ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek,
diisiinerek harcama yapabilenlerin ortalamasinin da hi¢ diisiinmeden harcama yapabilen ve
temel ihtiyaclar1 disinda zor harcama yapabilenlerin ortalamalarindan anlamli diizeyde
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Normatif baglilikta, hi¢ diisiinmeden harcama yapabilen,
rahat harcama yapabilen, sikilmadan harcama yapabilen, diisiinerek harcama yapabilenlerin
ortalamalarinin temel ihtiyaclari diginda oldukga zor harcama yapabilenlerin ortalamasindan
anlaml diizeyde yiiksek, rahat harcama yapabilenlerin ortalamasinin sikilmadan harcama
yapabilen ve temel ihtiyaglarini bile zor karsilayanlarin ortalamalarindan anlamh diizeyde
yiiksek, diistinerek harcama yapabilenlerin ortalamasinin sikilmadan harcama yapabilenlerin
ortalamasindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. I¢sel doyumda, hig
diisinmeden harcama yapabilenlerin ortalamasinin rahat harcama yapabilen, sikilmadan
harcama yapabilen, temel ihtiyaglart disinda oldukga zor harcama yapabilen ve temel
ihtiyaclarmi bile zor karsilayabilenlerin ortalamalarindan anlamli diizeyde yliiksek,
sikilmadan harcama yapabilen ve diisiinerek harcama yapabilenlerin ortalamalarinin da
temel ihtiyaclar1 disinda olduk¢a zor harcama yapabilenlerin ortalamasindan anlamli
diizeyde yiliksek oldugu tespit edilmistir. Digsal doyumda, hi¢ diisiinmeden harcama
yapabilen, rahat harcama yapabilen ve diislinerek harcama yapabilenlerin ortalamalarinin
stkilmadan harcama yapabilen, temel ihtiyaclar1 disinda olduk¢a zor harcama yapabilen ve

temel ihtiyaglarini bile zor karsilayanlarin ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek ve de
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rahat harcama yapabilen katilimcilarin ortalamasinin da diistinerek harcama yapabilenlerin

ortalamasindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 15. Olgekler ile Evde Yasayan Kisi Sayis1 Arasindaki Iliskiye Yonelik Test

N Ortalama Std. Sapma F p Fark
Terfide kayirmacilik
1 44 2,3227 ,34022 2>1
2 89 2,7416 ,81084 3>1
3 239 2,9163 1,30211 9,014 ,000 4>1
4 119 3,2269 ,75730 4>2
Toplam 491 2,9067 1,07256 4>3
Islem kayirmacihg
1 44 2,5644 ,55941 251
2 89 3,0674 ,81018 351
3 239 2,9728 1,03186 6,878 ,000 41
4 119 3,2479 67713 43
Toplam 491 3,0200 ,89759
Ise alma siirecinde kayirmacihk
1 44 3,1364 ,83316
2 89 3,3483 1,01989
3 239 3,3808 1,11210 1,901 ,129
4 119 3,5378 ,73018
Toplam 491 3,3910 ,99412
Duygusal baghhk
1 44 3,5606 ,18242 1>3
2 89 3,3421 ,60284 1>4
3 239 2,9582 , 77390 15,218 ,000 2>3
4 119 3,1102 ,49469 2>4
Toplam 491 3,1186 ,67618 4>3
Devamhilik baghhg:
1 44 3,1494 ,23455
2 89 3,1124 ,38070 1>4
3 239 3,0897 ,39242 10,696 ,000 2>4
4 119 2,8739 ,42864 3>4
Toplam 491 3,0468 ,39972
Normatif baghhk
1 44 3,5136 ,79140 1>2
2 89 3,2584 ,50177 1>3
3 239 2,8933 ,60505 18,570 ,000 1>4
4 119 2,9546 ,57707 2>3
Toplam 491 3,0299 ,63179 2>4
I¢csel doyum
1 44 3,4725 ,51261
2 89 3,5955 ,39780 1>3
3 239 3,2957 ,53990 12,353 ,000 2>3
4 119 3,5201 ,24669 4>3
Toplam 491 3,4203 47278
Dissal doyum
1 44 3,8906 ,49215 1>3
2 89 3,9017 ,36369 1>4
3 239 3,6985 ,50158 7,274 ,000 2>3
4 119 3,6864 ,26152 2>4
Toplam 491 3,7496 ,43807
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ANOVA analizi uygulanmasiyla olusan tablo incelendiginde, evde yasayan kisi
sayisinin Terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi, duygusal baglilik, devamlilik bagliligt,
normatif baglilik, i¢sel doyum ve digsal doyum degiskenlerine anlamli bir etkide bulundugu
tespit edilmistir. Terfide kayirmacilikta, evde 2, 3 ve 4 kisi yasayanlarin ortalamalarinin evde
tek basina yasayanlarin ortalamasindan anlamli diizeyde yiiksek; evde 4 kisi yasayanlarin
ortalamasmin da evde 2 ve 3 kisi yasayanlarin ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Islem kayirmaciliginda, evde 2, 3 ve 4 kisi yasayanlarin
ortalamalarinin evde tek basina yasayanlarin ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek, evde
4 kisi yasayanlarin ortalamalarmin da evde 3 kisi yasayanlarin ortalamasindan anlamli
diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Duygusal baglilikta, evde tek basma ve 2 kisi
yasayanlarin ortalamalarinin evde 3 ve 4 kisi yasayanlarin ortalamalarindan anlamli diizeyde
yiksek, evde 4 kisi yasayanlarin ortalamalarmin da evde 3 kisi yasayanlarin
ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. Devamlilik bagliliginda,
evde tek basma, 2 kisi ve 3 kisi yasayanlarin ortalamalarinin evde 4 kisi yasayanlarin
ortalamasindan anlaml diizeyde yliksek oldugu tespit edilmistir. Normatif bagllikta, evde
tek basina yasayanlarin ortalamasimin evde 2, 3 ve 4 kisi yasayanlarin ortalamasindan
anlamli diizeyde yiiksek, evde 2 kisi yasayanlarin ortalamasmin da evde 3 ve 4 kisi
yasayanlarin ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir. I¢sel
doyumda, evde 1, 2 ve 4 kisi yasayanlarin ortalamalarinin evde 3 kisi yasayanlarin
ortalamasinda anlamli diizeyde yliksek oldugu tespit edilmistir. Digsal doyumda, evde tek
basmma ve 2 kisi yasayanlarinin ortalamalarimin evde 3 ve 4 kisi yasayanlarin

ortalamalarindan anlamli diizeyde yiiksek oldugu tespit edilmistir.
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SONUC VE DEGERLENDIRME

Giiniimiizde gerek kamu sektoriinde gerek 6zel sektorde kayirmacilik uygulamalar
yayginhkla gorilmektedir. Kayirmacilik tirlerinden olan nepotizm ise akraba
kayirmaciligidir ve bu ¢alismada nepotizm igin akraba kayirmacilig: yerine kayirmacilik
kavram: da kullanilmistir. Kavramsal cergevede ilk olarak nepotizmin arastirmacilarla
yapilan tanimlamalarina yer verilmistir. Organizasyonlardaki nepotizm diisiincesi ve
uygulamalari, biitinsel olarak orgiitlerdeki  basarty:, omiirlerinin  strekliligini,
verimliliklerini ve gerceklestirdikleri iiriin ve hizmet kalitesini genellikle olumsuz sekilde
etkilemektedir. Nepotizm; bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim vb. faktorler
dikkate alinmaksizin veya isin gerektirdigi niteliklere sahip olmayan Kkisilerin sadece
akrabalik iliskileri esas alinarak istidam edilmesine veya terfi edilmesine denilmektedir
(Ozler vd., 2007:438). Nepotizm uygulamalar: sonucu is gorenlerin drgiitlerine duyduklar
baglilik, motivasyon ve doyum gibi bir ¢ok unsurunda diisiis meydana gelmekte ve sonug
olarak da isletmeler olumsuz etkilenmektedir. Bu c¢alismada isletmelerde g¢alisanlarin

nepotizm algilamalarinin orgiitsel baglilik ve is doyumu tizerindeki etkisi aragtirilmigtir.

Arastirma Istanbul’da faaliyet gostermekte olan 7 adet otelde galismakta olan 297
kadin ve 194 erkekten olusan 491 kisilik 6rneklemde gergeklestirilmistir. Arastirmaya
katilanlarin biiylik ¢ogunlugu 26-35 yas araligindadir. Bununla birlikte en ¢ok katilimin
lisans diizeyindeki is gorenlerden oldugu gozlemlenmistir. Katilimcr grubunda evli ve
bekarlar arasinda homojen bir dagilim olmakla birlikte, cogunlugu iki ve daha fazla kisi ile
birlikte yasamaktadir. Ekonomik durumlar1 sorgulanan katilimcilarin ¢ogunlugu diistinerek

harcama yapabildigini ifade etmistir.

Kullanilan arastirma 6lceklerinin ortalamalar1 degerlendirildiginde, nepotizm 6lgegi
icin en yliksek ortalamanin ise alim siirecinde gerceklestigi tespit edilmistir. Bu durum
ozellikle iilkemizde ise alim siirecinde bagvuru sahiplerinin ayn1 isletmeden tanidik kisilere
ulagma cabasi ile oOrtiismektedir. Calisanlarin Orgiitlerine kars1 en diisiik bagliliklarinin
normatif boyutta oldugu belirlenmistir. Diger taraftan katilimcilarin en yiiksek doyumlar

dissal unsurlardadir.

Nepotizmin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini belirlemek {izere regresyon
analizleri yapilmistir. Analizler, orgiitsel baghligin her bir alt boyutu ayr1 birer bagimh

degisken secilmek sureti ile tekrarlanmistir. Analiz sonuglarina gore; nepotizm duygusal
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baghlik lizerinde anlamli etki yaratmaktadir. Nepotizmin terfide kayirmacilik alt boyutu
duygusal baghilik diizeyini etkilemezken, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde
kayirmacilik, duygusal baglilik diizeyini arttirmaktadir. Nepotizm orgiitsel bagliligin diger
iki alt boyutu olan devamlilik bagliligi ve normatif baglilik {izerinde de anlamli etkiler
yaratmaktadir. Bu alt boyutlardan devamlilik baghilig: terfide kayirmacilik ile azalirken,
normatif bagllik islem kayirmaciligi ile azalmaktadir. Erdem vd. (2013), aile isletmelerinde
nepotizm ve orgiitsel baglilik iliskisini incelemek {izere Kiitahya’da faaliyet gosteren aile
isletmesi seklindeki otel isletmelerinde c¢alisan 99 is goérenin katilimi ile yaptiklar
arastirmada; terfi ve ise alma silirecinde kayirmaciligin, duygusal, normatif ve devam
baglhilig1 ile anlamli ve negatif iliski icinde olduklari tespit etmistir. Islem kayrrmaciliginin
ise, duygusal ve normatif baglilikla anlamli ve negatif iligki i¢inde oldugunu saptamistir.
Aragtirma bulgularina gore islem kayirmaciligi ile devam baglilig1 arasinda, istatistiksel
acidan anlamli herhangi bir iligki bulunamamistir. Diiz (2012) Afyonkarahisar’daki bes
yildizli konaklama isletmelerindeki 335 is gorenin katilmu ile yaptigi yiiksek lisans tez
calismasinda nepotizmin terfide kayirmacilik boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik
ve normatif baglilik boyutlar1 arasinda ters bir iliskinin varligin1 saptanmistir. Ancak
nepotizmin terfide kayirmacilik boyutu ile orgiitsel bagliligin devamlilik baglhiligi boyutu
arasinda anlamli pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna varmistir. Bununla birlikte,
nepotizmin islem kayirmaciligi boyutu ile 6rgiitsel bagliligin duygusal baglilik ile normatif
baglilik boyutlar1 arasinda ters bir iliski oldugu ancak islem kayirmaciligr ile devamlilik
baglilig1 boyutu arasinda ayni yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica nepotizmin ise
alma stirecinde kayirmacilik boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda
anlamli ve negatif, devamlihk baghligi ile pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna
vartlmistir. Ancak ige alma siirecinde kayirmacilik ile normatif baglilik arasinda anlamli bir
iligkinin olmadigi saptanmistir. Karahan ve Yilmaz 2014 yilinda Afyon Kocatepe
Universitesi Hastanesinde farkli unvanlara sahip toplam 272 saglik ¢alisaninn katilimi ile
yaptiklar1 ¢calismada nepotizmin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligint olumsuz etkiledigini tespit
etmistir. Arastirmadan elde edilen bulgularin genel olarak literatiir ile uyumlu oldugu

diistiniilmektedir.

Is gorenlerin is doyumlar iizerinde nepotizmin etkisini gézlemek iizere yapilan
regresyon analizi sonucunda ise hem i¢sel doyumun hem de digsal doyumun nepotizmden

etkilendigi tespit edilmistir. Is gorenlerin orgiitleri ile ilgili algiladiklari i¢sel doyumlart
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terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik ile azalmaktadir.
Diger taraftan; terfide kayirmacilik ve islem kayirmaciligr digsal doyumlar1 azaltmaktadir.
Arasli vd. tarafindan 2006 yilinda Kuzey Kibris’taki 3, 4 ve 5 yildizli otellerde calisan 257
kisi ile yaptiklar1 anket ¢alismasi sonucunda nepotizmin is doyumu iizerinde negatif etki
yarattig1 tespit edilmistir. Biite tarafindan 2011 yilinda aile isletmelerinde gorevli 130
yOnetici ve ig gorenin katilimi ile yapilan anket ¢caligsmasi sonucunda da nepotizmin is tatmini
tizerinde olumsuz etki yarattig1 bulgusuna ulagilmistir. Benzer sekilde Arash ve Tiimer’in
2011 yilinda Kuzey Kibris’ta faaliyet gdsteren bankalarda gorevli 576 ¢alisan ile yaptiklar
arastirma sonucunda da nepotizmin is doyumunda azalmaya neden oldugu bulunmustur. Bu
veriler 1s181nda, arastirmadan elde edilen verilerin literatiirdeki diger ¢aligma bulgular ile

ortiistiigii soylenebilir.

Nepotizmin orgiitsel baglilik ve is doyumu {izerindeki etkileri genel olarak
degerlendirildiginde; is alim siirecinde, terfide ya da islem siireclerinde takinilan nepotist
tavirlarin calisanlarin Orgiitsel bagliliklarini ve islerinden aldiklart doyumu azalttig
sOylenebilir. Biite’nin (2011: 401-402) yapmis oldugu arastirmada da; nepotizm ile is
gorenlerdeki isten ayrilma niyetleri arasinda giiglii bir iliski oldugu yani is gorenlerdeki
nepotizm algis1 arttikca is gorenlerin isten ayrilma niyetlerinin de arttig1 sonucuna
varlmigtir. Ayni ¢alismada, is gorenlerdeki nepotizm algis1 arttikga igverene giiven,
motivasyon ve is tatminin azaldig1 ancak is stresinin arttig1 goriilmiistiir. Buna bagl olarak
nepotizmin etkilerinden olan igverene gliven, motivasyon ve is tatminindeki azalmalarin is
gorenlerin Orgiite olan baghliklarin1 diisiirdiigii ve ayni sekilde is stresindeki artisin da is
gorenin Orgilite olan baghligini diistirdiigli gorilmiistiir. Yani is gorenlerdeki nepotizm
algisinda ortaya ¢ikan artisin i gorenin Orgiite olan bagliligini 6nemli Olclide azalttig

sonucuna varilmistir.

Arastirmada kullanilan demografik degiskenlerin nepotizm, orgiitsel baglilik ve is
doyumu iizerindeki etkilerini tespit etmek tizere fark analizleri yapilmistir. Anali sonuglarina
gore cinsiyet tiim nepotizm boyutlari iizerinde anlamli etki yaratirken, orglitsel bagliligin
sadece devamlilik baghiligr alt boyutunu etkilemektedir. Bununla birlikte cinsiyetin is

doyumu iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir.

Katilimcilarin yasinin etkili oldugu 6lgekler islem kayirmaciligi, ise alim siirecinde

kayirmacilik, duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve i¢sel doyum olarak belirlenmistir.
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Diger taraftan katilimcilarin egitim diizeylerinin nepotizm, drgiitsel baglilik ve is doyumuna
ait tim alt boyutlarda anlamli etkiler yarattigi bulgusuna ulasilmistir. Kisilerin egitim
diizeylerindeki ve dolayisiyla statiilerindeki farklihigin, oOrgiitsel algilarda da farklilik
yaratmasinin sonucu olarak bu etkinin olustugu diisiiniilmektedir. Benzer sekilde statii
sonucu ortaya ¢ikan ekonomik durumun da tim 6l¢ekleri ve alt 6l¢ekleri anlamli sekilde

etkilemesi bu goriisii desteklemektedir.

Medeni durumun etkisi degerlendirildiginde islem kayirmaciligi, ise alim siirecinde
kayirmacilik, duygusal baglilik ve i¢sel doyum ile anlamli farklarin oldugu bulgusuna
ulagilmistir. Bununla birlikte evde yasayan kisi sayisinin terfide kayirmacilik, islem
kayirmaciligi, duygusal baglilik, devamlilik bagliligi, normatif baglilik, igsel doyum ve

dissal doyum iizerinde anlamli farklar yarattigi bulunmustur.

Arastirma sonuglarinin Istanbul ilinde faaliyet gergeklestiren isletmeler icin dnemli
oldugu diisiiniilmektedir. Bu arastirma disinda farkl: illerde de nepotizmin yenilik ve yetenek
yonetimi tizerine etkisini tespit etmeye yonelik yapilacak olan yeni ¢alismalar da literatiire
katki saglayacaktir. Ciinkii nepotizm duragan bir problem degildir ve her bir isletme igin
farkli zamanlarda, farkli sekillerde ortaya cikabilmektedir (Ozler vd., 2007: 437).
Literatirdeki calismalarin geneline bakildiginda nepotizmin olumlu etkilerinden ¢ok
olumsuz etkilerinden s6z edilmektedir. Nepotizm uygulanan isletmelerdeki calisanlarin
kurumlarina ve igverenlerine giivenleri, is tatminleri, orgitsel bagliliklar1i azalmakta, is
stresleri artmaktadir (Ozler vd., 2007: 437-450; Biite ve Tekarslan, 2010: 1-21; Asunakutlu
ve Avci, 2010: 94-109; Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 43-64; Biite, 2011: 175-184; Yildirim,
2013: 353-380). Dolayisiyla bu olumsuz etkiler g6z 6niinde bulundurularak isletmelerin
kayirmacilik tavirlarindan uzaklasarak ise alim, terfi ya da is dagilimlarinda is gorenlerin

yeteneklerini dikkate almalar1 6nerilmektedir.

88



KAYNAKLAR

Agapinar, S., (2011), Agri Ilinde Calisan Ebelerin Tiikenmislik Diizeylerinin Is Doyumlar
ve Empatik Egilimleri Uzerine Etkisi, Cumhuriyet Univ. Saglik Bil. Enst. Ebelik

Programi, Yiiksek Lisans Tezi, Sivas.

Akar, C. ve Yildirim, Y.T., (2008),*Y éneticilerin Orgiitsel Baglilik, is Tatmini ve Rol Stres
Kaynaklar1 Arasindaki Iliskiler: Yapisal Denklem Modeliyle Beyaz Et Sektoriinde
Bir Alan Uygulamas1”, Gazi Universitesi IIBF Dergisi, 10(2), 97- 113.

Akyiiz, K. C., Kogak, S., Balaban, Y., Yildirim, I., Gedik, T., (2011), “Calisanlarin Is Tatmin
Diizeylerinin Incelenmesi (Mugla Orman Bolge Miidiirliigii Ornegi)”, Sdii Orman

Fakiiltesi Dergisi Arastirma Makalesi, 12:20- 26.

Arasli, H. ve Tiimer, M. (2008). Nepotism, Favoritism and Cronyism: A Study of Their
Effects on Job Stress and Job Satisfaction In The Banking Industry of North Cyprus,
Social Behavior and Personality, 36 (9), 1237-1250.
Karahan, A., ve Yilmaz, H. (2014). Nepotizm Ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
[liskinin Incelenmesi Ve Bir Uygulama. Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi,

(27), 123-148.

Arash, H., Bavik, A. Ve Ekiz, E.H. (2006). The Effects of Nepotism on Human Resource
Management: The Case of Three, Four and Five Star Hotels In Northern Cyprus,

International Journal of Sociology and Social Policy, 26 (7/8), 295-308.

Arasli, H., Bavik, A. ve Ekiz, E.H., (2006), “The Effects of Nepotism on Human Resource
Management: The Case of Three, Four and Five Star Hotels In Northern Cyprus”,
International Journal of Sociology and Social Policy, 26(7/8), 295-308.

Arslaner, E., Erol, G. ve Boylu, Y., (2014), “Konaklama Isletmelerinde Nepotizm ve
Orgiitsel Adalet Algis1 Uzerine Bir Arastirma”, Mugla Sitki Kogman Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 32, 62-77.

Aslan, 1. ve Cinar, O., (2010), “Bir Aile Sirketinin Kurumsallasmasi: Yeniden Yapilandirma

ve Varislerin Yonetime Hazirlanmasi Siireci”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri

Dergisi, 2(1), 89-97.

89



Asunakutlu, T. ve Avci, U., (2010), “Aile Isletmelerinde Nepotizm Algisi ve Is Tatmini
Mliskisi Uzerine Bir Arastirma”, Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(2), 93-1009.

Balay, R., (2000), Ozel ve Resmi Liselerde Yonetici ve Ogretmenlerin Orgiitsel Baglilig::
Ankara 1li Ornegi, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamus

Doktora Tezi, Ankara.

Basim, H.N., Erkenekli, M. ve Sesen, H., (2010), “Birey Davranisindaki Kontrol Odaginin
Rol Catismas1 ve Rol Algisi Ile iliskisi: Kamu Sektériinde Bir Arastirma”, Amme
Idaresi Dergisi, 43(1) Mart, 145- 165.

Batigiin, A. D. ve Sahin, N. H., (2006), “Is Stresi ve Saglik Psikolojisi Arastirmalari I¢in Iki
Olgek: A-Tipi Kisilik ve Is Doyumu”, Tiirk Psikiyatri Dergisi, 17(1), 32-45.

Bayram, L.,(2005), “Y6netimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglhlik”. Sayistay Dergisi,
59, 125-139.

Bellow, A., (2003), “In Praise Oof Nepotism”,
http://www.theatlantic.com/magazine/archive/2003/07/in-praise-
ofnepotism/302753/ (21.12.2016).

Below, A., (2003), When in Doubt Hire Your Kin. Wall Street Journal, Eastern Edition, New
York: August, 5, B2.

Boylu, Y., Pelit, E. ve Giiger, E., (2007), “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri
Uzerine Bir Arastirma”, Finans, Politik ve Ekonomik Yorumlar, 44(511), 55-74.

Biite, M. (2011). Kaymrmacihgm Calisanlar Uzerin Etkileri ile Insan Kaynaklari
Uygulamalar iligkisi: Tirk Kamu Bankalarina Yonelik Bir Arastirma. Atatiirk

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi. Cilt:15, Say1:1, $5.383-404

Biite, M. ve Tekarslan, E., (2010), “Nepotizmin Calisanlar Uzerine Etkileri: Aile
Isletmelerine Yénelik Bir Saha Arastirmasi”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar

Dergisi, 6(1), 1-21.

Biite, M., (2009), “Aile Isletmelerinde Nepotizm: Trabzon Ilinde Faaliyet Gosteren Aile
Sirketlerinde Nepotizm Uygulamasinin Tespitine Y onelik Bir Arastirma”, 17. Ulusal

Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, 737-741.

90



Camcy, V., (2013), Calisanlarin Orgiitsel Bagliliklari ile Is Performans1 Arasindaki iliskinin
Incelenmesi: Bankacilik Sektdriinde Bir Uygulama, istanbul Aydm Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.
Can, H., (2006), Organizasyon ve Yonetim, 4. Basim, Ankara Siyasal Kitabevi.

Ceylan, A. ve Demircan, N., (2002), “Calisanlarin Orgiitlerine Baglilig1 ile Isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki iliskilere Yénelik Bir Arastirma”. Istanbul Universitesi Isletme
Fakiiltesi Dergisi. 31 (1), 57-70.

Ceylan, A. ve Ulutiirk, Y.H., (2006), “Rol Belirsizligi, Rol Catismasi, Is Tatmini ve
Performans Arasindaki iliskiler”, Dogus Universitesi Dergisi, 7(1), 48- 58.

Cavus, S., Cumaliyeva, D., (2013), “Is Doyumu ve Yasam Doyumu iliskisi: Ozel Giivenlikte
Calisanlar Uzerine Bir Arastirma”, Akademik Bakis Dergisi, Say1:37 Temmuz-
Agustos.

Caylak, M., Aygen Zetter, S., Tas, S., Cetin, H., (2013), “Is Doyumu Ve Calisanlarn
Demografik Ozellikleri Arasindaki liskilerin Belirlenmesi: Antalya Atatiirk Devlet
Hastanesi Ornegi”, Akdeniz I.LB.F. Dergisi (26).

Celebi, M.A.,(2009), Orgiitsel Bagliligin Saglanilmasinda Bir Arag Olarak Personel
Gii¢lendirme, Karamanoglu Mehmetbey Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Yiksek Lisans Tezi, Karaman.

Celik, E. ve Erdem, A.R., (2012), “Universitede Calisan Idari Personele Gore
“Kayirmacilik””, Akdeniz Egitim Arastirmalar: Dergisi, 11, 23-30.

Col, G., (2004), “Orgiitsel Baglilik Kavrami ve Benzer Kavramlarla Iliskisi”, Is, Giic—
Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 6(2).

Demir, S., (2010), Ankara Universite T1p Fakiiltesi Hastaneleri Calisanlariin Tiikenmislik
ve Is Doyumu Diizeylerinin Baz1 Degiskenler Agisindan Incelenmesi, Atilim
Universitesi Sos. Bil. Enst. Saglik Kurumlar Isletmeciligi A.B.D. Yiiksek Lisans
Tezi, Ankara.

Demirel, Y. ve Seckin, Z., (2009), “Orgiit I¢i Politik Davramslarin Tespiti Uzerine
Kirgizistan’da Saglik Sektoriinde Bir Arastirma, OAKA, 4(7), 143-161.

91



Demirtas, H., (2010). “The Organizational Commitment And JobSatisfaction Among
Teachers Working At Private Courses”, Inonu University Faculty of Education,
Volume: 11, Issue. 2, pp. 177-206, August.

Dinler, A., (2010), Isparta Ili Otel isletmelerinde Calisanlarin is Doyumu ve Tiikenmislik
Diizeyleri ile Etkileyen Etmenler, Siileyman Demirel Univ. Saglik Bil. Enst. Halk
Saglig1 A.B.D., Yiiksek Lisans Tezi, Isparta.

Dogan, S. ve Demiral, O., (2008), “Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Calisanlarin Kendilerine
Dogru Yolculuk Yontemi: Yetenek Yonetimi”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, 17(3), 145-166.

Dogan, S. ve Kilig, S., (2007), “Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel
Gii¢lendirmenin Yeri ve Onemi”, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Bilimler Fakiiltesi

Dergisi, say1t: 29, Temmuz- Aralik, 37- 61.

Dolu, B., (2011), Bankacilik Sektériinde Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine
Bir Arastirma, Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Tezsiz

Yiiksek Lisans Bitirme Tezi, Isparta.

Diiz, S. (2012). Konaklama Isletmelerinde Nepotizm ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliskinin incelenmesi. Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Turizm Isletmeciligi Ve Otelcilik Anabilim Dali Yiiksek Lisans Tezi.

Erdem, B., Ceylan, U., ve Saylan, U. (2013). Aile Isletmelerinde Nepotizm Ve Orgiitsel
Baglilik Iliskisi: Kiitahya’da Faaliyet Gosteren Otel Isletmelerinde Bir Aragtirma.
Uludag Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 32(2), 171-197.

Erdem, M. ve Merig, E., (2012), “Okul Y8netiminde Kayirmaciliga Iliskin Olgek Gelistirme
Calismas1”, Egitim Bilimleri Arastirmalart Dergisi Uluslararast E-Dergi, 2(2), 141-
154,

Erdem, R. ve Ilhan, T., (2010), Yonetim ve Orgiit A¢isindan Kaywrmacilik, R. Erdem ve T.
[lhan (der.) Akraba Kayirmaciligi (Nepotizm). Istanbul: Beta Yayinlari, 135-166.

Erkenekli, M., Tabak, A. ve Polat, M., (2008), “Modern Yaklasimlar Isiginda Orgiitlerde
Rol Catigmasi ile Belirsizligi Arasindaki Iliski ve Coziim Onerileri”, Kara Harp
Okulu Bilim Dergisi, 18(1), 52-71.

92



Ertiirk, E., Kegecioglu T., (2012), “Calisanlarin Is Doyumlar1 ile Mesleki Tiikenmislik
Diizeyleri Arasindaki Iliskiler: Ogretmenler Uzerine Ornek Bir Uygulama”, Ege
Akademik Bakis Dergisi, Cilt: 2, Say1: 1, Ocak.

Erusta, M. ve Akdeniz, M., (2016), “Calisma Hayatinda Nepotizm ve Liyakat”,
https://docs.google.com/document/d/1IuOKkFJ _MP5uwelHmDoLkhJ5CsRs50GSh
UceuP_W9n-g/edit (29.12.2016).

Fershtman, C., Gneezy, U. ve Verboven, F., (2005), “Discrimination and Nepotism: The
Efficieny of The Anonymity Rule”, The Journal of Legal Studies, 34(2), 371-396.

Garih, U., (2000), Yonetim Ilkeleri. Istanbul: Hayat Yaynlar1.

George, D., ve Mallery, M. (2010). SPSS for Windows Step by Step: A Simple Guide and

Reference, 17.0 Update. Boston: Pearson.

Gevrek, D., Gevrek, E., (2010), “Nepotism, Incentives And The Academic Success Of
College Students”, Labour Economics, 17, 581-591.

Gokmen, S., (1996), Isletmeye Baglilik Anketini Tiirkceye Uyarlama ve Gegerlik ve
Giivenirlik Katsayilarr Belirleme Caligmasi, Hacettepe Universitesi. Sosyal

Bilimler Enstitiisti, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Ankara.

Giil, H., (2002), “Orgiitsel Baglhlik Yaklagimlarmin Mukayesesi Ve Degerlendirilmesi”,
Yénetim ve Ekonomi Celal Bayar Universitesi IIBF Dergisi , 2(1), 37-55.

Gil, H., (2003), “Davranigsal Baglilik Yaklasimi ve Degerlendirilmesi”, Yonetim ve
Ekonomi Celal Bayar Universitesi I[IBF Dergisi, 10(1), 73-83.

Giilova, A.A. ve Demirsoy, O., (2012), “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliski: Hizmet Sektorii Calisanlar1 Uzerinde Ampirik Bir Arastirma”, Business and
Economic Journal, 3(3), 49-76.

Giindogan, T., (2009), Orgiitsel Bagllk: Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez Bankasi
Uygulamasi, Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Insan
Kaynaklar1 Genel Miidiirliigli, Ankara.

Giiney, S., (2007), “Aile Isletmelerinde Ikinci Nesile Devir Siirecinde Basar1 Kosullar1”,
Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, 2(1), 103-126.

93


https://docs.google.com/document/d/1uOKkFJ_MP5uwelHmDoLkhJ5CsRs5oGShUceuP_W9n-g/edit
https://docs.google.com/document/d/1uOKkFJ_MP5uwelHmDoLkhJ5CsRs5oGShUceuP_W9n-g/edit

http://www.capital.com.tr/kose-yazisi/iyi-bir-kayirma-turu-var-mi-haberdetay-7555
(29.12.2016).

http://www.yenicaggazetesi.com.tr/akrabalari-kayirarak-dunyaya-rezil-olduk-93627h.htm
(18.12.2016).

Ince, M. ve Giil, H., (2005), Yénetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baghlik. Konya:
Cizgi.
Iplikgioglu, 1. ve Uysal, G., (2009), “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Duygusal Baglilik

Arasindaki Iliski: fla¢ Firmalar1 Satis Giicii Uzerine Bir Analiz”, Is, Gii¢ Endiistri
[liskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, Temmuz 11(3), 131- 148.

Isci, E., Tastan, S.B. ve Kozal, M.A., (2013), “Orgiitlerde Kurumsallasma Diizeyinin
Nepotizm Uzerine Etkisinin Incelenmesi: Hastane Calisanlar1 Ornegi”, Siyaset,

Ekonomi ve Yonetim Arastirmalar: Dergisi, 1(3), 61-83.

Istar, E., (2012), “Stres ve Verimlilik iliskisi”, Akademik Bakis Dergisi, Kirgiz-Tiirk Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Say1:33 Kasim-Aralik, Celalabat-Kirgizistan.

Iyiisleroglu, S.C., (2006), Aile Sirketleri: Adana ve Cevresinde Faaliyet Gosteren Aile
Sirketlerinde Nepotizm Uygulamasinin Tespitine Yonelik Bir Arastirma. Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Basilmamis Yiiksek

Lisans Tezi, Adana.
Izmiroglu, M., (2012), Aile Sirketlerinde Kariyer (1. Baski). Izmir: Ticaret Yaymlari.

Jeffries, H.M., (2003), “Job Descriptions, Nepotism and Part-Time Work: The Minstrels and
Trumpeters of the Court of Edward IV. of England (1461-1483)”, Plainsong and
Medieval Music, 12(2), 165-177.

Karabulut, A.T., (2008), “Aile Isletmelerinin Kurumsallasmaya ve YOnetim
Fonksiyonlarina Yoénelik Yonetim Sorunlari: istanbul’da Tekstil Sektériinde Uretim
Yapan Aile Isletmesi Kobiler Uzerinde Bir Arastrma”, Marmara Universitesi

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 25(2), 643-676.

Karacaoglu, K. ve Yorikk, D., (2012), “Calisanlarin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet
Algilamalari: Orta Anadolu Bélgesinde Bir Aile Isletmesi Uygulamast”, Is, Giig,
Endiistri Iliskileri ve Insan Kaynaklar: Dergisi, 14(3), 43-64.

94



Karcioglu, F., Timuroglu, K. ve Cmar, O., (2009), “Orgiitsel iletisim ve Is Tatmini iliskisi-
Bir Uygulama-”, Yonetim Dergisi, Y1l: 20 Say1:63.

Keser, A., (2006), “Cagr1 Merkezi Calisanlarinda Is Yiikii Diizeyi Ile Is Doyumu Iliskisinin
Arastirilmas1”, Kocaeli Universitesi Sos. Bil. Enst. Dergisi, (11).

Kilig, Y., (2013), Lise Ogretmenlerinin Orgiitsel Adalet ve Is Doyumu Algilar1 Arasindaki
Iliski, Firat Univ. Egt. Bil. Enst. Egt. Bil. A.B.D. Egitim Yonetimi, Teftisi,

Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dal1, Yiiksek Lisans Tezi, Elaz1g.

Koruklu, N., Feyzioglu, B., Kiremit, H. O., Aladag, E., (2013), “Ogretmenlerin is Doyumu
Diizeylerinin Baz1 Degiskenlere Gére Incelenmesi”, Mehmet Akif Univ. Egitim

Fakiiltesi Dergisi, Y1l 13, Say1 25, Mart.

Koroglu, O., (2011), Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini Etkileyen Faktdrlerin
Performansla Iliskisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir Arastirma, Balikesir Univ. Sos.

Bil. Enst. Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik A.B.D. Doktora Tezi, Balikesir.

Lakshminarasimhan, S., (2011), “Nepotism: Is It A Boon or Bane for The Organization”,
http://www.brighthub.com/office/humanresources/articles/119324.aspx
(28.12.2016).

Meyer, J. P., and Allen, N. J., (1997), Commitment in The Work Place. Thousand Oaks, CA:
Sage Publications.

Micro Destek Izmir., (2014), “Yonetim Anlayisinda Nepotizmin  Etkileri”,
http://www.microdestek.com.tr/yonetim-anlayisinda-nepotizminetkileri.html
(30.12.2016).

Murat, G. ve A¢ikgdz, B., (2007), “Yoneticilerin Orgiit Kiiltiirii Algilamalarina Iliskin Bir

Analiz: Zonguldak Karaelmas Universitesi Ornegi”, ZKU Sosyal Bilimler Dergisi,
3(5), 1-20.

Oksay, A., (2011), Uzman Hekimlerde Orgiitsel Baglhlik Iliskisi ve Isparta Ornegi,

Siileyman Demirel Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, Isparta.

Oren, K., (2007), “Sosyal Sermayede Giiven Unsuru ve Isgiicii Performansina Etkisi”,

Kamu-Zs, 9(1), 71-90.

95


http://www.brighthub.com/office/humanresources/articles/119324.aspx
http://www.microdestek.com.tr/yonetim-anlayisinda-nepotizminetkileri.html

Ozcan, E.B., (2008), Orgiitsel Baghlik ve Is Degerleri Arasindaki Iliski: Adana Ilinde Bir
Inceleme, Cukurova Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi,

Adana.

Ozdevecioglu, M., (2003), “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki
Iliskilerin Belirlenmesine Y&nelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi I.I.B.F.
Dergisi, 18(2), 113-130.

Ozer, P. S., Urtekin, Eker, G., (2007), “Orgiitsel Adalet Algis1 Boyutlar1 Ve Is Doyumu
Iliskisi Uzerine Bir Arastirma”, Erciyes Univ. [LB.F. Dergisi, Say1:28, Ocak-

Haziran.

Ozkaya, O.M., Karakog, D.I. ve Kara, E., (2006), “Yoneticilerin Orgiitsel Bagliliklar1 ve
Demografik Ozellikleri Arasindaki iliskileri Incelemeye Yénelik Bir Alan
Calismas1”, Yonetim ve Ekonomi, 13(12), 77-96.

Ozler, H., Ozler, D.E. ve Giimiistekin, G.E., (2007). “Aile Isletmelerinde Nepotizmin
Gelisim Evreleri ve Kurumsallasma”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Dergisi, 17, 437.

Ozsemerci, K., (2002), Tiirk Kamu Y&netiminde Yolsuzluklar, Nedenleri, Zararlar1 ve

Co6ziim Onerileri. Yiiksek Lisans Tezi, TODAIE, Ankara.

Oztiirk, A.T., (2008), “Degisen Cagin Aile Isletmelerinde Kurum Kiiltiiriiniin
Yerlestirilmesinde Profesyonel Yoneticilerden Beklentiler”, Cankaya Universitesi

Fen Edebiyat Fakiiltesi Journal of Arts and Sciences, 10, 109-116.

Semerci, A.S., (2005), Is Motivasyonu ve Sonuglari: Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez
Bankasi’nda Bir Uygulama, Uzmanlik Yeterlilik Tezi, Tiirkiye Cumhuriyeti Merkez
Bankas1 Insan Kaynaklar1 Genel Miidiirliigii, Ankara.

Seval, H., (2006)., “Catismanin Etkileri ve Yo6netimi”, Sosyal Bilimler Dergisi, 15, 245-254.

Sigr1, U. ve Basim, N., (2006), “Isgorenlerin Is Doyumu ile Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin
Analizi: Kamu ve Ozel Sektorde Karsilastirmali Bir Arastirma”, SU, IIBF Sosyal ve
Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 6(12), 131-154.

Sun, H. O., (2002), Is Doyumu Uzerine Bir Arastirma, Ankara: TC Merkez Bankas1 Banknot
Matbaas1 Genel Midiirliigii.

96



Tabachnick, B. G., Fidell, L. S., ve Osterlind, S. J. (2013). Using multivariate statistics.
Using Multivariate Statistics. Boston: Pearson.

Tayfun, A., Palavar, K. ve Cdp, S., (2010), “Isgorenlerin Egitim ve Orgiitsel Baglilik
Diizeyleri Arasindaki Iliski: Belek Bolgesinde Bes Yildizli Otel isletmelerinde Bir
Arastirma”, Isletme Arastirmalar: Dergisi, 2(4), 3-18.

Tengilimoglu, D., Yigit, A., (2005), “Hastanelerde Liderlik Davramslarmin Personel Is
Doyumuna Etkisini Belirlemeye Yonelik Bir Alan Calismasi1”, Hacettepe Saglik
Idaresi Dergisi, Cilt: 9, Say1: 3.

Tuncel, H.T., (2011), Aile Sirketlerinde Kurumsallag(ama)ma. Konya: Konya Ticaret Odasi.

Tiimgan, C., (2007), Kamu Orgiitlerinde Motivasyon ve Is Tatmini, T.C. Kahramanmaras
Siitcii Imam Universitesi Sos. Bil. Enst. Isl. A.B.D., Y.L.P., Haziran.

Ucgkun, C. Gazi, Pelit E., Emir, O., (2004), “Otel Isgorenlerinin Is Doyumlarmin Onemi ve
Akcakoca’da Yerlesik Yildizli Otel Isletmeleri Isgérenleri Uzerinde Bir Uygulama”,
Makaleler, Say1 1/39/59.

Uren S.G. ve Corbacioglu, S., (2012), “Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Baghliga
Etkisi: Imalat Sektoriinde Faaliyet Gosteren Bir Isletme Ornegi”, Gazi Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(1), 29-52.

Varol, F., (2010), Orgiitsel Baglilik ve Is Tatminin Isten Ayrilma Niyetine Olan Etkisi:
Konya Ili Ilag Sektérii Calisanlart Uzerine Bir Uygulama, Selcuk Universitesi,

Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi, Konya.

Wilson, H.C., (2009). “Aile Sirketleri Neden Kurumsallasamiyor?”,
http://hazarcandanwilson-ik.blogspot.com.tr/2009/01/aile-irketleri-
nedenkurumsallaamyor.html (15.12.2016).

Yelboga, A., (2008), “Insan Kaynaklar1 Béliimiinde Calisanlarin Is Doyumlarindaki
Farkliliklarm incelenmesi”, Tiirkiye Personel Yénetimi Dernegi I¢ Anadolu Sube
tiyesi, Y1l:19, Say1:61, Ekim.

Yigit, R., Dilmag, B., Deniz, M. E., (2011), “Is Ve Yasam Doyumu: Konya Emniyet
Midiirligi Alan Arastirmasi”, Polis Bilimleri Dergisi Cilt: 13(3).

97


http://hazarcandanwilson-ik.blogspot.com.tr/2009/01/aile-irketleri-nedenkurumsallaamyor.html
http://hazarcandanwilson-ik.blogspot.com.tr/2009/01/aile-irketleri-nedenkurumsallaamyor.html

EKLER

Saymn Katilimel,

Bu anket Dogus Universitesi’nde yiiksek lisans programi ¢ergevesinde yiiriitilmekte olan nepotizm,
orgiitsel baglilik ve ig doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen bir aragtirmaya veri toplamak amaciyla
hazirlanmigtir.

Bu bir test degildir. Ankette yer alan higbir sorunun dogru va da yanlis yanitt yoktur.

Liutfen, hicbir soruyu yamitsiz birakmayiniz.

Anket formlarina isim-soyadi yazilmasi gerekmemektedir.

Bu aragtirmanin saglikli bir gekilde yuritilebilmesi, sizin sorulara vereceginiz yanitlarin
samimiyetine bagh kalacaktir.

+  Anket 4 bolimden olugmaktadir ve cevaplamak yaklasik 15 dakikanizi alacaktir.

» b »

Degerli katki ve yardimlariniz i¢in simdiden tegekkiir ederim.
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I. BOLUM: KISISEL BILGILER

Liitfen asagidaki sorulari yanitlayiniz

1 Cinsiyetiniz:

U Kadin U Erkek
2 Yasiniz:

U 18-25 U 26-35 U 36-45 U 46-55 U 56 ve iizeri
3 Egitim Diizeyiniz:

U Ortadgretim O Lise Q On Lisans U Lisans U Lisansiistii
4 Medeni durumunuz:

U Evli U Bekar

Liitfen ekonomik durumunuzu en iyi tarif eden ifadeyi isaretleyin.
U Hig diisinmeden harcama yapabilirim.

U Rahat harcama yapabilirim

5 | U Sikilmadan harcama yapabilirim

U Dusiinerek harcama yapabilirim

U Temel ihtiyaglanim diginda oldukg¢a zor harcama yapabilirim

U Temel ihtiyaglanimi bile zor karsiliyorum.

Evinizde siz dahil yasayan kisi sayisi:
Ui a2 a3 U4 U 5 ve iizeri

II. BOLUM: NEPOTIZM

2 S E| E |
24 ¢| 5| §|2
Asagidaki nepotizm ile ilgili yargilara katilma derecenizi liitfen | .S gl 5| B|E L
G g e 2 - i = & =
belirtiniz. v : § 3|3 v g
Bu isletmede calisanlanin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetleri
1 S 2 3 14| S5
ikinci planda kalmaktadir.
Bu igletmede ne kadar basarili olursam olayim isletme yoneticilerinin
2 o 1] 2 3 14|35
tanidiklarinin 6niine gecemem.
3 Bu isletmede ¢aliganlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik 11 213lals
iligkileri oncelikle dikkate alinir.
Bu isletmede isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesi daha
4 1 2 3 14/|5
kolaydir.
5 Bu igletmede galisanlarin terfi ettirilmesinde isin gerektirdigi 11 213als
nitelikler digindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir.
Bu igletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan calisanlar, diger
6 - N ; 1 2 3 14/|5
calisanlardan itibar gérmektedir.
7 Bu isletmedeki alt ve orta kademedeki yoneticiler, tanidig1 olan 11 213als
caliganlara daha farkli davranmaktadir.
8 Bu isletmede yoneticilerin tanidigt olan galisanlardan ¢ekinirim. 11 21314]s
Bu igletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmalar veya onlara
9 : 1 2 3 141|S5
ceza vermeleri oldukga zordur.
Bu isletmede yoneticilerin tanidigt olanlar igletmenin kaynaklarindan
10 1 2 3 14]|S5
daha kolay yararlanmaktadir.
1 Bu isletmede yetki, oncelikle tanidiklara devredilmektedir. 1l 21314ls
12 | Buisletmede personel aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir. 1l 21314]s
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Bu isletmeye personel aliminda yonetimde tanidig1 olanlar se¢im

13 e 1 2 3 (4|5
siirecinde zorlanmazlar.
14 Bu igletmeye personel aliminda yonetim kadrosunda yer alan 11 213lals
kisilerin referans: oldukg¢a onemlidir.
III. BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK
+§ £ ElElg
= el = =
Asagidaki orgiitsel baghhk ile ilgili yargilara katilma derecenizi | £ é £ _; -
o o ge e ] = = E &=
liitfen belirtiniz. v 5 § 3 3|%3
1 | Buisletmede kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum. 1l 2134ls
2 | Buisletmeye kargi duygusal bir bag hissetmiyorum. 11213145
3 | Buisletmenin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 1l 21314]s
4 | Buisletmeye karst gii¢lti bir aitlik duygusu hissetmiyorum. 11213145
5 Bu isletmeye baglilik hissettigim gibi bir bagka isletmeye de kolayca 112 l3lals
aglilik hissedebilecegimi distiniiyorum.
baglilik hissedebilecegimi d y
¢ | Buisletmede calismamin benim igin 6zel bir anlami var. 112131415
” Is hayatimin kalan kismimi bu isletmede gegirmek beni mutlu eder. 11213045
g | Buisletme hakkinda disanidaki kisilerle konusmaktan keyif alirim. 11 2131]4]s
9 | Buisletmede calistigimi diger kisilere séylemekten gurur duyarim. 1l 21314]s
10 | Su an bu isletmede galistyor olmam istek degil gerekliliktir. 1l 21314]s
11 | Su an bu isletmeden aynlirsam neler olacagi konusunda endisem yok. | 4 [ 5 | 3 5
12 | Buisletmeden simdi ayrilmak bana agir bir yiik getirmezdi. 11213145
Su an bu isletmeden ayrilmama sebeplerimden biri de bagka bir
13 | isletmede burada sahip oldugum olanaklarin saglanmamast 1|2 |3 ]|4]|S5
ihtimalidir.
14 | Su an bu isletmeden ayrilirsam yasantimda ¢ok fazla sey bozulurdu. 11 21314ls
15 Istesem de su anda bu isletmeden ayrilmak benim igin ¢ok zor 1l2l3lals
olurdu.
16 Su an bu igletmeden ayrilmay1 diisiinemeyecek kadar az segcenegim 112 l3lals
oldugunu biliyorum.
17 Cikarlanim igin bu isletmeden ayrilip baska bir isletmeye gegmeyi 11 21314ls
ahlaki bulmuyorum.
18 B.1.r insanin calistig1 isletmeye her zaman sadik olmasi gerektigini 1l 21314ls
diisiinmilyorum.
19 | Bu isletmeye ¢ok sey bor¢luyum. 1l 213045
20 Bu isletmeden guan ayrilmak benim i¢in avantajli da olsa gsuan 1l 21314ls
ayrilmamin dogru olmadigini digiiniiyorum.
21 Burada ¢alisan diger insanlara karsi sorumluluk hissettigim igin bu 11 21314ls
isletmeden suanda ayrilmak dogru olmaz.
27 | Buisletmede kalmak igin herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum. 1l 21314]s
23 | Bu isletme sadakatimi hak ediyor. 11213145
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24 | Su anda isletmeden ayrilirsam sugluluk hissederim. 1l 21314ls
Bu isletmede galismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de
25 | sadakatin ¢ok onemli olduguna inanmam ve bundan dolay1 kalmay1 1|2 (3 ]|4]|S5
ahlaki bir mecburiyet olarak hissetmemdir.
2 Bu giinlerde insanlarin bir igletmeden digerine ¢ok sik gegtigini 1l 2l3lals
diigtiniyorum.
IV. BOLUM: iS DOYUMU
=1z 8|5| E
Asagida yapmakta oldugunuz ise karsi duygu ve durumlarimz | £ 3 é E 5 E % 5
gosteren ifadeler bulunmaktadir. Sizden beklenen bu ifadeler EE = g g g < g
iizerinde diisiinmeniz ve size en uygun secenegi belirtmenizdir. = 2 = g
1 Beni her zaman meggul etmesinden 11 2131]4]s
2 Tek basima galigamama imkan vermesinden 1l 21314ls
3 Ara sira degisik seyler yapabilmeme imkan vermesinden 1121314 s
4 Toplumda saygin bir kisi olma gansini bana vermesinden 1l 21314ls
5 Yoneticimin astlarini idare tarzindan 1l 2131]4]s
6 Yoneticimin karar vermedeki yeteneginden 11 21314ls
7 Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasindan 1l 213]4ls
8 Bana sabit bir is olanag saglamasindan 1l 213]4als
9 Bagkalar igin bir seyler yapabilme olanagim olmasindan 1l 21314]ls
10 Kisilere ne yapacaklarint soyleme sansim olmasindan 1l 21314]s
1 Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmasindan 1l 2131]4]s
12 Isile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan 1l 21314ls
13 Yaptigim is karsiliginda aldigim tceretten 1l 213145
14 Is de terfi olanagimin olmasindan 112 l3lals
15 Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesinden 1l 2131]4ls
16 Kendi yeteneklerimi uygulama sansini1 vermesinden 1l 213]4ls
17 Calisma sartlarindan 11 2131]4]s
18 Caligma arkadaslarimin birbirleriyle anlagsmalarindan 1l 21314ls
19 Yaptigim is karsiliginda takdir edilmemden 1l 213]4ls
20 Yaptigim isten duydugum basgari hissinden 11 21314als

*BITTI*
Yanitlarmmiz icin tesekkiir ederim
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Satin Alma Koordinatérii-CEO

ONAYSAN METAL SANAYi - istanbul Anadolu

Otomotiv/Beyaz Esya - Uretim -Uretim Miihendisi

Uretimde iiretilen pargalanin iiriin agaglarinin olusturulmasi ve bunlarin
takibi ile birlikte revizyonlarinin yapiimasi.Haftalik ve aylik kapasite
planlarinin olusturulmasi ,operatér performansinin élciilmesi ve tesis
miidiirine raporlanmasi.Yurt igi ve ihracat tirtinlerinin standart ambalaj
formlarinin olusturulmasi.Kaliplarin aylik ve yillik periyodik planin
olusturuimasi ve takip edilmesi. En gok arizalanan parcgalarin tespit edilmesi
ve iyilestiriimesi.

URETiIM MUDURU VE TESIiS MUDURU

Standart Kalite Danismanlik - istanbul Anadolu

Danigsmanlik - ig Denetim - Danisman
Firmalara kalite ve istatistik danismanhgin verilmesi
Proje Muduri

Goztepe Safak Hastanesi - istanbul Anadolu

Saglik/Hastane - Kalite Kont/Giivence - Stajyer
Kalite yonetim sistemleri denetleme siireglerini hazirlamak
Kalite Koordinatériiti
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Agustos 2006-Eyliil 2006
Deneyim Siiresi : 1 ay
Sektor - Bolum - Pozisyon
isin Tanimi

Argelik A.S. Gamasir Makinesi isletmesi - istanbul Anadolu

: Beyaz Esya - Ureti - Stajyer
: Uretim prosesleri ve biitiin departmanlarin incelenmesi

Raporlama Yaptigi Kisinin Unvani : Uriin Gelistirme Miihendisi

Agustos 2005-Eyliil 2005
Deneyim Siiresi : 1 ay

Sektor - Bolum - Pozisyon
isin Tanimi

Uzel Makine A.$ - istanbul Avrupa

: Endiistri - Uretim - Stajyer
: Uretim prosesleri ve biitiin departmanlarn incelenmesi

Raporlama Yaptig Kisinin Unvani : Uriin Gelistirme Miihendisi

Agustos 2004-Eylil 2004
Deneyim Siiresi : 1 ay
Sektor - Boluim - Pozisyon
isin Tamimi
Egitim Bilgileri:
Yiiksek Lisans  : Universite
Fakiilte
Bolim
Ogrenim Tipi /Ogrenim Dili
Baslama Tarihi / Mezuniyet Tarihi
Lisans ¢ Universite
Fakiilte
Bélum
Ogrenim Tipi /Ogrenim Dili

Baslama Tarihi / Mezuniyet Tarihi :
: Stiper/Yabanci Dil Agirlikh Lise / Fen Bilimleri
: Orgiin Ogretim / Tiirkge

: Ihsan Kursunoglu Siiper Lisesi

Baslama Tarihi / Mezuniyet Tarihi :

Lise : Lise Tiirii / Lise Bélumii
Ogrenim Tipi / Ogrenim Dili
Lise Adi

Kurs ve Seminerler :

Is Ingilizcesi Dogus Uni.
Solid Works Egitim Sertifikasi UMTAS

SQL SERVER Bilge Adam
ingilizce Kursu Amerikan Kiiltiir

1SO 9001:2000 Kalite Yonetim
Sistemi Temel Egitim Sertifikasi
1SO 9001:2000 Kalite Yénetim
Sistemi Dokiimantasyon Egitim Standart Kalite
Sertifikasi

1SO 9001:2000 Kalite Yénetim
Sistemi I¢ Tetkik Egitim
Sertifikasi

1SO 14001:2004 Cevre Yonetim
Sistemi i¢ Tetkik Egitim
Sertifikasi

ISO 14001:2004 Cevre Yonetim
Sistemi Egitim Sertifikasi
OHSAS 18001:1999 is Saghgi
ve Isci Giivenligi Yonetim
Sistemi i¢ Denetgi Egitim
Sertifikasi

Standart Kalite

Standart Kalite

Standart Kalite

Standart Kalite

Standart Kalite

: Imalat - Uretim -
: Talasl ve Talassiz imalatin incelenmesi

Baramak Makine Sanayii - istanbul Anadolu

Stajyer

: Dogus Uni. (Vakif Universitesi)
: Sosyal Bilimler Enstitusi

: Isletme Yiiksek Lisansi

- Ikinci Ogretim / Tiirkge

: Eylil-2013 / Ocak-2017

: Dogus Uni. (Vakif Universitesi)
: Miithendislik Fakiiltesi

: Endiistri Miihendisligi

: Orgiin Ogretim / Tiirkge

Eyliil-2003 / Haziran-2007

Eyliil-1999 / Haziran-2003

2009 42 saat
2006 2 giin
2007 1 gin
2007-2008 1yl
2007 2 giin
2007 2 giin
2008 2 giin
2008 2 giin
2007 2 giin
2007 2 giin
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Yabanci Dil  : Dil Genel Okuma Yazma Konusma Ogrenilen Yer

Ingilizce Orta Orta Orta Orta Yurtici kurs
Italyanca Baslangi¢ Baslangic Baslangic Baslangic  Yurtici kurs
Almanca Baslangic Baslangic Baslangic Baslangic  Yurtici kurs

Bilgisayar Deneyimi :
Microsoft Ofis (Excel, Word, Powerpoint, Access), Autocad, Solid Works, SPSS , MRP , ERP.

Referanslar:

Baris OKCU ONAYSAN METAL SANAYIi /Teknik Midiir 05324950009
Bang Tekdemir Arcelik A.S /Uriin Gelistirme Miihendisi 05332657417
Hakan Altug Sheraton Maslak Otel/Satin Alma Koordinatori 05322412142
Projeler :

Bitirme projemi Arcelik A.S Gamasir Makinesi Isletmesinde basariyla tamamladim. Konum kurutucu bandinda sasi
montajinin iyilestiriimesiydi. Bu proje ile firma icin %40 iyilesme saglanmistir.
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