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KISA OZET

Bu g¢alismanin temel amaci tekstil isletmelerinde goriilen nepotizm
uygulamalarinin g¢alisanlar uizerindeki Uretkenlik karsiti is davraniglari
egilimine olan etkisini arastirmaktir. isletmelerde bazi olumlu
etkilerinden bahsedilse de, nepotizm uygulamalari genelde galigsanlarin
esitlik ve adalet algilarini olumsuz yénde etkilemektedirler. Adalet ve
esitlik anlayisi olumsuz etkilenmis calisanlar, isletmeye olan glivenini ve
isi ile ilgili motivasyonunu kaybetmektedirler. Bunun sonucu olarak
gerek isletmeye gerekse de isletmede calisan diger bireylere karsi sahip
olacaklari uretkenlik karsiti is davranislarinin, isletmenin gerek karlilhigi
gerekse de devamliligi konusunda tehlike olusturmaktadir.

Bu tez calismasinda galisanlarin nepotizm algilarinin iretkenlik karsiti
is davraniglan lzerindeki etkisi aciklanmistir. Nicel arastirma yoéntemleri
(anket ¢aligmalari) kullanilarak 534 ¢alisandan toplanan veriler analiz edilmis
ve galismanin bulgulari ortaya konulmustur. Aragtirmada elde edilen verilerin
analizinde Sosyal Bilimler igin istatistik Paketi (SPSS) kullaniimigtir.
Calismanin sonuglar nepotizm algisinin ¢alisanlarda iiretkenlik karsiti is
davraniglan Gzerinde anlamh ve pozitif yénde bir etki gosterdigini ortaya
koymaktadir. Son olarak elde edilen bulgularin 1siginda daha sonraki
aragstirmalara katkida bulunacagi dusuinulen oneriler gelistirilerek ¢alisma
sonuglandiriimigtir.

Anahtar Sozciikler: Kayirmacilik, nepotizm, kronizm, liretkenlik karsiti is
davraniglar
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ABSTRACT

The main purpose of this study is to investigate the effect of nepotism practices on
textile enterprises on the tendency of counterproductive work behavior on
employees. Although some positive effects are mentioned in the enterprises,
nepotism practices generally affect the perceptions of employees on the equality
and justice negatively. Employees who are negatively affected by the sense of
justice and equality lose their confidence in the business and their motivation to
work. As a result the counterproductive work behavior that they have against the
businesses and against the other employees in the businesses, poses a danger to
both profitability and the continuity of the businesses.

In this thesis study, the effects of nepotism perceptions of employees on anti-
productivity behaviors were tried to be explained. The data gathered from 534
individuals from workforce were used and findings of quantitative research
methods were presented. The results showed that nepotism perceptions showed a
statistically significant effect on employees in the positive direction with the anti-
productivity behavior. In the light of the findings of this study proposals that are
thought to contribute further researches were developed and the study was
concluded.

Key Words: Favoritism, Nepotism, Cronyism,
Counterproductive work behaviors



GiRiS

insanlik tarihinin baglangicindan itibaren, dogalari geregi insanlar bir gruba ait olma
gudusune sahiptirler. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teoreminde de bahsettigi Uzere
insanin temel fizyolojik ve glvenlik ihtiyaclar karsilandiktan sonra; bir Ust
basamakta yer alan baskalari tarafindan kabul gérme ve bir gruba ait olma istegi

psikolojik ihtiya¢ olarak kabul gérmektedir.

Ait olmak istenen gruplarda aranilan; ayni soydan gelmek, ayni dili kullanmak, ayni
inan¢ ve dusunce sistemine ait olmak veya benzer kiltirel ézellikler tagsimak gibi
birtakim ortak 6zellikler vardir. Toplumsal dizenin olusturulmasinda temel olarak
alinabilecek bu gruplar insanlarin sosyal yasamlarinin yani sira is yasamlarini da
etkilemektedir. is yasaminda icinde bulunulan informal gruplarda da sosyal yasamin
bir yansimasi olarak sahip olunan ortak ozellikler; yonetim alaninda, orgutsel

davraniglarda belirleyici ve yonlendirici etki gosterebilmektedir.

Bireylerin gl¢ ve mevki sahibi olduklarinda; liyakate bakilmaksizin, sosyal
yasamlarinda aidiyet duyduklari grup Gyelerinin lehlerine nepotizm davranislari igine
girmeleri diinya da oldugu gibi Glkemizde de, 6zellikle de aile isletmelerinin yodun
oldugu Tekstil sektérinde, siklikla yasanan bir durumdur. Aile Uyeligi, akrabalik,
arkadaslik, hemsehricilik vb. gibi aidiyet duyulan gruplara Uye olanlara duyulan

yakinlik, isletme igindeki iliskilerde nepotizm davraniglarina yol agmaktadir.

Nepotizm uygulamalarinin her ne kadar aile Uyeleri agisindan olumlu sonugclari
oldugu disunulse de bu uygulamalarin toplumun geneli tarafindan olumsuz

degerlendiriimekte ve etik olarak kabul edilmez bulunmaktadir.

Bazi olumlu etkilerinden bahsedilse de akraba kayirmaciligi (Nepotizm) , Es-Dost
kayirmaciligi (Kronizm) ve Turkiye’de oldukga yaygin gozlemlenen hemsehricilik;
¢alisanlar agisindan, 6rgutsel adalet algilarini olumsuz etkilemekte ve isletmeye
baglihgi zedelemektedir. Bunun sonucunda nepotizmden olumsuz etkilendigini
distinen calisanlarin g¢alisma motivasyonlarini disurmekte ve is performansini

olumsuz yonde etkilemektedir.

ise girmek, terfi aimak ve maddi ve sosyal olanaklarin tespiti, disiplin uygulamalari
gibi orgutsel slreclerde s6z konusu olan nepotizm uygulamalari, c¢alisanlarin
adaletsizlik algilarinin olugsmasina ve devaminda adaleti kendilerince yeniden

olusturmaya c¢alismalarina, dolayisiyla Uretkenlik karsiti davraniglara sebep



olmaktadir. isletme kurallarinin bilingli olarak gignenmesi, isletmenin kendisine veya
c¢alisanlarina zarar vermek olarak tanimlanan Uretkenlik karsiti davraniglar
(Robinson ve Bennett, 2000 ) isletmelerin devamliligi, verimliligi, karlihgi ve rekabet

edebilirlikleri agisindan hayati Gneme sahiptir.

Calismamizin temel amaci tekstil Isletmelerinde yaygin bir sekilde uygulanan
nepotizm uygulamalarina neden ihtiya¢ duyuldugu, isletme ve galisanlar Gzerindeki
olumlu ve olumsuz etkilerini ve ayni zamanda isletmenin devamliligini/verimliligini

olumsuz etkileyen Uretkenlik karsiti davraniglar Gzerindeki etkisini ortaya koymaktir.

Uc bodlimden olusan calismamizda 6ncelikle literatir taramasina gidilmis bu
cercevede yapilan calismalar incelenmistir. Birinci bélimde kayirmacilik kavrami,
turleri ve isletmelerdeki uygulamalarina deginilmis; nepotizmi etkileyen faktorlerden,
olumlu/olumsuz etkilerinden ve alinabilecek 6nlemlerinin UGzerinde durulmustur.
ikinci bélimde ise Uretkenlik karsiti is davranislari, boyutlari ve belirleyicileri ile
beraber incelenmis, isletmelerde karsilasiimasi muhtemel sonuglari ve buna karsin
alinmasi yararli olabilecek 6nlemlere deginilmistir. Uglincii bdlimde ise tekstil
isletmelerinde yapilan arastirma sonucunda elde edilen veriler analiz edilmis ve
nepotizm uygulamalari ve Uretkenlik karsiti davranis sonugclari ile ilgili kurulan
hipotezler test edilmistir. Son olarak arastirmanin sonucunda elde edilen veriler

ISIginda getirilen dneriler ve dederlendirmelere yer verilmistir.



BiRINCi BOLUM

BiR KAYIRMACILIK TURU OLARAK NEPOTIiZM

1.1. KAYIRMACILIK KAVRAMI VE TURLERI

Tark Dil Kurumuna goére kayirmacilik taniminin sozlik anlami “belli bir birey, kime,
dusince ya da uygulamayi, bir bagkasiyla karsilastirip aralarinda bir se¢cim yapmak
gerektiginde nesnellikten uzaklasip yan tutma” seklinde belirtiimektedir. (TDK Blyuk
Turkge sozlik) Ayni zamanda Ust dlzey yoOneticilerin akrabalarinin/yakinlarinin etik

olmayan sekilde ve haksiz yere kayiriimasi olarak da adlandiriimaktadir.

Kayirmacilik kavrami ile nepotizm kavraminin Turkce literatirde cogunlukla es
anlamda kullanildigi gortlmektedir. Ancak kayirmacilik kavrami daha genis
kapsamldir ve bunyesinde farkh tdrler bulundurmaktadir. Bunlar arasinda,
nepotizmin taniminda yer alan akraba kayirmaciliginin yaninda, es-dost, arkadas,
hemsehri, ayni okullu olmak, ayni kdkenden olmak, ayni siyasi gorusten olmak gibi
benzerlikleri temel alan kayirmacilik tdrleri 6n plana gikmaktadir. Literatirde, tanidik,
es-dost kayirmaciligi icin daha ¢ok “kronizm” terimi; siyasal ve dinsel yandaslik igin
“patronaj” terimi; iktidara ve se¢cmen kesimlerine yonelik kayirmacilik icin ise,

“klientelizm” terimi kullaniimaktadir (Akozer, 2003:14).

Bu bolimde kayirmacilik turleri aciklanmaya calisilacaktir. Kayirmacilik tarleri
acisindan temelde ¢ok buyuk farkhliklar yoktur. Uygulama yerleri, ydntemleri ve g6z
ontne alnan faktérler acgisindan benzerlikler bulunmaktadir.  Farkliliklar
uygulamanin dayandi§i nedenler agisindan gorilmektedir. Kayirmacilik kavrami
temelde Ug tur olarak kategorize edilmigtir. Bu kategorizasyonda; bireyler arasindaki
kan bagini temel alan kayirmacilik bi¢imine nepotizm, es-dost iligkisi nedeniyle
uygulanan kayirmacilia kronizm, siyaset temelli kayirmacilk tiri ise partizanlik

olarak adlandiriimaktadirlar.



1.1.1. Nepotizm (Akraba Kayirmacihg)

Nepotizm kavrami, kdken olarak kaynagini Latince yegen anlamina gelen “Nepot”
kelimesinden almaktadir ve ingilizce karsilhigi “Nephew”, italyanca ise “Nepotismo”
olarak anilir. Nepotizmin kdkeni, Ronesans doneminde bazi Papa’larin liyakate
bakilmaksizin yeden ve akrabalarini Ust dizey iglere yerlestirme egilimlerine
dayanmaktadir (Abdalla vd., 1994).

Nepotizm kavrami, sosyal bilimlerde akraba kayirmaciligi olarak ifade edilmektedir.
“Kin selection” olarak da adlandirilan akraba kayirmaciligi, insanlarda var olan bir
icgudu olarak ifade edilmektedir. Yani sira birtakim biyolojik ve ekolojik yaklagimlar
ise nepotizmi akla uygun, bilin¢gli ve secilmis bir davranig tirl olarak ifade
etmektedirler (Blte, 2011, s176).

Ozellikle gugli aile baglarinin yasandigi kultirlerde nepotizmin gerceklesme
ihtimalinin daha yuksek oldugu goérilmektedir. Bahsedilen aile baglarinin gugli
oldugu kdaltdrlerde, bireyler is yerlerinde Kkilit pozisyonlarda profesyonel bir
ybneticiden ziyade akrabalarinin yer almasini tercih etmektedirler (Bertrand ve
Schoar, 2006, s78).

Sanayi devrimi 6ncesi donemde aile ve akrabalik iliskileri odakh normlar, kirsal
hayatta aile dayanismasini sagladigi icin arti deger katmaktadir. Bununla beraber
sanayi devrimi sonrasi dénemde bu degerler kademeli olarak degisiklikler
gOstermistir, ginki bu dénemde gelisen ydnetim teorileriyle birlikte liyakate dayall
esit muamelenin g6z ardi edilmemesi gerektidi ortaya konulmustur (Kragh, 2012,
s249). Akraba kayirmaciligina; geleneksel baglarin kuvvetli oldugu, aile-ig
iliskilerinin daha yodun yasandidi, piyasa ekonomisinin az gelismis oldugu Ulkelerde
daha ¢ok rastlanmakla beraber, gelismis Ulkelerin aile isletmelerinde de yasanan ve
olumlu sonuglari da olan bir olgudur. Nepotizm aile Gyelerinin iktidar glcini elde
etmesine yonelik bir stratejidir ve bu yonuyle isletmenin aileden bagimsiz bir kimlik

kazanmasina engel olusturmaktadir (Ozler vd, 2007, s.438-439).



1.1.2. Kronizm (Eg-Dost Kayirmacihgr)

Kronizm kelimesi, ingiltere’de Cambridge Universitesi 6grencilerinin aralarinda
kullandiklari ve “uzun slrecek olan yakin arkadaslik” anlamini tasiyan “crony”
kelimesinden turemistir (Aydogan, 2009,s.4-5). Politik literatlire 1952 yilinda ABD
baskani Truman’in hukimet yonetimine, niteliklerine bakmaksizin tanidiklarini
atamasi ile suclanmasinin ardindan, New York Times gazetesindeki bir kdse yazari
tarafindan bu uygulamanin kronizm olarak tanimlanmasi ile girmistir (Khatri ve
Tsang, 2003,s.290).

Kronizm, bazi bireylerin; yetenek ve becerileri disinda, siyasi-burokratik kuruluglarda
Ust pozisyonlarda yer alan yakinlari veya arkadas cevresi tarafindan ayricalikh
uygulamalara tabi olmalarini ifade etmektedir. Yerli literatirde sadece kamu
alaninda ele alinan kronizm, yabanci literaturde daha genis boyutlan ile
incelenmektedir. “Crony Capitalism” olarak adlandirilan bu durum milyar dolarlik dev
isletmelerin veya blyudk holdinglerin de c¢okmesine neden olacak boyutlara
ulasabilmektedir (Bute, 2011-1,5.388).

Kronizm ¢ok genis anlamlar ifade eden sosyal bir olgudur, bu sebeple kronizmin
yatay ve dikey diye adlandirilan iki tlrd arasinda ayrim yapmak &6nem arz
etmektedir. Yatay kronizm, is ortaklari, arkadaslar ve meslektaslar gibi daha mesleki
denklikte olan bireyler arasinda gerceklesmektedir. Meslektaslar arasinda ortaya
¢lkan yatay kronizm kurulus ici veya disi olarak gergeklesebilmektedir. Dikey
kronizm ise ast Ust iliski temeline dayanan bir kronizm seklidir (Khatri ve Tsang,
2003,s.290-291).

Khatri vd. (2006) kronizmi sosyal mibadele kavramina dayandirmis, kronizmin
taraflarinin karsilikli fayda beklentisi igerisinde olduklarini ileri stirmustir. Ardindan
kronizme yol acan sebepleri faydacilik ve iligskisellik olmak Uzere ikiye ayirarak
faydaci ve iligkisel kronizm olmak Uzere iki farkl sekilde agiklamistir. Bu ayrima gore
faydaci kronizm kisisel ¢ikar ve faydaya dayali faktérlerce motive edilir ve gegilen
iltimasin karsiligi kisa strede beklenirken, iliskisel kronizm sadakat, muhabbet ve
iliskiler tarafindan motive edilmekte ve saglanan iltimasin karsiigi uzun vadede
alinmaktadir (Khatri vd., 2006,s. 70).



Hemsehricilik

Kronizmin 6zel bir tiri olarak karsimiza c¢ikan hemsehricilik kavrami Farsca
‘hemsehr” kavramindan tiremis olup TDK tarafindan “memleketli” olarak
tanimlanmistir.  Bir iliski tirG olarak hemsehricilik bir kimlik duygusunu
nitelemektedir. Hemsehricilik iligkilerinin  olusabilmesi igin dogduklari veya
yasadiklari yerin diginda baska bir yere go¢ eden bireylerin ortak bir aidiyet
duygusunu paylasmalari gerekmektedir. Bu baglamda hemsebhricilik iligkileri gé¢ ve

ardindan gelen siiregler ile ortaya gikmaktadir (inat, 2006, s.45).

Kuvvetliden zayifa dogru genisleyen glven halkasinda hemsehri, aile Uyeleri,
akraba ve arkadastan sonra gelir. Toplumsal iliski kurmaya aracilik eden diger
faktorlere goére hemsehricilik daha zayif bir bagdir. Hemsehricilik baginin
kurulmasinda, blylk sehirlere goclin ve dolayisiyla memleketten uzakta
olunmasinin yakindan iligkisi vardir. Ayni sehirde herkes birbirinin hemsehrisidir ve
dolayisiyla hemsehricilik, memleketteyken insanlar arasindaki iliski kurmada
belirleyici bir etmen degildir. Bu durumda insanlarin birbirleriyle yakinliklarini
tanimlamalarinda, akrabalik, arkadaslik gibi baska baglar belirleyici rol
oynamaktadirlar (Dubetsky, 1976,s. 445).

Hemsehricilik, sade vatandashgin toplumsal iliskilerde ¢6zim Uretemedigi
durumlarda, ¢ézum uUretici bir kimlik ve aidiyet bicimi olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Bunlarin sonucunda ise hemsehricilik iligkilerinin bir tir kayirmacilik olarak

degerlendiriimesi mimkun olmaktadir (Kése, 2008,s. 230).

Arastirmacilar yaptiklari gesitli galismalarda, is yasaminda hemsehri gruplarinin
birbirlerine yakin sektérlerde calistiklari ve ticari olarak ta yardimlastiklari seklinde
sonuglara varmiglardir. Her ne kadar hemsehri olmak is kurmada ve o6zellikle ise
almada kolaylastirici bir etken olsa da, toplumsal kutuplasma riskini de
arttirmaktadir (Asunakutlu ve Safran, 2005,s.162). Hemsehriciligin kutuplagsma riski
olusturacagl sonucuna varan baska bir arastirmada (Karaman, 2003,s.114) is ve
sosyal yasamda kutuplasma ile beraber ortaya ¢ikacak yeni kayirma iligkileriyle,
toplumun diger kisimlarina karsi bir gii¢ haline gelinebilecegi vurgulanmigtir. Ozel ve

kamu isletmelerinde oldugu gibi devlet kurumlarinda da hemsehricilik; hakimiyet



kurma, kayirmacilik, kendinden olanlara ayricalik gibi butinlesmeyi ve sosyal barigi

tehdit eden olumsuz sonuglar dogurabilmektedir.

1.1.3. Partizanlik (Siyasi Kayirmacilik)

Her ne kadar bu arastirmanin konusu olmasa da kayirmaciligin diger bir tlrG de
siyasi kayirmaciliktir. Secimi kazanip iktidara gelen siyasi partilerin, partili ve
kendilerini destekleyen seg¢men gruplarina kayirmaci islem yaparak, bu kisi ve
gruplara ¢ikar saglamalari “siyasi kayirmacilik” olarak adlandiriimaktadir. Siyasi
kayirmacilik, benzer sekilde “politik yandashk” ya da “partizanlik” olarak da

tanimlanmaktadir.

Hizmet Kayirmacihgi

Siyasi sureclerde gézlemlenen bir diger kayirmacilik sekli olarak tanimlanan hizmet
kayirmaciligi, iktidara gelen siyasi partilerin bir sonraki segimlerde yeniden
kazanabilmek amaci ile kamu kaynaklarini se¢im 6ncesinde ilgili bolgelere tahsis
ederek bltce kaynaklarini yagmalamalari olarak nitelendiriimektedir. Bu bolgelerin
belirlenmesinde iktidar partisi, bir énceki segcimde daha fazla oy aldigi bdlgeler
olmasini dikkate almaktadir (Kayabasi, 2005,s. 58-59). Se¢im dncesi ve sonrasinda
da gorulebilen hizmet kayirmaciligi, segimleri yeniden kazanip iktidarini korumak
amacini guden siyasi partilerin kontrolleri altinda bulunan kamu gucunu, oylarini
arttirmak igin segim bdlgelerinde kullanmalarini ifade etmektedir. Hizmet
kayirmaciliginda elde edilen kazanimlar genellikle ortak kullanim alanlari olan
saglik, egitim, alt yapi hizmetlerini kullanarak ortaya c¢ikmaktadirlar (Basaran,
2007,s.53).

Patronaj

Yogunlukla devlete bagli kurum ve kuruluglarda goézlemlenen ve ydnetimde ust
kadrolarin kayirilmasini tanimlayan Patronaj, Fransizca “patronage” kelimesinden
tlremistir. Siyasi literatiirde ise olumsuz bir kavram olarak karsimiza ¢ikan patrona;,

iktidara gelen siyasi partinin 6zellikle devlet kurumlarindaki Gst mevkii yoneticileri



goérevden alarak, siyasi yandaslik gozeterek, ayni ideolojiye sahip olan, kayirmacilik
temeline dayanan yeni istihdamlarini ifade etmektedir. Bu kayirmaci uygulamada
temelde iki amag gudilmektedir, birincisi iktidarda bulunan partinin mevcut
kadrolarin yanlis yapma ihtimaline kargi yurutecegi politikalarda kendi guvendigi
kisileri goreve getirmek istemeleridir. Bir diger sebep ise politik olarak ayni goértsu
paylastigi ve iktidara gelme slrecinde destedi ve katkilari olan kisilere yonelik rant
saglamaktir (Sentirk, 2007,s. 14).

1.2. NEPOTIZM KAVRAMI

Bu bdélimde calismamizda calisanlar Gzerinde etkisini arasitracagimiz nepotizm
kavrami, dinyada ve Ulkemizdeki farkli alanlardaki uygulamalarindan &rnekler

vererek daha detayli olarak ele alinacaktir.

1.2.1. Nepotizmin Kavramsal Analizi

Kayirmaciligin bir alt tlri olarak nitelendirilen nepotizm, genelde kayirmacilik
kavrami ile anlam olarak ortismektedir. Ancak kayirmacilik kavraminin gergevesi
nepotizm kavramindan daha genistir ve farkl alt trleri icermektedir. Bu alt tlrlere
ornek olarak, nepotizmin acikladi§i akraba kayirmaciiginin disinda arkadas, es-
dost, hemsehri, ayni okuldan mezun olmak, ideolojik olarak benzer siyasi akimlari
takip etmek gibi benzerlikleri temel alan kayirmacilik tarleri 6n plana ¢ikmaktadir
(Asunakutlu ve Avci, 2010,s. 96).

Nepotizm konusunda 6nde gelen arastirmacilardan Adam Bellow’a gbre nepotizm
kavrami, papalarin gayrimesru ogullari veya yegenlerini kilise biunyesindeki islere
yerlestirdigi 15. ve 16. yuzyillarda ortaya c¢ikmigtir. Baslangigcta liyakat olarak
yetersiz akrabalarin mevkii ve Ucret olarak yiksek islere yerlestiriimesi anlamina
gelen nepotizm, gunumuzde yetersiz/niteliksiz bir akrabanin belirgin sekilde
kayiriimasindan, tanidik birisini istihdam etmeye kadar uzanan genis bir perspektifte
anlamlandiriimaktadir (Sheridan, 2003,s. 22).

Webster’s Third New International Dictionary’ deki (1976,s. 1510) nepotizm tanimi,
“is yerinde liyakat yerine yegenler ve diger akrabalara bir takim ayricaliklar verme

seklinde gosterilen kayirmacilik” seklinde belirtiimistir. Bilgi, egitim dizeyi, yetenek,



performans ve beceri gibi kistaslar dikkate alinmaksizin veya isin gerektirdigi
sartlara bakilmaksizin, bireylerin sadece akrabalik iligkileri temel alinarak ise
alinmalarina ve terfi ettirilmelerine nepotizm denilmektedir (Ozler vd. 2007,s. 438).
Nepotizm niteliksiz yahut yeterli niteliklere sahip olmayan tanidiklarin sadece
igsletmenin igveren, yoOnetici yahut ortag! ile olan akrabalik iligkileri sayesinde ise
alinmasi ve ilerletiimesini ifade etmektedir (Wong ve Kleiner, 1994,5.10; Arash ve
Tdmer, 2008,s 1238).

Ford ve McLaughlin (1985) ile Laker ve Williams (2010)'a gére nepotizm genellikle
favoritizmin (kayirmacilik) negatif kapsami altinda, esler de dahil olmak Uzere
akrabalarin ayni isletme icinde ise alinmasi olarak kavramsallastiriimaktadir (Mulder
2008,s.3). Gunumuizde ise nepotizm kavrami daha c¢ok insanlarin pozisyonlarini
aileleri yararina koétiuye kullanmalari seklinde tanimlanmaktadir (Bite, 2011-2,s.
188).

Nepotizm ise alma slrecinde isletmedeki mevcut ¢alisanlarin akraba ve esleri lehine
g6sterilen davranis olarak da ifade edilmektedir (Padgett ve Morris, 2005,s.34). is
sahibinin bir akrabasini ise almasi aile nepotizmi olarak tanimlanirken, mevcut bir
calisanin akrabasinin ise alinmasi oOrgltsel nepotizm olarak tanimlanmaktadir.
Bunun yani sira mevcut bir ¢calisanin esinin istihdam edilmesi de nepotizm tanimi
icine dahil edilmektedir (Williams and Laker, 2010,s. 230).

Bellow (2003), eski nepotizm ile modern nepotizm olarak adlandirdidi yeni nepotizmi
birbirinden ayirmigtir. ikisi arasindaki temel farklilik, nepotizmden faydalanan kiginin
secimiyle ilgilidir. Kayirilan bireyin is deneyimi ve egitimi, nepotizmin olup olmadigini
belirleyen bir faktdr olarak distnulmektedir. Eski nepotizm kavramina gore aileler
cocuklari i¢in is bulur yahut onlarn niteliklerini géz 6ninde bulundurmaksizin aile
isinde istihdam ederler. Bunun tersine, modern nepotizm, ¢ocuklar anne babalarinin
izlerinden yurimeyi kendileri sectikleri zaman ortaya ¢ikar. Modern nepotizm nitelikli
ogullar ve kizlar igin bir firsat olarak degerlendiriimektedir. Eski nepotizm liyakatten
ziyade aile ideallerini desteklemektedir. Bu da eski nepotizmin tercih edilme
nedenlerinin kiginin kazanimlari ve gecmis deneyimleri degil, yetistiriime tarzi ve aile
baglari oldugu anlamina gelmektedir. Bellow’'un yeni nepotizm kavrami,
nepotizmden faydalanan bireylerin yuksek standartlara sahip olmalarindan dolayi
liyakate dayalidir (Mulder 2008,s. 27).



Stout, (2006) nepotizm uygulamalarini Kigisel inisiyatife ve 6zglr iradeye dayali
nepotizm ve zorlayici nepotizm olarak ikiye ayirmaktadir. Ozgiir iradeye dayali
nepotizm, birey teklif edilen isi kigsisel tercihleri ve kariyer ideallerine uygunlugu
acgisindan kabul ettiginde ortaya cikmaktadir. Ote yandan zorlayici nepotizm,
nepotizmden faydalanan kiginin isi, bir aile Gyesi tarafindan zorlandigi i¢in kabul
etmesiyle meydana gelir. Zorlayici nepotizm Bellow (2003)'un eski nepotizm
kavramina karsilik gelmektedir. Uglincii nepotizm ¢esidi Stout tarafindan firsatgi
nepotizm olarak tanimlanmigtir. Firsat¢i nepotizm, bireyin aile tUyesinden gelen is
teklifini sadece isi kolay elde etme algisi ve firsati degerlendirme istedi ile kabul
etmesidir. Firsat¢l nepotizm zorlayici ve 6zgur iradeye dayanan nepotizm arasinda

bir orta nokta olarak distnutlmelidir (Mulder, 2008,s. 30).

Farkl sekillerde ortaya c¢iksa da, kisilerin sahip olduklari akrabalik badlarindan
dolayi ige alinmalari ve ayricalikli muamele elde etmeleri anlamina gelen nepotizm,
cogu zaman niteliksiz kisilerin faydalandigi yaygin bir uygulama olarak, igletmenin
diger Uyeleri tarafindan olumsuz algilanmakta ve memnuniyetsizlikle
karsllanmaktadir. Sonug¢ olarak nepotizm kavrami, igletmelerde gucu elinde
bulunduran mevki sahibi kigilerin yetki ve ¢evre etki glglerini 6ncelikli olarak kendi
aile Uyeleri ve akrabalari igin liyakate bakilmaksizin ise alinmasi, isyerinde maddi ve
sosyal avantajlar saglanmasi, terfi dncelikleri taninmasi ve diger ¢alisanlar 6éniinde

ayricalikli bir yere konumlandiriimasi olarak ifade edilebilmektedir.

Her ne kadar nepotizm uygulamasinin, aile igletmelerinde yogun olarak
uygulandigindan bahsedilebilse de; kurumsallasma evresini tamamlayamamis
isletmelerde de gorulebilmektedir. Bu isletmelerde, aile isletmelerinden farkli olarak
nepotizm uygulamalari isletmenin her kademesindeki farkl yetkilerdeki calisanlar
tarafindan uygulanabilmekte ve calisanlar arasindaki etkisi daha vyikici
olabilmektedir. Farkli gsekillerde, farkli karakterdeki isletmelerde gorilebilen
nepotizm, igletmelerin kurumsallasmasinin énudndeki en buyidk engellerden birisi
olarak degerlendiriimekte ve isletmelerdeki hem kayirilan hem de diger calisanlar
uzerinde verimlilik, isyerine baglilk, adalet algilarini zedeleyici etki gostermektedir.
Tarkiye’de siklikla karsilagilan nepotizm uygulamalarinin, igletmelerdeki devamlilik,
rekabet edebilirlik ve karhlik tGzerindeki olumsuz etkilerinin dnliine gegebilmek igin
yetenek, bilgi, tecriibe ve egitime dayali bir istihdam ve performans degerlendirme

politikasi olusturulmali ve nepotizm uygulamalarindan vazgecilmelidir.
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1.2.2. Nepotizmin tarihgesi

Topluma duyulan glvensizlik, hanedanin korunmasi ve ydnetimde hanedan
devamhliginin saglanmasi nepotizm uygulamalarinin temel nedenleri olarak
gosterilmektedir. Tarihte nepotizm belirtileri ilk olarak kendini tarim ve hayvancilikta
gOstermistir. Avrupa’nin okyanus kiyillarindan Cin seddine kadar olan genis bir
cografyayl temsil eden ve ayni zamanda Akdeniz Havzasi denilen bdlgede,
yasamlarini tarim ve hayvancilik ile slrdiren insanlar, toplumsal birlikteliklerini
saglamak icin bir arada bulunmayi akrabalik iligkileri yardimiyla saglamaktadirlar
(Sirmen, 2006, s.22).

Osmanli imparatorlugu’'nun kurulus ve yiikselme ddénemlerinde; devlet idaresinde,
yetenek ve bilim gibi alanlarda basarili olan veliahtin iktidara gectigi, kismen
kurumsallasmis, nepotizmin yaninda rekabet ve liyakati da igeren bir saltanat devir
sisteminin varligindan bahsetmek mumkdndir. Ancak zamanla saltanatin bilgi,
beceri ve yetenek agilarindan vyetersiz kisilere devredildigi dénemlere de
rastlanmaktadir (Ozler vd. 2007: 438).

1288 yiinda Worringen savasi sonrasinda Almanya’nin  Koéln  kentinde
Bagpiskoposun himayesinde 15 aristokrat aile tarafindan sehir yénetimi ele alinmis
ve yobnetim ailelerin ¢ikarlarina goére dizenlenmistir. Uzun yillar boyu Belediye
bagkanlari ve meclis Uyeleri ayni ailelerden secilmeye devam edilmistir. Kdlner
Klingel (Koln zimresi) olarak adlandirilan bu durum zamanla halk tarafindan da
normal karsilanmaya baslanmis ve kabullenilmistir. Fransizlarin 1794 teki isgaline
kadar durum bdyle devam etmistir. GuUnimiz Almanya’sinda tanisiklar arasinda
karsilikl sosyal, siyasi ve ticari ¢ikar iligkilerini betimlemek igin halen kullanilan
deyim, KoIn sehri civarinda olumlu gériimesine ragmen, ulkenin diger kesimlerinde
ise yolsuzluk ve nepotizm ornegi olarak gOsterilmektedir.

(https://de.wikipedia.org/wiki/Kolner Klungel)

Jeffries; Ronesans doneminden onceki nepotizm uygulamalarina ornek olarak;
ingiliz tarihinde “gliller savasl” olarak adlandirilan Dérdiincii Edward’in saltanati

(1461-1483) boyunca, Kralin beraberindeki ozan ve borazancilari se¢gme yontemini
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vermektedir. Bahsedilen dénemde borazanci ve ozan aliminda uygulanan kayirmaci
yontemin sonuglarina gére kralin beraberindeki ozanlar ve borazancilar arasinda
cok fazla aile dyesinin varligindan hareketle bunun bir nepotizm uygulamasi
oldugunu belirtmektedir (Jeffries, 2003,s. 170).

Ronesans déneminde de nepotizm uygulamalarina rastlanmaktadir. Bazi papalarin
ronesans doéneminde yegenleri icin Ust dizey isler bulmak igin yaptiklari girisimler
nepotizm olarak degerlendiriimektedir. Tarihin bu dénemindeki uygulamalarin kiliseyi
etkinlik ve glc olarak zayiflattigi ve papanin yakini olmayan Kkisilerin kiliseye
baghliklarini ve morallerini distrdigu goérulmustir (Ford ve McLaughlin, 1985,s.
57).

ingiltere’nin muhafazkar partili Basbakani Robert “Bob” Cecil'in 1887 yilinda irlanda
Genel Sekreteri olarak yegeni Arthur Balfour'u atamasi bir nepotizm 6rnegdi olarak
g6sterilebilir. Bu olaydan sonra ingilizceye “Bob’s your uncle” (senin amcan Bob)
deyimi yerlesmistir. Beklenenden kolay bir sekilde sonuca ulagsmak, isini halletmek

anlaminda kullanilan bir deyimdir (Trahair, 1994,s. 72)

Sanayi devrimi Oncesi Avrupa monarsilerinde sik yasanan hanedanlar arasi
evlilikler, hanedan gucunin ve devamlihdinin saglanmasi ve Uulkeler arasindaki
savaslari ve hanedan kavgalarini engellemeye yonelik oldugu degerlendirilebilir.
Sonug olarak tarihte nepotizm uygulamalarinin kékeninde; hanedanlarin yénetim
glicundn aile iginde kalmasini saglamak ve aile iginden ve disindan yikici faaliyetleri
engellemek maksadi yatmaktadir. Bu sekilde hanedanin devamliligi ve sahip oldugu

gucun nesiller arasi aktarimi da hedeflenmistir.

1.2.3 Diinyada nepotizm

Sanayi devrimi sonrasinda modern dinyada nepotizm kendini yogunlukla politikada
gostermektedir. Gerek gelismis Ulkelerde, gerekse gelismekte olan Ulkelerde; iktidar
glcunl elinde tutan siyasetcilerin, bu guglerini akrabalari ve tanidiklari lehlerine
kullanmalarina siklikla rastlaniimaktadir. Her toplumda nepotizm kapsaminda
degerlendirilebilecek egilimler olmasina ragmen, bu egilimler ve uygulama alanlarr;
inang, kaltdr, gelenekler gibi sosyolojik ve demografik sembollere bagli olarak

farkliliklar géstermektedirler. Bu baglamda Eski dinya olarak nitelendirilen Avrupa
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Ulkelerinde gorilen nepotizm ile ayni sosyo-kiltirel kokenden gelen Amerikan
nepotizmi arasinda gérilen farkhliklar, benzer sekilde Osmanl/Turk nepotizmi ile

uzakdogu ulkelerinde gérilen nepotizm uygulamalari arasinda da gérilebilir.

Is diinyasinda ise nepotizm ¢odu zaman profesyonellije ve etik kurallara uygun
olmayan bir durum olarak elestiriimistir. Bununla beraber farkli kiltirlerde nepotizm
uygulamalarina bakis acisi farkliliklar gdéstermektedir. Amerikan is dinyasini
acisindan nepotizm oldukga énemli bir konudur. Gerek ticari iligkiler gerekse isletme
imaji acisindan ve dolayisiyla yonetim pozisyonunda akrabalari olan yoneticiler
acisindan da etkileri vardir. Her ne kadar nepotizmin artik dislse gectigi iddia
edilmesine ragmen, kayirmaci uygulamalar varhdini sdrdirmektedir. Birgok
isletmenin isletme kurallari ve is etiginde olmadigi ve izin verilmeyecedi iddia edilse
de nepotizm Amerikan is dinyasinin tim endustrilerin icine islemis bir sekilde
devam etmektedir. ClUnkl kabul gérmids bir inanis olarak patronla akraba olmak
kazandirmaktadir (Wong and Kleiner, 1994,s.10).

Globallesen diinya ekonomisinde, kiiltirel farkliliklar is diinyasindaki uygulamalarda
kendini gostermeye devam etmektedir. Glney Kore'de isverenler, yoneticileri
secerken; egitim, yetenek, bilgi gibi faktorleri dikkate almadan, hemsehrileri olan
ayni bolge insanina 6ncelik tanimaktadirlar. Bunun sebebi ise isverenlerin kendi
bolgesinden gelen kisilere (hemsehrilerine) daha ¢ok glvenmeleri seklinde ifade
edilmektedir (Shin Hang Eui and Chin Know Seung, 1989,s 3, akt. Dokimbilek,
2010,s. 54).

GunUimuz dunyasinda ornekleri g¢ogaltilabilecek nepotizm uygulamalari genelde
siyaset ve birokrasi alanlarinda kendilerini gostermektedir. Yénetim erkine sahip
kisilerin aile Oyelerinin siyasette Ust dizey gdrev almalari veya burokraside
kendilerine yer bulmalari daha kolay olmaktadir. Demokrasi kaltrinin yerlesmedigi
Ulkelerde bu durum toplumun bazi kesimlerince normal karsilanmakta ve bunun
yoneticinin bir hakki oldugu dusunulmektedir. Modern demokratik devletlerde ise bu
tip uygulamalar genig toplum kesimlerinde rahatsizliklar yaratmakta ayrica

yolsuzluk, rigvet ve gorevi kotlye kullanma iddialarini da beraberinde getirmektedir.
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1.2.4. Tiirkiye’de nepotizm

Tarihte, Tlrk devlet gelenegine uygun olarak “isin ehline verilmesi” ve liyakat esasli
gorevlendirmelere dikkat edildigi gorilmektedir. Devletin halktan kopuk olmamasi ve
devletin halk icin var olmasi gerekliligi hep 6n planda tutulmustur. Buna érnek olarak
Osmanli Devleti’'nin kurulusunda ve manevi temellerin atilmasinda biylk pay sahibi
olan Seyh Edebali’'nin Osman Gazi'ye tavsiyeleri gosterilebilinir. Bu tavsiyelerden
birisi sOyledir (Topbas, 1999,s. 28).

“Ulke, idare edenin, ogullari ve kardesleriyle bollistigu ortak mali degildir. Ulke
sadece idare edene aittir. Oliince, yerine kim gecerse, (lkenin idaresi onun olur.
Vaktiyle yanilan atalarimiz, sagliklarinda devletlerini ogullari ve kardesleri arasinda

boltstiler. Bunun icindir ki, yasayamadilar”

Devletin aile tyelerinin mali olmadigi yonetim erkini kullanirken adaletli olunmasini,
goérevlendirmelerin “ehil” olan kisilerden secilerek yapilmasi ve idarecilerin géreve
gelis, terfi ve gdrevden alinma slreclerinin seffaf ve adaletli bir sekilde yapiimasi

kisacasi liyakat sistemi tavsiye edilmektedir.

Tum krallk ve imparatorluklarda oldugu gibi Osmanl Imparatorlujunda daj;
insanlarla beraber, Ulke ve blrokrasi de hikimdara aittir ve sultanhk rejiminde
padisahin yetkisi hemen hemen sinirsizdir (Heper, 2006,s. 64). Osmanli
imparatorlugunun kurulugsundan sistemin bozulmaya bagsladigi 16. ylzyila dek
nepotizm uygulamalarindan bahsetmek ¢ok fazla mimkun gérilmemektedir (Carikgi
ve Arslan, 2010,s. 30).

Osmanl Devleti'nde ydnetimde liyakat anlayisindan uzaklagsma, siyasi ve toplumsal
kayirmaciligin yani sira, rugvet ve yolsuzluklarla ortaya ¢ikan siyasi ve yonetimsel
yozlasmalar dncelikle toprak rejiminin ¢okmesine neden olmus, timar ve zeametler
hak sahiplerine degil, kayrilan kisilere verilmistir. Kaynaklarin bireysel c¢ikarlar
dogrultusunda kullaniimasi ile devletin yeni uygulamalara yonlenmesi s6z konusu

olmustur. Yapilan yeni uygulamalar giderlerini arttirmig, 6te yandan yonetimde
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yozlasma, yenilikleri vatandaslara aktaramama, toprak kayiplari ve elbette devlet

gelirlerinde énemli dusUslere sebep olmustur (Yasamis, 2001,s. 27 - 28).

Cumbhuriyet’in kurulugunun ilk yillarinda kurulus felsefesine uygun olarak, adalet ve
liyakat yeni devletin kurumlarindaki gérevlendirmelerde etkinlik kazanmis; egitime ve
pozitif bilimlere go6sterilen énem sonucu modern tarzda egitim almis yonetici
adaylarina oncelik verilmistir. Yoneticilerden halka ve calisanlara tebaa olarak
bakmamalari Halki devletin sahibi olarak gormeleri istenmigtir. Atatirk’dn

yoneticilere 6gutleri arasinda gosterilen;

* Yéneticinin malzemesi insandir.
* Herkesi en iyi ise yarayabilecegi yerde kullanin.

* Calisanlari size davranislarina gore degil, yaptiklar islerdeki basarilarina goére

degerlendirin.

ifadeleri ( http://www.hurriyet.com.tr/tusiaddan-yoneticilere-ataturkun-liderlik-sirlari-
39075537 Erisim tarihi 11.12.2016) yonetimde modern ve anti-nepotist uygulamalar
beklentisini géstermektedir. Bununla beraber tek partili devlet ydénetiminin; yasama,
yuritme ve birokrasi arasindaki yetki ve sorumluluk paylagimi problemlerini
beraberinde getirdigi soOylenebilir. Parti Uyesi olanlarin devlet kademelerinde
kayirildigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Tek partili donemde goériimeye baglanan
nepotizm uygulamalar, ¢ok partili donemde iktidar partisi Gyeleri icin de gegerli

olmustur.

Sonug olarak, Turkiye’de gerek devlet kurum ve kuruluslarinda gerekse o6zel
sektorde is bulmak; siyasi-ideolojik yakinliklara ve/veya akrabalik-hemsehricilik
baglarina baglidir. Her ne kadar son zamanlarda kamuda ise yerlesmede KPSS gibi
sinavlar ile bu durumun liyakat lehine degistiriimesine ¢alisiimasina ragmen sinavsiz
ise yerlesmede, terfi almada, performans (sicil) dederlendirmesi ve lcretlendirmede
nepotizm, siyasi kayirmacilik ve hemsehricilik uygulamalar etkinlik gostermeye
devam etmektedir. Ust diizey bir parti yoneticisinin, bir birokratin  “Hamili kart
yakinimdir” ve “bizim oraldir” seklinde kaliplasmis referanslari gegerliligini

korumaktadir.
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1.3. ISLETMELERDE iNSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINDA NEPOTIZM

Nepotizm isletmelerde ise alma, terfi ettirme, Gcretlendirme, performans
degerlendirme, disiplin  kurallarinin  uygulanmasi, igletme kaynaklarinin
kullandiriimasi gibi farkli alanlarda ortaya gikabilmektedir. insan kaynaklari balimii
calisanin istihdaminda, performans degerlendirmede, Ucret belirlenmede siklikla
nepotizm  uygulamalari  gerceklestirmektedir.  Benzer  sekilde, yo6netim
kademesindeki terfi ve atamalarda, yonetim kurulunun olusturulmasi ve Ust diizey

yonetici segimlerinde de nepotizm uygulanmaktadir (iyiisleroglu, 2006,s. 45-46).

Bu bdliumde, igletmelerde kargilasilan nepotizm uygulamalarinin alt boyutlar

aciklanmaya calisilacaktir.

1.3.1. ise Almada ve isten gikarmada nepotizm

Uygun calisanlarin ise alinmasi insan kaynaklari yénetiminin en d&nemli
gorevlerinden birisidir. Zira bir igletmeyi bagariya gotiren en 6énemli kaynak insan
kaynagidir ve ise uygun olmayan insan kaynaklarinin istihdam edilmesi bazi
olumsuzluklara yol agcmaktadir. Personel secme surecinde genellikle egitim, is
deneyimi ve isle ilgili kisisel 6zellikler gibi dlgutler kullaniimaktadir (Barutgugil, 2004,
s. 261). Bununla birlikte bu olgutlerin yani sira ya da bu dlgutlerden bagimsiz olarak
akrabalik baglarinin da istihdam surecinde etkili oldugu gorilmektedir. Oldukga
onemli sayidaki galisma, ebeveynlerin, ¢ocuklarinin kendi galistiklar isletmelerde
ise alinmasini kolaylastirma egiliminde olduklarini ortaya koymustur. Diger
calismalarda da yoneticilerin ve ise alma kararlarindan sorumlu olan kigilerin, gogu
kez yeteneklerine bakmaksizin sadece akrabalik baglarini dikkate alarak istihdam

politikalari yurattiklerini géstermektedir (Ponzo ve Scoppa, 2011,s. 78) .

Hemen herkes kisisel baglantilarin ise girme ya da diger is sireglerinde gecerli bir
yol oldugunu kabul etmektedirler. Cogu kigi akrabalik iligkilerini, ortaya ¢ikabilecek

firsatlari degerlendirmek igin kullanmak istemektedirler (Durham, 2010).
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1.3.2. Terfi ve Performans degerlendirmede nepotizm

Ayni isletmede galisan ve birbirlerini denetleme durumunda olan akrabalar arasinda
objektif performans degerlendirmesi yapilmasi siklikla mimkin olmamaktadir.
Ozellikle kurumsal olmayan isletmelerde tarafsiz ve adil performans degerlendirme
sistemleri bulunmamakta, performans degerlendirme ve terfi tamamen 6znel
degerlendirmelerle yapiimaktadir. Bununla birlikte kurumsal oldugu iddia edilen pek
cok isletmede de Kkisisel iliskiler, akraballk badlari vb. faktorler performans
degerlendirme ve terfide etkili olabilmektedir. Ote yandan ayni isletmede calisan
akrabalardan birisi isletme igin ¢ok degerli bir ¢alisan oldugunda, diger akrabalarin
basarisizliklari g6z ardi edilebilmektedir. Caliganlarin performanslarina uygun
sekilde iste yukselmelerini saglamak insan kaynaklari yonetiminin gorevlerinden
biridir. Performans degerlendirme; etkin ve verimli olan g¢alisanlari ddillendirmek,
aksi durumda olan galisanlarin performanslarini arttirmak ve yetersiz performans
ortaya koyan caligsanlarin neden cezalandiriimalari gerektigine yonelik bir gerekge
saglamak amaciyla her bir ¢alisanin isini ne kadar iyi yaptidi1 hakkinda bilgi elde

edinilmesi ile ilgilidir (Simsek ve Oge, 2007,s. 94).

Georgetown Universitesi McDonough isletme Okulu'nun (ke ¢apinda 303 kidemli
yonetici Uzerinde vyaptiklari bir g¢alismada terfi kararlarinda nepotizmu
uygulamalarinin siklkla goéraldigd saptanmigtir. Bu c¢alisma, nepotizmin kotu
sonuglara yol agtigina dair genel kabule ragmen, pek ¢ok isletmede c¢alisanlarin terfi
ettiriimesinde aile baglarinin ve iligkilerin énemli bir rol oynadigini gostermistir.
Arastirmada goézlemlenen kidemli yoneticilerin blylk bir ¢ogunlugu (%92) kendi
isletmeleri de dahil olmak Uzere (%84) calisanlarin terfi ettiriimesinde nepotizmin rol
oynadigi kararlarla kargilastiklarini kabul etmislerdir. Cogunlugu nepotizmin yaygin
oldugunu belirtirken bir kismi (%23) kendilerinin de nepotizm uyguladiklarini kabul
etmigler ve sadece %9u en son terfi kararlarinda nepotizm uyguladiklarini
belirtmislerdir. Arastirmaya katilanlar nepotizmi gcalisanlara nitelik ve performansilari
yerine akrabalk iligkileri ve arkadaslik baglantilarina dayali olarak ayricalikli

muamele yapilmasi olarak tanimlamislardir (Gardner, 2011).

isletme sahipleri siklikla isletmede calisan yakin akrabalarinin performanslarinin
tarafsiz ve adil olarak degerlendiriimesinde pek c¢ok zorlukla karsilagsmaktadirlar.
Oncelikle bir kiginin katki ve degerinin objektif bir bigimde degerlendiriimesi aile
sistemi icerisinde mantiksiz bir digtunce gibi goérinmektedir. Aile sistemi icinde

bireylerin kiymeti, ailenin bir ferdi olmalarindan kaynaklanmaktadir. Bir aile Gyesinin
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performansini belirlemek icin tarafsiz bir sekilde olusturulan élgitleri kullanmak, aile
icindeki sosyal davranigi dizenleyen ve tanimlayan prensiplere aykiri dismektedir.
Ote yandan amaci ekonomik verimlilik olan igletmede degerlendirme siireci
igsletmenin gereksinimleriyle uyumlu olmak durumundadir. Bu surecte caliganlara
amagtan ziyade ara¢ géziyle bakilmakta ve isletmenin amaglarina ulagsmada en ¢ok
katkiyi saglayan c¢alisanlarin belirlenmesi amaclanmaktadir. Bu nedenle bir
yoneticinin kendi akrabalarinin performansini degerlendirmek zorunda oldugunda
yasadidi buyudk stres sasirtici dedildir, zira aile ve igsletme sistemlerinde gegerli olan
kural ve formullere gbre adaleti es zamanli olarak saglamak mumkin degildir.
Ayrica yoneticinin bu tarz degerlendirmede karsilagtigi zorluklara, genellikle akraba
calisanlarin performansi ile ilgili tarafsiz ve dogru bilgilerin elde edilememesi gibi
sorunlar da eslik etmektedir. Bu problemler, aile disi bir yoneticinin igletme sahibinin
gbozine girmek veya karsl karsiya gelmemek amaciyla asti olan akrabanin

yetersizligini gizlemesi ile ortaya ¢ikmaktadir (Lansberg, 1983,s. 43).

Terfi, ¢calisanin mevkii, yetki, sorumluluk ve Ucret bakimindan daha Ust bir géreve
yukseltiimesi demektir. Terfi kararlarinda resmi olarak ¢alisanin kidemi, basarisi ve
potansiyeli gibi faktorler, gayri resmi olarak ise, calisanin kisiligi ve Kigilerarasi

etkilesimi belirleyici olmaktadir (Simsek ve Oge, 2007, s.121).

Gergeklestirilen bir calismada yoneticilerin ¢ogu kurumlarin resmi performans
degerlendirme slreci sona ermeden 6nce kimin terfi edecegini bildiklerini ifade
etmiglerdir. Yoneticilerin resmi degerlendirme slrecinden bagimsiz olarak favorilerini
terfi ettirdikleri gozlemlenmigtir. Ydneticiler ayrica nepotizmin isabetsiz terfi
kararlarina yol agtigini belirtmislerdir (Gardner, 2011). Pek ¢ok aile igletmesi ise
onemli pozisyonlara bireyin yetkinligi, egitim seviyesi ya da becerilerine
bakilmaksizin, aile (yelerinden birini atamaktadir. (Ates, 2005,s.12). Ozellikle aile
isletmelerinde glven faktérinin uzmanhgin 6nidne geg¢mis olmasindan dolayi
yonetim pozisyonuna, profesyonel kisiler yerine aile Uyeleri getiriimektedir (Blite,
2011-1,s. 389).

Nepotizm yetersiz aile Uyelerinin yonetici olmasina ve bu konumlarini korumasina
izin verirken, adaletsiz o6dul sistemlerini cesaretlendirmekte ve profesyonel

yoneticilerin isletmeye cekilmesini engellemektedir (Vinton, 1998). Aileler ilerlemenin
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ve refahi arttirmanin bir géstergesi olduguna inandiklari igin aile Gyelerinin isletme
icinde Onemli pozisyonlara gelmelerini istemektedirler. Bu durumda aile Uyesi
olmayan c¢aliganlarin Ustin performans goéstererek Ust pozisyonlara terfi etme

sanslari olmamaktadir.
1.3.3. Ucret belirlemede nepotizm

Ucret dizeylerinin belirlenmesi hem isletmeler hem de calisanlar i¢in en énemli
hususlardan biridir. Ucret isletme icin dnemli bir gider kaynag! iken, gelir kaynagi igin
calisan bireyleri isletmeye baglayan en 6nemli etmenlerden birisidir. Bu nedenle
gerek Ucret dlzeyi, gerekse Ucretlerin belirlenme sekli ¢alisanlarin isletme ile ilgili
pek cok algisini etkilemektedir. insan kaynaklari yénetimindeki konularin en hassasi
olan Ucreti, arastirmacilar ¢alisanin bedensel ve/veya zihinsel emeginin karsiliginda
kazandigi ekonomik deger olarak tanimlamislardir (Simsek ve Oge, 2007,s. 192).
isletmelerde icret belirlenmesi ve &demelerinin  yoénetimi insan kaynaklari
departmaninin dnemli bir gbrevidir; ¢clnkil bireyi isletmede g¢alismaya ikna etme,
isletmede kalici olmasini saglama ve daha verimli ¢alismasi icin motive olmasi
acisindan izlenen Ucret politikalari 6nemli olmaktadir (Yuksel, 2004,s. 212).
isletmelerde personel ticretlerini belirleyen ve etkileyen faktérlerin bir kismi isletme
tarafindan belirlenen politikalara bagh iken, diger kismi ise dis c¢evreden
kaynaklanan ve igsletmenin dogrudan kontrol edemedigi etmenlerdir. Ornegin, is ve
performans degerleme sistemlerinin uygulanmasi veya motivasyon amagli yuksek
Ucret politikasinin takip edilmesi, isletmenin 6deme gicli ve toplu sdzlesmeler,
isletme ici faktorleri olustururken; yasal yakimlalUkler, piyasada dnerilen veya talep
edilen Ucret dizeyi ve rekabet sartlari ise isletme disi faktorleri belirlerler (Barutgugil
2004).

Sosyologlar ailedeki karsilikli fedakarlik sdrecini dizenleyen kural ve prensiplerin
isletmelerde ayni slreci dlzenleyenlerden niteliksel olarak farkh oldugunu
belirtmektedirler. Ailedeki kaynak aligverisi, aile Uyelerinin gereksinimleri ve uzun
vadeli refahina uygun olarak gerceklesmektedir. Bu baglamda isletme agisindan
Ucret ve diger faydalarin belirlenmesi ¢aliganin pazar dederi ve performansina bagh
iken, aile acisindan dusundlduginde isverenler kaynaklar aile Uyesinin

gereksinimlerine goére dagitma egiliminde olmaktadirlar (Lansberg, 1983,s. 42).
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Aile igletmelerinde (cretlendirme, bireylerin isletmeye katkilarindan ziyade aile
icindeki konumunlarina dayali olmaktadir. Aile iginde tepki gérmeme ya da aile
Uyelerini mutlu etme istegi gibi duygusal nedenler ve igletme icinde catisma
yaratmama istegi Ucretlerin belilenmesinde ve diger maddi éddllerin tahsisinde etkili
olabilmektedirler. Ucret ve 6dil dagitiminin liyakate (hak edise) dayanmaksizin
yapilmasi isletmede caligan diger kigilerde memnuniyetsizlik yaratabilmektedir. Aile
igsletmelerinin genelinde aile Uyesi olmayan calisanlar i¢in bir Ucretlendirme politikasi
oldugu halde aile Uyesi ¢alisan igin bir Ucretlendirme politikas! yoktur. Aile Gyesi
¢alisanlar yaptigi isin ve bulundugu mevkiinin ¢ok Ustliinde maas almakta veya kendi
es deger mevkiinde bulunan diger calisanlara gbre daha fazla tcret almaktadirlar.
Bu adil olmayan Ucret politikasi diger ¢alisanlar icin motivasyon bozukluguna neden
olmakla birlikte, cok sayida aile lyesi ¢alisani olan igletmelere de ciddi maddi kilfet

getirmektedir (iyiisleroglu, 2006,s. 46).

Aile igletmelerinde bireysel performans beklentilerinin ve sonuglarinin her bir aile
Uyesiyle duzenli olarak ve resmi bir sekilde tartisiimamasi, aile Uyelerinin Ucret
artiglart ve ikramiye dagitimlari sirasinda adil bir gsekilde degerlendirilip
degerlendiriimediklerini bilememelerine yol acabilmektedir. Benzer sekilde aile
isletmesi olmayan isletmelerde de Ust dizey ydneticinin akrabasi olan ¢alisanlarin
performans degerlendirmelerinin adil bir gekilde yapilmadigi goérulmektedir. Aile
isletmesi olmayan diger isletmelerde, birbirlerinin performanslarini degerlendirme
durumunda olan c¢alisanlar akraba iseler performans degerlendirmede basarilari
abartip, haksiz Uicret artisi veya ddullendirmeleri saglayabilmektedirler. isletmelerde
benzer igleri yapan benzer nitelikteki calisanlar arasinda akrabalik iligkilerinden
kaynaklanan Ucret farklliklarina rastlanabilmekte bu da isletmelerde huzursuzluk
kaynagi olabilmektedir. Olumsuz etkileri daha fazla olan Ucret nepotizmi; niteliksiz
akrabalar isletmede c¢alisan akraba olmayan nitelikli personelden daha ytksek Ucret

aldiginda ortaya ¢ikmaktadir.

1.3.4 islem Nepotizmi

Nepotizm uygulamalariyla ise alinan kigiler siklikla yanlis bir sekilde
ddullendiriimekte ve hak etmedikleri, liyakat ve yeterlilik temelli olmayan ayricaliklara
sahip olmaktadirlar. Bu Kkigilere ise ge¢ gelme, erken ayrima, devamsizlik,

isletmedeki c¢alisma ara¢ (gerecinin tahsisati vb. konularda ayricalikli
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davranilabilinmektedir. Aile ve igletme farkli adalet normlan tarafindan
duzenlenmektedir. Aile ¢ercevesinde iki baskin adalet kurali islemektedir. Ebeveyn
ve cocuklar arasindaki dikey aile iligkilerinde baskin olan dagitim adaleti normu
gereksinimdir. Ebeveynler c¢ocuklarinin  gereksinimlerinin  karsilanmasi igin
kaynaklarini tahsis etme gibi manevi bir yukumluluk tagimaktadir. Kardesler
arasinda oldugu gibi yatay aile iliskilerinde esitlik, baskin olan adalet normudur. Bu
sekilde kaynaklarin kardesler arasi tahsisinde her birey kaynak ve firsatlardan esit
pay alma hakkina sahiptir. Bununla birlikte isletmelerde gecerli adalet normu liyakat
kavramina dayanmaktadir. ideal olarak calisanin aldigi 6diliin diizeyi, isletmenin
amaglarini gergeklestirmedeki yeterliligi tarafindan belirlenir. isletmenin varolug
amaci géz oninde bulunduruldugunda, en uretken olanlarin oransal olarak sistemde
mevcut olan kaynaklardan daha fazla pay aldigi kaynak dagihmi daha fonksiyonel
olmaktadir. Aile isletmelerinin karisik dogasi kurucularin isletme kaynaklarinin
tahsisi problemini, hem aile hem de igletmenin adalet normlarina uygun olarak

¢dzmesini zorlastirmaktadir (Lansberg, 1983,s. 42).

Bu durumda aileden olan bireylere isletmedeki en iyi oda, bilgisayar ve diger arag
gerecin saglanmasi, kisisel gereksinimlerini kargilamasi ve Kigisel ihtiyaglarini
gerceklestirmesini  saglamak amaciyla c¢alisma saatlerinde daha esnek
davraniimasi, diger personelin faydalanamadigi pek ¢ok ayricaliktan faydalanmasi,
sik kargilasilan durumlar olmaktadir. Bu durum akrabalara uygulanan farkli
islemlerin isletmedeki diger calisanlari olumsuz ybénde etkilemekte, moral ve
motivasyonlarini bozmaktadir. Aile isletmesi olmayan igsletmelerde ise yoOnetici
pozisyonunda akrabasi olan c¢aliganlar, kendilerinin diger personele gore ayricalikli
olduklarini dusunebilmektedirler. Bu kigiler de aile igletmelerindeki aile Uyelerine

benzer sekilde ayricaliklardan yararlanabilmektedir.

1.4. ISLETMELERDE NEPOTIZMi ETKILEYEN TEMEL FAKTORLER

isletmelerde nepotizmi yalnizca kurumsallasma ve adalet algisi agilarindan degil,
bireysel, sosyo-ekonomik ve politik nedenleri ile birlikte incelemek gerekmektedir.
Sonugta kurumsallagsma ve 0Orgutsel adalet problemleri sadece isletmeler agisindan
degil cevresel unsurlar ile beraber degerlendirmek gereklidir. Kurumsal analiz, en

genis anlamda isletme ve dis cevreyi de kapsayan ¢dzimlemelerdir. Nepotizm,
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isletme icin oldugu kadar iginde bulundugu dis ¢evre icin de gecerlidir ve adalet,
demokrasi ve kurumsallagmanin 6nunde dnemli bir engel olarak durmaktadir. Bu da;
nepotizmin ozellikle gelismemis ve gelismekte olan Ulkelerde ¢ok daha yaygin bir
sekilde gorilmesini agiklayan en o6nemli sebeplerdendir. Gelismis uUlkelerdeki
isletmelerde ve onu besleyen sosyo-kilturel ¢evrede var olan yerlesmis demokrasi
ve adalet anlayisina sahip kurumsal yapi, nepotizmin ortaya c¢ikmasini 6nemli

Olcide engellemektedir.

isletmelerdeki irrasyonel yapilanmalarin ve mantiksal temeli olmayan duygusal
cekismelerin yok edilmesinin drgitsel dizeyde édnemli bir gérev oldugu gergeginden
hareketle, isletmelerde klasik olarak tanimlanan i¢ ve dis ¢evrelere ek olarak aile
boyutunu da ara bir gevre olarak degerlendirmek ve sosyo psikolojik analizlerde
dikkate almak gereklidir (Ozler ve dig. 2006, s.272- 273).

Tuarkiye’nin ataerkil aile yapisinin bir sonucu olarak ailenin bireyden 6nce gelmesi,
kararlarin bazen bireyden ¢ok aileyi etkilemesine sebep olmaktadir. Siki aile baglari
ve guclu bir aile ici dayanismanin varligi, ailede s6zu gecen buyuklerin kararlarinin
tim aile tarafindan kabul goérmesi ve aile disi bireylerle ilgili glven zafiyeti
nepotizmin artmasina neden olmaktadir. Suphesiz glcli aile baglari karar alma
pozisyonunda olan birey icin de bir yik olusturmaktadir. Aldi§i kararlarla girisimci
birey risk alirken, aileyi ve ¢evresini de hesaba katmak zorundadir. Bunun olumlu
tarafl tek basina risk almak yerine, aile Uyelerine isletme igerisinde yetki ve
sorumluluklar yikleyerek bu yUkl azaltabilecegini disinmektir. Boylece muhtemel
basarisizliklardan dolayi olusacak maddi ve manevi yUkli tek basina tasimaktan
kurtulmus olmaktadirlar (Ozler ve dig. 2006, s.276).

isletmenin vizyonunu ileriye tasiyacak kusaklarin yetismesi ve igletmeyi herhangi
baska birinden daha iyi tanimanin avantajlarindan dolayi aile igletmelerinde nepotist
egilimlerin oldugu sdylenebilir (Ozler vd., 2007,s. 438-439). Aile lyelerinin yonetsel
pozisyonlara atanmasinin isletmeye istikrar kazandiracagina, sahipler ve yonetim
arasindaki ¢ikar catigmalarini engelleyecegine inanilmaktadir. Nepotizm, gelecek
kugaklarin igletmeyi devralmalarini saglayarak bireylerin aile sisteminden

ayrilmasini engelleyebilmektedir (Ozler ve Buyukarslan, 2011,s. 279).
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Ote yandan Ucret oranlari verimlilikteki artisla az da olsa iligkili ise ekonominin
yuksek gelismiglik duzeyi nepotizmi azaltabilmektedir. Ekonomi yukselirken yuksek
yetenekli galisanlar daha degerli olur. Bu dénemlerde aldiklari tcretler en azindan
bir dlgiide performansa bagli olan ydneticiler igin iyi ¢alisanlari géz ardi etmek
performansin dismesine yol agacagindan kendileri agisindan daha zararli olacaktir.
Bu sebeple, nepotizm uygulamalari ekonomi blyudikge azalmaktadir, diger bir
deyisle gelismis ekonomilerde nepotizm uygulamalarina daha az rastlaniimaktadir
(Ponzo ve Scoppa, 2011,s. 15-16).

Yeni ve klguk isletmelerde akraba veya yakin ¢evreden taninan kisilere istihdamda
oncelik taninmasi, sik¢a karsilasilan bir durumdur (Fritz, 2003,s. 59). Bu durum,
Ozellikle az gelismis Ulkelerde, igverenin kendince gelir adaletsizligi ve firsat
esitsizligine karsi vicdan temizligi ve toplum icinde huzurlu yasama egiliminde
olmasi ile iligkilendirilebilir. Aile Uyelerinin herhangi birinin caligmamasi ve bu
yuzden aile ve toplumdan dislanma, kabul géormeme durumu nedeniyle; ailenin
igyeri sahibi veya bir isyerinde yetki/mevkii sahibi diger aile Gyeleri Uzerinde
psikolojik baski unsuru olusturmakta ve o kisiye liyakate bakilmaksizin istihdam
edilmesinin énlnl agmaktadir. Ayni psikolojik baski sonucu insanlar, akrabalarinin
maddi sikinti icerisinde olmamalarini istedikleri igin isletme iginde Ucret nepotizmi
politikalari uygularlar. Benzer sekilde akrabalarin igletme iginde basarisiz
gbzikmemesi icin performans degerlemesinde nepotizm uygulamasi goérulir. Bu
durum Ozellikle evlilik yoluyla olusan akrabaliklarda ( gelin-damat; kayinbirader,
dindr) daha sik goérulmekte olup, igsveren agisindan mecburi bir uygulama haline

gelmesi kacinilmaz olmaktadir.

isletmelerde nepotizmin uygulamalarinin nedenlerinden bir digeri de, aileden
olmayanlara duyulan guven eksikligidir. Ozellikle kurumsallasamamis Aile
isletmelerinde kontroll kaybetme korkusu, isletmenin ticari sirlarinin ve bilgi tecribe
birikiminin risk altinda oldugunun disinudlmesi, kayit digi islemlerin bulunmasi
durumunda bunun tehdit kozu olarak kullanilabilme ihtimali veya aile i¢ci meselelerin
disariya tasinmasi gibi kaygi ve korkular, aileden olmayan calisanlara karsi

akrabalarin secilmesine neden olmaktadir.
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1.5. NEPOTIiZMIN iSLETME AGISINDAN OLUMLU VE OLUMSUZ ETKILERI

Literatirde nepotizmin hem olumlu hem de olumsuz etkileri oldugundan soz
edilmektedir. Olumsuz etkilerin igletmelere maliyeti, olumlu etkilerin katkisi yaninda
daha vyuksek oldugu icin genellikle nepotizmin olumsuz etkilerine vurgu
yapilmaktadir. Asagida nepotizmin isletme acisindan olumlu ve olumsuz etkileri

incelenmeye calisiimistir.

1.5.1. Nepotizmin igletme agisindan olumlu etkileri

Bazi arastirmacilarin, nepotizmin olumsuz etkilerinin yaninda, birtakim olumlu
etkilerinin oldugunu tespit eden ¢alismalarinda, 6zellikle aile Uyeleri Uzerinde olumlu
etkileri bulundugu yoéninde tespitleri bulunmaktadir. Birgok igsletmede calisan aile
Uyeleri kendi isletmeleri oldugu icin diger ¢alisanlara oranla daha &ézverili ve istekli
calismaktadirlar. Benzer sekilde, isletmelerde c¢alisan aile Uyelerinin isten ayrilip
baska isletmelere gegcme olasilidl, aile Uyesi olmayan diger ¢alisanlara oranla daha
duguktur. Boylece igletme sirlarinin korunmasi, bilgi birikiminin ve rekabet gicinin
devamhliginin saglanmasi daha kolay olmaktadir. Ayni kultirden gelen, ortak
degerlere sahip insanlarla beraber calismanin sagladigi huzur ve gliven ortami gibi
nedenlerle Ust duzey yoneticilerin aile Gyeleri ve tanidiklar arasindan secilmesi

isletme acisindan bir avantaj olarak goriilmektedir (lyiisleroglu, 2006,s. 47).

Olumsuz etkilerinin yani sira iyi uygulandiginda nepotizmin bazi olumlu etiklerinden
de bahsedebiliriz. Her ne kadar liyakat ve verimlilik kargiti, ayrimci bir uygulama
olarak degerlendirilien nepotizm; dogru c¢evre ve sosyo-ekonomik kosullarda
uygulanmasi durumunda oOzellikle kuguk, emek-yodun, yuksek nitelik, bilgi ve
tecribe gerektirmeyen isletmelerde daha olumlu bir bakis acisiyla
degerlendirilebilmek igin birtakim nedenler bulunmaktadir. “Nepotizme Ovgi” niin
yazari Adam Bellow (2003), planli nepotizmin bir¢ok igletmenin basarisini saglayan
bir neden olarak (siyaset, sanat ve edebiyat alanlarindan da érnekler gdstererek),
gorulebilecegini ancak basarisizligi nepotizme yuklemenin zor olacagini
belirtmektedir (Ozler H. vd 2007, s.437).

Bellow'un (2003) temel dnermesine gére nepotizm, isletmelerde kurulu altyapi ve

aile iligskileri sebebiyle igle ilgili derin bilgiye ve liyakate sahip galisanlarin istihdam
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edilmeleri ve terfi ettirilmeleri yoluyla isletmeye rekabet avantaji ve kazang

getirebilecek bir uygulama olarak gortlmektedir (Mulder, 2008,s. 7).

Nepotizmin olumlu etkileri acisindan asagidaki noktalar énemlidir.

A) Daha Diisiik istihdam Maliyeti Ozellikle kiiciik 6lcekli aile isletmelerinde calisan
bulmada etkin ve verimli bir ydntem olmasi nepotizmin olumlu degerlendirilebilecek
etkileri olarak goriilmektedir. Ornegin mevcut calisanlarin akrabalarinin istihdam
edilmesini destekleyen igletmeler, galisanlarin istihdam isinin gogunu yapmasina izin
verirler. Nepotizm, isletmede calisan bir personel ile kanbagi veya evlilik bagiyla
iliskili olan ve igletmeye katki verebilecek genis bir potansiyel ¢alisan potféylinden

yararlanilmasina imkan vermektedir (Abdalla vd. , 1998,s. 561).

B) Duisuk Egitim Maliyetleri Aile tyeleri calistiklari isletmeyle ilgili olarak genellikle
genig bilgiye sahiptirler ve isletmenin sunduklarindan tatmin olma ihtimalleri daha
yuksektir. Yeni ise alinan akrabalar isletmedeki mevcut akrabalarinin itibarini
korumak igin kendilerini isi 6grenmeye daha ¢ok adarlar. Ponzo (2010) ve Bellow
(2003)'a gore nepotizm, isletmenin ¢alisan bulma, segme ve is egitimi masraflarini
ortadan kadirmakta ya da azaltmaktadir. Bu fikrin ¢ikis noktasi, calisanlarin
kendileriyle benzer o6zelliklere sahip insanlarla baglantili olduklaridir. Ayrica
donanimli ve gerekli bilgi, beceriye sahip aile Gyelerinin bagka bir isyerinde degil de,
aile isletmelerinde calistiriimasi tercih edilmektedir. Kiglk yaslardan beri isletme
icinde bulunan ve calistiklari sektor hakkinda bilgi sahibi olan aile Gyeleri, isletmeye
zorlanmadan uyum saglamaktadirlar. isletmeye kisa zamanda alisan aile Uyeleri,
isletme kendilerine ait oldugundan dolayi calisirken blyuk gayret gosterirler. Bu
isletmeyi olumlu ydénde etkileyecek ve gelismesini hizlandiracaktir. (iyiigleroglu,
2006,s. 19).

C) is Tatmininin Yiiksek Tutulmasi Nepotizm, butin ¢alisanlarin is tatminini
ve moralini ylukselten aile temelli bir ¢evre olusturulmasina katki saglar. Daily ve
Reuschling (1980), yapmis olduklari bir arastirmada; nepotizmin, kiglk aile
isletmelerinde kendini isletmeye adamis calisanlarin belirlenmesinde etkili bir yol
oldugunu ve kayirilan akraba ve tanidiklarin, rastgele secilecek bireylerden daha

etkili bir katihm gosterdigini ifade etmiglerdir. Nepotizmin klguk igletmelerde aile
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ortami olusturarak akraba olan ve olmayan tim c¢alisanlarin moralini ve is

tatminlerini arttirdigini belirtmiglerdir (Bute ve Tekarslan, 2010,s. 6).

D) isletmeye Baglilik Ornegin, aile Uyelerinin baska bir isletmede calisma
egilimleri genellikle ¢ok disik oldugu igin isletmeden ayriima gibi bir durum
genellikle s6z konusu olmamaktadir. isletmenin yénetim ve i¢ stratejilerini bilen tst
dizey yoneticilerin bagka isletmelere transfer olmasi isletme icin blylk bir
dezavantaj olusturdugu icin, yonetim kadrolarinin aile Uyeleri arasindan segilmesi
isletme icin blyulk bir avantaj olusturabilmektedir (Asunakutlu, 2010,s. 46). Ayni
zamanda guven esasina dayali ¢alismanin hazir zeminini olusturarak isletmelerin

zaman igerisinde kurumsallasmasi kaydiyla etkili ve verimli olabilmektedir.

E) isletmede Gelismis iletisim Aile Uyelerinin sevkle calismasi, tum calisanlar
icin moral ve is memnuniyetini artiran pozitif aile odakli ortami tesvik egilimindedir.
Ford ve McLaughlin (1985) birka¢ genel genis kategoride nepotizmin avantajlarini
gruplandiriimigtir. Bunlar, sicak, aile tipi gevre, gelismis iletisim, tutarlilik ve yuritme
islem dizgunligu ile musteriler ve toplum tarafindan bir aile liderligindeki isletmenin
kabullnu icerir. Ford ve McLaughlin (1985) nepotizmin olumlu yonlerini; samimi ve
sicak aile ortaminda calisma arzusu, gelismis iletisim ve hizh bilgi akisi, tutarl

yonetim ile musterilerin ve toplumun glveni olarak genis bir sekilde tanimlamiglardir.

F) Devamlihk Nepotizm en azindan isletmeleri devralmada girisimciligi destekler.
Durham (2010) isletmelerinin nesilden nesile devredilme basarisini saglamis
ailelerin bu basari ve devamliliklarini blytk él¢ide ailenin birlikteligini de saglayan
duygusal baglardan kaynaklandigini ifade etmistir (Durham, 2010). Benzer sekilde
nepotizm, gelecek nesillerin igletmeyi devralmalari sonucunda ailenin yetisen
bireylerinin aile sisteminden ayriimasini engelleyebilmektedir (Ozler ve Bilyiikaslan,
2011,s. 279). Nepotizmin aile iginde dogurdugu rekabet isletmeye fayda saglar.
isletmenin yoénetimi kademelerinde aile Uyelerinin bulunmasi, ayni zamanda
isletmenin ortagi olan bu yéneticilerin devamhligini da temin etmektedir. isletmede
aile Gyelerinin calismasi ve ortagi olduklari igletmenin devamliligi igin ugras iginde
olmalari, isletmelerin, bilgi ve sermaye birikimleri ile beraber nesilden nesile

aktariima olasiligini yikseltmektedir.
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G)Rekabetgiligin Korunmasi Kan bagi veya evlilik bagi olarak nitelendirilen
nepotizm uygulamasi ile akraba olanlarin, akraba olmayanlara oranla isletmeye
daha etkin bicimde katkida bulunmasi saglanmaktadir.  Nepotizm kurumsal
devralmalarin oldugu bir ¢cagda surdurtlebilir girisimcilik veya en azindan yari-denge

saglar:

H)Daha Ozverili ve Fazla Galigma Nepotizmden fayda goren calisanlarin isletmeye
baghliklari ve isletme igin fedakarlikta bulunma motivasyonlari daha yutksek
olmaktadir. Buradaki motivasyonu ve sadakati etkileyen en 6nemli faktor, kendilerini
ise alan veya alinmalarini saglayan, benzer sekilde igletme icinde diger konularda
da nepotizm uygulamalarindan vyararlanmalarini saglayan akrabalarina karsi
mahcup olmama ve kendilerini ispatlama arzulari olarak degerlendiriimektedir. Ote
yandan aile isletmeleri agisindan disinildiginde nepotizmin daha 6zverili ve fazla
calismayi sagladigi gortulmektedir. Cogu isletmede is kendilerine ait olmadigi igin;
calisanlar istekli ve oOzverili calismazlarken, aile igletmelerinde sahiplik aile
Uyelerinde oldugu icin, aile Uyeleri diger calisanlara goére fazla ve gayretli

calismaktadirlar (iyiisleroglu, 2006,s. 47).

isletmelerde nepotizm uygulamalarinin gériilmesinin baska bir sebebi de; cesitli
nedenlerle is bulamayan aile Uyelerinin c¢alisma hayatina kazandiriimasini
saglamaktir. ise alinan kisinin isletmeye adaptasyonu ve istenilen verimlilik
seviyesine ulasmasi durumunda kisinin is ve toplum hayatina kazandirilmasi s6z
konusu olmakta ve bu agidan bakildiginda, nepotizmin toplumsal bir yarar sagladigi

da dastnudlmektedir.

1.5.2. Nepotizmin igletme agisindan olumsuz etkileri

is hayatinda aile tyelerinin ve tanidiklarin kayirilmasini igeren nepotizm, aile tyeleri
Uzerinde birtakim olumlu etkiler gésterirken, buna karsin aile Gyesi olmayan yonetici
ve calisanlar Uzerinde olumsuz etkiler olusturmaktadir. Aile Uyesi olmayan bir
calisan igin, bilgi, beceri ve tecribe gibi konularda yetersiz oldugunu duasundugu bir
kisinin emrinde galismak oldukg¢a rahatsizlik veren bir durumdur. Bunun sonucunda,
calisanlarin egitlik ve adalet algilarinin bozulmasina yol acilir. Bdylece ortaya ¢ikan
guvensizlik; ¢alisanlarin is tatmini, motivasyon ve performanslarini olumsuz etkiler
(Bute, 2009,s. 737).

Nepotizm uygulamalari, isletmelerde aile i¢i kavgalara, nesiller arasi ¢atismalara,

orgutsel bagligin zayiflamasina neden olmakta ve bunun sonucunda gerek aile igi
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gerekse aile disindan kaliteli ve isi bilen ydneticilerin uzaklagsmasina, bilgi ve tecriibe
birikiminin yok olmasina neden olabilmektedir. Aile isletmelerinde aile mensuplarinin
iktidar kaybini engellemeye yonelik olarak uygulanan bir strateji olarak nepotizm,
profesyonel davranig, demokrasi ve kurumsallasmanin &énidndeki en &nemili
engellerden birisidir (Ozler vd. , 2007,s 438-439).

Nepotizm Uzerinde yapilan bir arastirmada; nepotizm ve kronizm gibi kayirmacilik
turlerinin calisanlarin is stresi Gzerinde arttirici bir etki gdsterdigi ve bunun da is
tatminsizligine neden oldugu ifade edilmistir. Ayrica is stresi lzerindeki en olumsuz

etkiye nepotizmin neden oldugunu belirtmislerdir. (Arash ve Timer,2008,s. 1237)

Nepotizmin siklikla Gzerinde durulan negatif etkilerinden biri, bireyin liyakat yerine
kan bagina bagh olarak istihdam edilmesi durumudur. Genellikle daha yetenekli
kisilerin atanmasinin yerine aile Uyelerinin ¢alisma ortaminda kayrilmasi nepotizm
olarak adlandirilirken, arkadaslarin ise alinmasi kronizm olarak adlandiriimaktadir.
Her iki sekilde de bu uygulamalar adalet ve seffaflk g6z ardi edildigi igin
isletmelerde genellikle oldukga buyUk sorunlara yol agmaktadirlar. Ayrica bu sekilde
ise alinan Kkisiler siklikla liyakat ve yeterlilik dayanadi olmaksizin yanhs bir sekilde
odullendiriimekte ve yetkilerini asan ayricaliklarla donatiimaktadirlar (CGF Research
Institute, 2010). Pek c¢ok arastirmaciya gore, nepotizm uygulamalari magdurlar
yaratan ve genellikle igletme igi iliskilere zarar veren bir durumdur (Arasli vd. , 2006,
S.295).

Adaylar arkadaslik ve akraba baglarindan dolay! segildikleri i¢in nepotizm, insan
kaynaklari yonetiminin istihdam ve se¢me uygulamalarini olumsuz etkilemektedir.
Bu c¢alisanlar yeterli bilgiye ve is becerilerine sahip olmadiklari igin, uygun niteliklere
sahip adaylar kadar iyi performans gosterememektedirler. Bu niteliksizlik
beraberinde verimsizligi getirirken; 6rgltsel adalet, motivasyon ve uyumu da yok
etmektedir. Hali hazirda isletmede calisanlarla aile iligkileri dolayisiyla ise alinan
yeni personel arasinda catismalar ortaya c¢ikabilmektedir. Odeme yapisi, tesvikler,
kazanglar gibi etmenler ¢aligsanlar arasindaki iligkileri, performansi ve motivasyonu
olumsuz yénde etkileyebilmekte, bu faktorler sirasiyla ¢calisanin isten ayrilmasina yol

acabilmekte; musterilere, calisma arkadaslarina, dostlarina ve digerlerine olumsuz
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yorumlar yapmalarina yol agabilmekte ve tim bunlar da isletmenin calismasi ve

imajina olumsuz yonde yansiyabilmektedir (Arash ve Tumer, 2008,s. 1239).

Nepotizmin olumsuz yonleri Ichniowski tarafindan asagidaki sekilde siralanmistir
(Abdalla vd. , 1994,s 61)

* Nepotizm, nepotizmden faydalanan calisanlar lizerinde adaletsiz bir baski yaratir.
Orgltsel ddilleri basarilarindan dolayr mi yoksa akrabalik baglarindan dolayr mi

kazandiklarindan emin olmamak bu kisiler Gzerinde agir bir yik olusturabilmektedir.

+ isletmede nepotizme izin vermek; gereksiz aile kavgalari, idareyi devralmak ve
basa ge¢gmek icin kardes rekabeti ve karar verme slrecinde aile-is ayriminin dogru

yapilamayisi gibi problemlere yol agabilmektedir.

* Nepotizme izin vermek; yiksek dizeydeki akraba yoneticileri denetlemekle gorevli
kisilerin, bunlarla g¢alismak zorunda olanlarin ve &dul ve terfilerin haksiz yere

akrabalara verildigini hisseden diger ¢alisanlarin moralini disurebilmektedir.

Hernandez ve Page (2006,s. 5)e goére ise nepotizm igletmeler icin asagida

bahsedilen olumsuzluklara yol agcmaktadir:

* Yeterli niteliklere sahip olmayan adaylarin kan bagi temelinde ise alinmasi ve

yukseltiimesi.

 Aile Uyeleri ile ilgili kararlar mumkin oldugunca adil bir gekilde alinsa bile bu
kisilerin kayirildigina dair 6nyargih sdylentilerin isletme icindeki fisilti gazetesine

Sizmasil.

 Aralarinda akrabalik bagi olan c¢alisanlarin isletme yararini ikinci siraya koyarak

aile Gyelerinin lehine firsatci kararlar almasi.

* Nepotizmin igletme aleyhine agilacak davalar da dahil olmak Uzere yasal itirazlara

yol acabilmesi.

* Nepotizmin farkhliklar kisitlayip, yeni fikir ve bakis acilarinin igletmedeki karar

verme surecine dahil olmasini engellemesi.

* Nepotizmin saglikli degisim ve ilerlemeyi zayiflatmasi, israf ve verimsizlige yol

agmasil.
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Ron Prokosch (2001,s. 23)’e goére ise nepotizm uygulamalari ylzinden ortaya ¢ikan

olumsuz etkiler asagidaki gibi siralanmigtir:

* Nepotizm ise alma, ylkseltme, maas ve ikramiye kararlarinda kayirmaciliga olanak
saglamaktadir. Bu nedenle resmi/bigimsel politikalari olan isletmeler genellikle yetki

sahibi aile Gyelerinin bu tlr kararlar almasina izin vermemektedirler.

* Nepotizm baska bir calisanin bir akrabasiyla ¢calismak durumunda olan yoneticiler
icin disiplinle ilgili sorunlar yaratabilmektedir. Aile Gyeleri ile ilgili problemler siklikla
isyerinde bakis acilarinin kutuplasmasina ve ekonomik verimsizliklere yol

acmaktadir.

* Nepotizm igletmedeki “fren ve denge sistemi” ni bozabilmekte ve bu durum

galisanlarda yikici davraniglara yol agabilmektedir.

+ Aile Uyelerinin diger aile tyeleri ile normal sartlarda baskalari ile paylasmayacaklari
gizli bilgiyi paylagsma ihtimallerinin daha ylksek oldugu varsayilmakta, bu durum ise
suphe, paranoya veya kine ve vyanisira diger caliganlarin 6nemli bilgileri

saklamalarina yol agabilmektedir.

+ igletmede yodneticinin oglu/kizi olarak yasam zor olabilmektedir. Performans
beklentisi daha yuksektir ve nepotizmden faydalananlar siklikla basarilarinin
performanslarina mi yoksa patronun oglu/kizi olmalarina mi bagh olduguna karar

vermekte zorluk gekmektedirler.

* Her ailede iligkiler olumlu bir sekilde ve karsilikli saygi igerisinde islememektedir.

Kisisel konular ve evdeki sorunlu iligkiler, isletmede birlikte calismayi ve etkili bir
sekilde iletisim kurmayi zorlagtirabilmektedir. isyerinde fikir ayriliklari oldugunda
bagirma, tartisma gibi uygunsuz isyeri davraniglari siklikla ortaya ¢ikabilmekte ve bu
fikir ayriliklari aile iliskilerini etkileyerek evlilik ve aile iligkileri Gzerinde de baskilar
olusturabilmektedir. Bu davraniglar stuphesiz profesyonel degildir, uygunsuzdur ve
bu rahatsiz ortamla bas etmek zorunda olan diger calisanlar Gzerinde olumsuz

etkiler olusturabilmektedir.

Nepotizmin igletmelerde c¢alisanlar arasinda bir kutuplagsmayi da beraberinde
getirmesi de mimkuindur. Aileye/ydnetime yakin galisanlar ve aileye/ydnetime uzak
calisanlar tarzinda ikiye bolinmis bir galisan profili olusacak ve zamanla bu iki

kutup arasinda birbirlerine olan guvensizlik duygusu belirleyici unsur haline
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gelecektir. Boyle bir ortamda yardimlasma ve koordinasyon icinde ¢alisma ve bilgi
paylagimi gibi etkilesimler olmayacagdindan, isgucu verimliligi ve karlilk digmeye
baglayacaktir (Oren 2007, s.84- 85).

Aile isletmelerinde kurum Kkulttrinin; calisanlarin  performanslari, isletmeleri
gelistirme yonindeki ¢abalari ve basarilarini takdir etme olarak degil de, nepotizm
esas! dogrultusunda sekillenmesi durumunda, aile disi calisanlar, esit ve adil
olmayan bir ortamda calistiklarina inanmaya baslamaktadir. Bu sekilde bozulan
adalet algisi ve ortaya c¢ikan given eksikligi ise is doyumunu, motivasyonu ve

performansi olumsuz yénde etkilemektedir (Vural ve Sohodol 2004, s.330).

Bir isletmenin devamliiginda ekonomik olarak karlilik en &nemli unsur olarak
gosterilse bile sliphesiz isletmenin calisanlarinin kendilerini kurumun bir parcgasi
olarak goérmeleri de ¢ok 6nemlidir. En alt kademeden en Ustteki yoneticiye kadar
calisanlarin, calistiklari kuruma baglilik hissetmeleri durumunda sadakat ve gliven
duygulari gelisir. Bu durumun gerek sarti ancak adaletli bir ydonetimdir. Adil yonetilen
aile igletmelerinde, varislerin bilgi birikimleri, yetenek ve istekleri yénetici olacak
kadar yeterli ve karakter olarak olgunlasmiglarsa, isletme ydnetimini ele almalari
faydal olacaktir. Oncelikle yonetici olan veliahtin bu igi yapabilecegine inanmasi ve

kendisinde o 6zgiivene sahip olmasi gerekir.

Nepotizmin g¢alisanlar ve musteri memnuniyeti izerinde hem olumlu hemde olumsuz
etkileri vardir. Adaylar arkadasliklar ve kan iligkileri icin tercih edilirler. Bunun sebebi
nepotizmin insan kaynaklari yonetiminin ise alma ve sec¢im uygulamalari Uzerinde
olumsuz etkileri olmasidir. Bu calisanlar yeterli is tecribesine ve bilgiye sahip
olmayabilecegdi icin nitelikli adaylar gibi is Uretemeyebilirler. Bu durum, yetersiz
egitim ve gelisim faaliyetleri ile verimsizlige, adalet ve motivasyon kaybina sebep
olur. Aile iligkileriyle yeni ise giren personelle eski calisanlar arasinda catisma
cikabilir. Ucret yapisi, tesvik ve avantajlar galisan iliskilerini, performansi ve
motivasyonu olumsuz yonde etkileyebilir. Bu etkenler, ¢alisanlarin isten ayrilmaya
karar vermesine, mdisgterilere, is arkadaslarina ve baskalarina olumsuz yorum
yapmalarina sebep olabilir. Bu durum organizasyonun imajina ve islevlerine ciddi

zarar verir (Arash ve Timer 2008, s.1239).

isletmenin gelisimi, karlillk ve verimlilik artisi igin en alt kademeden, en (st
kademeye kadar tim calisanlarin is ve isletme ile kopmayan bir buttnlik saglamasi

gerekmektedir. Nepotizm uygulamalari nedeniyle ortaya ¢ikan grupsal farkliliklar ve
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bu durumun c¢alisanlar tarafindan olumsuz algilanmasi, basari igin gerekli olan bu
butunlugun onundeki en 6nemli engeller olarak degerlendiriimektedir (Diz, 2012,s.
5). igletmelerde gdzlemlenen nepotizm uygulamalarinin sebeplerinden en 6nde
geleni; personel temini ve terfi sistemi gibi insan kaynaklari dizenlemelerinin agik ve
adil bir sekilde yapilmamis olmasidir (lyiigleroglu, 2006,s 48). Bu anlamda,
isletmede insan kaynaklari uygulamalarinda kurallarin esit ve geffaf olarak

belirlenmesi kadar, adaletli bir sekilde uygulanmasi da ¢cok 6nemlidir.

Sonug¢ olarak isletmelerde uygulanan nepotizm uygulamalarinin hem bu
uygulamalardan faydalanan aile Uyeleri ve tanidiklar agisindan, hem de bundan
olumsuz etkilenen diger galisanlar agisindan olumsuz etkileri goérilmektedir. Her ne
kadar aile Uyelerinin nepotizm uygulamalarindan yararlandiklari disundlse de,
performans beklentisinin yikselmesi ylziinden bu kisiler icin de, is stresini arttirici
etkisinden bahsedebiliriz. isletmede caligsan aile bireyinin veya tanidigin is igin
gerekli liyakate sahip olmasi ve o6zverili calismasi halinde dahi, diger calisanlar
tarafindan c¢alismasinin ve basarilarinin takdir edilmemesi durumuyla karsi karsiya
kalmasi s6z konusu olabilmektedir. Nepotizmden faydalandigi dusindlen g¢alisanin
isletmedeki anlagsmazliklarda objektif davranamayacagi kabulli hem igveren ve
yoneticiler hem de diger calisanlar tarafindan onyargl olarak kabul edilmekte,
dolayisiyla akraba calisanin fikirleri dikkate alinmamaktadir. Bununla beraber aile
icinde Ozel hayatta yasanan anlagsmazliklarin isletmede calisan aile Uyesinin is
kariyerini de olumsuz etkileyebilmektedir. Yani sira nepotizm uygulanan bir
isletmede kayrilan galigan igin isler yolunda giderken, diger ¢alisanlarin kendilerini
ikinci sinif ve otekilestiriimis olarak hissetmeye baslamalariyla bozulan adalet ve
aidiyet duygulari, aile Uyesi olmayan calisanlarin motivasyon ve performanslarini
olumsuz olarak etkileyecektir. Bu da aile Uyesi olmayan calisanlarin igletmeden

ayrilmasina yol acacaktir.

1.6. NEPOTiZMIN OLUMSUZ ETKILERINE KARSI ALINABILECEK ONLEMLER

Hem kamu hem de 6zel sektorlerdeki isletmelerde sik¢a karsilastiimiz nepotizm
uygulamalari, adalet anlayisina karsi bir uygulama oldugu noktasindan hareketle
hukuki  dizenlemelerle  6nlenmesi  hedeflenmektedir.  Aile isletmelerinin
danismanlari, aile igletmelerinde ¢ok sik karsilasilan nepotizm uygulamalara karsi

organizasyonun devamliligi ve yarari igin nepotizm karsiti politikalar gelistirerek
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calisanlara, yoneticilere, igverenlere, ¢alisan aile Uyelerine yardimci olabileceklerdir
(Vinton, 1998,s 303). Nepotizm uygulamalarin énlenmesi hususunda en &nemli
gorev igletme ydneticilerine digsmektedir. Yoneticiler isletme igi iliskilerde nepotizme
izin vermemeli ve galisanlarin verimlilik ve performans degerlemeleri adil, seffaf ve

rasyonel esaslara dayandiriimalidir” (Demirel ve Secgkin, 2009,s. 158).

Nepotizmin calisanlar ve isletmenin geneli UGzerindeki olumsuz etkileri dikkate
alinarak, nepotizm uygulamalarina kargi énlemlerin alinmasinin gerekli olduguna
dikkat cekmek ve dedisen cevre kosullarinda isletmelerin uzun vadeli planlamada
daha verimli, rekabetci ve slrekli olabilmeleri icin kurumsallagsmalari 6nemli
bulunmaktadir (isci vd. , 2013, s.78). Kurumsallagsmis isletmelerde ise alinabilecek
onlemler dis ¢evre kosullarina uyum saglayacak yaptirimlardan (dis denetim, norm
ve kurallar) olusabilir. Gelisen piyasa ekonomisine paralel olarak ekonomik kalkinma
ve artan egitim dizeyi ile yerlesen norm ve kurallar sonucunda nepotizmin igletmeler

adina 6nemli bir sorun olmaktan ¢ikmasi hedeflenmelidir (Ozler vd. , 2007,s.439).

Kamu ve 0zel sektor igletmelerinde yoneticileri nepotizm uygulamalarina
yonlendiren etmenlere karsi alinabilecek birtakim onlemler asagida siralanmistir
(Erusta, M. ve Akdeniz, M.).

A-isletmelerdeki idari kadronun, bulunduklari sektére ve isyerindeki pozisyonlarinin

gerektirdigi uzmanlik alanlariyla ilgili olarak egitim almis olmahdirlar,

B-En alt kademeden en Ust kademeye kadar tium c¢alisanlar is hukuku, insan
kaynaklari, calisma psikolojisi konularinda bilgi sahibi olmalidirlar ve bu konularda

glincel egitimlere katilmalidirlar.

C-isletmelerin kurumsallagmalari ve dzellikle insan kaynaklari bélimii calisanlarinin
bagimsiz ve profesyonelce hareket edebilmeleri, personel seg¢iminde danigsmanlik

sirketlerinden yardim almalari gerekmektedir,

D-igletmelerde her kademede uzman personel istihdamina gereken 6nem

verilmelidir,

E- Gerek kamu sektorune yonelik devlet memurluk sinavlarinda, gerekse de ozel
sektorde hangi bolime galisan aliminda, isin ve kurumun gereklerine uygun sorular

sorarak degerlendirme yapiimahdir,
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F-Ozel ve kamu sektorlerinde, hem ise alimlarda hem de calisma ve terfi

sureclerinde caliganlarin yeterliligi ile ilgili denetleme mekanizmalar gelistiriimelidir,

G-Nepotizm uygulamalarinin yol acabilecegi olasi sonuglarla ilgili olarak kamu, 6zel
kesim calisan ve yodneticileri ile halki bilinglendirmeye yénelik seminerlerden ve

medya araclarindan yararlaniimahdir,

isletmelerde nepotizm uygulamalarini 6nlemek adina alinabilecek énlemler Biite ve
Tekarslan (2010: s.17) tarafindan su sekilde belirtilmigtir.

A-igletme sahip ve yoneticileri, nepotizm uygulamalarindan kaginmali adil, agik ve

seffaf bir ydnetim anlayigi sergilemelidirler,

B-isletmedeki her pozisyondaki tim aile (yeleri nepotizmin kendileri ve isletme

acisindan yaratacagi sakincalari agisindan bilinglendirilmelidirler.

C-Aile uyesi olan calisanlar 6zel hayatlari ile is hayatlarini birbirinden mutlaka
ayirabilmeli, tim konulara objektif yaklasabilmeli, duygulari ile degil mantikla hareket

ederek profesyonelce davranmaya calismalidirlar.

D-Gereken durumlarda digsaridan profesyonel yardim ve danismanlik alinmahdir.

Nepotizm uygulamalarini énlemek icin benzer Oneriler ise (Karacaoglu ve Yoruk,

2012,s. 60) tarafindan su sekilde getirilmigtir;

A-Aile isletmelerinin yodneticileri acik, adil ve seffaf bir yonetisim anlayisini
benimseyerek, nepotizmden uzak durmali, c¢alisanlarin adalet algilarina zarar

vermeyecek seffaf ve esitlikgi bir insan kaynaklari sistemi gelistirmelidirler.

B-Terfide, ise alim surecinde ve islem nepotizmine kargi Onleyici bir mekanizma

kurmak icin profesyonel danigmanlik sirketlerinden yardim almahdirlar.

C-Aile Uyesi olan ydnetici ve ¢alisanlar; duygularla degil, mantikla hareket ederek,
profesyonelce distinmeli ve 6zellikle insan kaynaklari ile ilgili konularda adil, esitlikgi

ve tarafsiz davranmalidirlar.
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Modern dlnyada nepotizm uygulamalarina karsi hukuk araciligiyla da o6nlem
alinabilmektedir. Diinyada “Esit is Firsati” veya “Esit Davranma ilkesi” gibi yasalarin
var oldugu esit igse esit Ucret politikasinin uygulandidi ulkelerde, nepotizm
uygulamalarinin gok daha az olmasi beklenmektedir (Erdem ve ilhan, 2010,s. 150).
Aile igletmelerinde kurumun basarisi ve surdurdlebilir rekabet sartlarina sahip
olabilmeleri igin isletme mutlaka kurumsallagmalidir. Bu sayede nepotizm tehlikesi
de Onlenecektir. Kurumsallasma konusunda danismanlik hizmetlerinden
yararlanmalidirlar. Aile Gyesi olan yoneticiler duygularla degil akilla hareket etmeli ve
profesyonel dusunerek, tim konularda objektif davranabilmelidirler. Ayrica 6zel
hayatla is hayatinin birbirinden kalin ve kalici gizgilerle ayrilabilmis olmasi da ¢ok

dnemli gorilmektedir (lyiisleroglu 2006, s.50).

Blyume ve gelisme safhasinda olan tam olarak kurumsallasamamis isletmelerde; is
idaresi ve istihdam hususlarinda nasil bir politika segilirse segilsin, sahip
olabilecekleri ve onlari ileri tasiyabilecek en kiymetli etmen, dogru yerde dogru
insanin calistirihyor olmasidir. Aile isletmelerinde galismak isteyen aile Uyelerinin bu
talepleri dogal karsilanmalidir. Ancak bu kisilerin, isletmede c¢alismaya baslamadan
once Ustlenecekleri goérev igin gerekli sartlar tasiyip tasimadiklari hususunda
profesyonel bir bakigla degerlendirilmeleri; yeterli dizeyde egitime, tecribeye, bilgi
ve beceriye sahip olduktan sonra ¢alismaya baslamalari gerekmektedir (Karabulut,
2008,s. 651).

Aile igletmelerinde yonetimin sonraki nesle devri sirasinda gesgitli problemlerin
yasanmasi mumkundur. Liderin kim olacagi, neden ve nasil secildigi, ne zaman
yonetimi devralacagi konular aile icinde, 6zellikle birden fazla adayin bulundugu
durumlarda, dikkatle ydnetiimesi gereken olduk¢a hassas slreglerdir. Nepotizm
yapilmadan, adil ve seffaf bir sekilde yapilacak segim ile tim taraflar i¢cin en dogru
olduguna inanilan isim Gzerinde mutabik kalinmasi, hem igletmenin hem de yeni
liderin basarisi ve gelecegi agisindan olduk¢ga 6nemlidir. Uzmanlar, yeni nesilden
yonetime gecgecek dogru ismin belirlenmesi icin alti asamali bir sirecten gecilmesi
gerektigini belirtmektedirler (Oren 2007 iginde Oner, 2006).

A. Bir sonraki liderin nasil belirlenecegine dair kistaslar en bastan acgik, net ve

anlamli bir sekilde belirlenmis olmall.

35



B. Yeni liderin neden secildigi ve gecgis slrecinin nasil planlandigi aile icinde ve

isletmede ilgili tim taraflara agikga anlatiimali,

C. Gegis surecinin basarili bir sekilde yénetilmesi ve yeni lidere yardimci olunmasi

icin, aile disindan profesyonel danigsmanlik alinmali,
D. Yeni lider adayina is idaresi ve yoneticilik konularinda egitim saglanmali,
E. Devir sureci igin bir yol haritasi ve zaman plani olusturulmali,

F. Mevcut liderin onurlu bir sekilde isten ayrilmasi igin uygun sartlar saglanmali

Klresellesen ve giderek rekabet sartlarinin agirlastigi dinya ekonomisine entegre
olmakta zorlanan az gelismis Ulke ekonomilerinde kamu kadrolarina yapilan
atamalarda liyakat esasina, esitlik ve seffafliga 6zen gosterilmedigi bir gergektir. ise
gore adam degil; adama goére is kurali 6ne ¢ikmakta ve bu sekilde atandiklari
gorevler icin yeterli bilgi ve donanima sahip olmayan kisiler distk performans
gosterirken, ayni isletmede calisan diger calisanlarda da motivasyon disukligu
g6zlemlenmektedir (Oren 2007, icinde Oner, 2006).

Turkiye Ekonomik ve Sosyal Etutler Vakfrnin (TESEV) raporuna goére kamu
kuruluglarinda yasanan usulsuzlUkler teftis (inspection) yoluyla takip edilmektedir.
Bir kamu kurumunda yasanan usulsizlik ve yolsuzluklar, ya ayni kurum iginde idari
ve mali agidan ayni otoriteye bagl i¢ teftis bdlimU tarafindan ya da Basbakanlik
Teftis Kurulu gibi gene kamuya ait kurumlar tarafindan teftis edilmektedir. TESEV,
sistemin yabanci oldugu, denetim (auditing) kavraminin sisteme dahil edilmesi
gerektigini savunmaktadir. Bu sekilde ise alim, atama ve performans takibi gibi
konularda bagimsiz ve seffaf bir denetim mekanizmasi kurularak profesyonelligin

saglanmasi dngorilmektedir (Oren 2007 iginde Oner, 2006).

Akraba kayiran bir isletmede calisan ya da g¢alismayi dusinenler igin “aile” iginin
gergekten nasil ¢alistigini tam olarak anlamak hayati 6nem tasir. isletme baskani
olamayacaginiz gergeginin yanisira, eger gercekten en koti isleyen aile
igletmeleriyse bu, bir gun damadin sizin yerinize gegecegine hazirlikli olmalisiniz.
Yegenlerle anlagsmak meselesine gelince, onlara kargi belli bir noktaya gelmek
isteyen herkes gibi oldukga sabirli ve anlayisli olun. Yeni igse baglamis birinin

patronuysaniz, Umit vaat ediyorsa ve tamamen bir ariza degilse, o kisiye karsi
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muhtemelen yapabileceginiz en asil davranig, ona neyi iyi yapip neyi |iyi
yapmadigina gore en adil degerlendirmeyi yapmaktir. Aile Uyelerinin en buylk
yonetim problemi, kendi yetkinlik hislerini gelistirmeye yarayacak durust bilgiyi
almaktir (Wong ve Kleiner 1994, s.1).

isletmelerde; aile Uyeleri arasinda zaman zaman anlasmazliklar yasansa da
sonrasinda baglilik, birliktelik gibi unsurlar éne ¢ikmaktadir. isletmenin adi ve yizi,
ailenin adini ve yuzinu temsil etmektedir. Bu baglamda aile Uyeleri kendilerini
isletmeye ve tUm paydaslara kargi sorumluluk icinde hissederler ve karsilikli gliven
duygusu baskindir. Stiphesiz bu unsurlar isletmeye baglihgi arttirmakta ve isletmeyi
daha glgclu hale getirmektedir. Fakat burada dikkat edilmesi gereken nokta; aileden
olanlar ile diger calisanlar arasinda da bu bagliik ve glven ruhunun
olusturulabilmesidir. Nepotizmin  engellenebildigi ve tim calisanlara adil
davranilabildigi isletmelerde; birliktelik, bagllik, glven tim c¢alisanlar arasinda
saglanabilecek ve bu sekilde olusacak takim ruhu ile ¢calisanlar yaptiklari iste mutlu
ve verimli olabileceklerdir (Kesken ve Ayyildiz 2006, s.360).

Ozetle; her ne kadar, nepotizmin 6zellikle aile Uyesi calisanlar agisindan olumlu
sonuglari bulunmasina karsin, aile Uyesi olmayan calisanlar Uzerindeki olumsuz
etkileri cok daha fazladir. Bu noktadan hareketle isletmeye yillarini vermis, isi ve
isletme i¢i dinamikleri iyi bilen, tecribeli ¢alisanlarin, nepotizm uygulamalari sonucu
isletmeye bagliliklarinin azalmasini veya isten ayrilmalarini engellemek adina
gerekli oOnlemler alinmali ve kalici olabilmek icin zaman kaybetmeden
kurumsallagilmaldir. isletmelerde yoneticiler ve &zellikle de insan kaynaklari
bélimleri, personel alimi yaparken liyakati birincil kistas alarak dogru isi isinde
uzman olan dogru kisiye vermeleri ve nepotizmin neden olacagi hataya dismedikleri

takdirde isletmelerin surekliligine ve verimliligine dnemli katki saglayacaktirlar.
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iIKINCi BOLUM

URETKENLIK KARSITI i$ DAVRANISLARI

isletmelerde, isveren ve yodneticilerin hedefi; maksimum kar saglamak igin
verimliligin de maksimumda tutulmasidir. Bu hedefin gerceklesmesinde 6nemli
etkenler, calisanlarin motivasyonlarinin Ust dizeyde tutulmasi, isletmeye
baghliklarinin arttirlmasi ve calisanlarin igletmeye ve birbirlerine karsi olumlu
davraniglar goOstermelerini saglamaktir. Bu durum zaman zaman isletme
politikalarina ve yodneticilerine bagli olarak gerceklesememekte ve calisanlarin
birbirlerine, igsletmenin c¢ikarlarina, musterilerine karsi isletmeye zarar verecek,
calisma arkadaslarini rahatsiz edecek birtakim davraniglar icine girmesine neden
olmaktadir. isletmelerin hedeflerini gergeklestirmesi éniinde bir engel olarak goriilen
ve sergilenmesi isteniimeyen bu tip davraniglar “Uretkenlik karsiti is davraniglar”

olarak nitelendirilmis ve birgok arastirmaya da konu olmustur.

Yapilan arastirmalarin gogunda; uretkenlik karsiti is davranislari olarak, dismanlik
ya da saldirganlik ifade eden davranislari incelemektedir. Bu davranislarin ¢cogu,
galisanin igletme iginde ve sosyo-psikolojik c¢evresinde karsilastigini disundugu
haksizliklara bagh olarak kizginlik ya da dis kirikliklar gibi negatif duygularla iligkili
olarak kendini géstermektedir. Uretkenlik karsiti is davraniglarinin sebeplerini
aciklamada iki farkli yaklagim bulunmaktadir. Bunlardan ilki, bireyin saldirganhgini,
ikincisi ise bireyin maruz kaldigini disindugu adaletsiz uygulamalara verdigi
tepkileri incelemektedir. Her iki yaklasimda da c¢alisan, ¢evresinde karsilastigi
sorunlara, haksizliklara tepki olarak olumsuz duygu ve duguncelere sahip olmakta
ve bu dogrultuda tepkiler gostermektedir. Calisanin isletme iginde algiladigi
adaletsizlik, kendisi i¢in yogun bir stres kaynagi olarak gorilmektedir (Spector vd.
2006,s. 448).

2.1 URETKENLIK KARSITI i$ DAVRANISLARI TANIMI

Uretkenlik karsiti is davraniglari, calisanin isletmeye ya da isletmedeki diger
calisanlara bilingli bir bicimde, isletmenin yerlesik kurallarina kargi gelerek, verdigi

zarar veya zarar verme niyeti olarak tanimlanmaktadir (Spector ve Fox, 2005).
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Sackett ise Uretkenlik karsiti is davraniglarini, isletmenin yasal c¢ikarlarina aykiri
olarak yapilan kasitli davraniglar olarak tanimlamistir (Sackett 2002 s.5). Uretkenlik
karsiti is davraniglari, bir yonuyle is performansinin degerlendiriimesi olarak ele
alinmakta ve disa yansiyan davraniglari ifade etmektedir. Benzer sekilde; zarar
verme, hirsizlik, catisma, sabotaj, is yavaslatma, zaman/kaynaklarin savurgan
kullaniimasi ve dedikodu cikartiimasi/yayilmasi seklinde ortaya ¢ikabilmektedir
(Kesler, 2007). Robinson ve Bennett (2000); Uretkenlik karsiti is davraniglarini,
onemli yazih veya s6zlU isletme kurallarini kasitli bir sekilde davranis yoluyla
¢ignemek ve bunu yaparken isletmenin kendisinin ve/veya calisanlarinin refahini
tehlikeye sokmay1 amaclamak olarak tanimlamaktadir. Fox vd. (2001) ise uretkenlik
karsiti is davraniglarini, igsletmenin igleyisine ya da muilkiyetine dogrudan zarar
verecek veya calisanlarin verimliligini disurecek sekilde onlara zarar vermek amacli

davraniglar olarak tanimlamaktadirlar.

Diger bir tanima gore ise; Uretkenlik karsiti is davranislari, ¢alisanlarin kasitl bir
sekilde, isletmenin kurallarina, beklentilerine, temel degerlerine, geleneklerine ve
uygun davranis standartlarina karsi ¢ikmalari ile onlari ihlal edecek davraniglar
icinde olmalaridir (Vardi ve Weitz, 2004,s. 29). Bu tanimda ise davranigin sonucuna
agirlik verilmektedir. Orgltsel davranig literattiriinde Uretkenlik kargiti is davraniglara
yonelik bulunan bu farkli tanimlarin ortak noktasi; calisanin kasith bir sekilde
go6sterdigi bir davranis sonucunda igletmenin direkt ya da dolayh olarak zarar

gérmesine dikkat gekmektir (Ocel ve Aydin, 2010,s. 74).

Literatirde isletmenin veya diger calisanlarin zarar goérebilecekleri olumsuz

davraniglari agiklamak igin,

* Orgitsel misilleme davranislari (organizational retaliatory behaviors), Skarlicki ve
Folger (1997)

* Uygun olmayan 6rgutsel davraniglar (organizational misbehavior) Vardi ve Wiener
(1996)

* Is yeri saldirisi (workplace aggression) O’Learry Kelly, Griffin ve Glew (1996)
* Intikam (revenge) Bies, Tripp ve Kramer (1997)
* Antisosyal davranis (antisocial behaviour) Giacalone ve Greenberg (1997)

* Is yeri sapkinligi (workplace devience) Robinson ve Bennet (1995)
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Seklinde farkli tanimlarla karsilagsmakla beraber, bu tir davraniglar, Fox, Spector ve
Miles (2001) in “Gretkenlige aykiri is davraniglari (counterproductive work behavior)”
¢alismasini takiben literatlrdeki son yillardaki arastirmalarda daha ¢ok “Uretkenlik

karsiti is davraniglar1” olarak nitelendiriimektedirler.

Literatirde sik¢a kullanilan calisan sapkinhdi ya da sapkin galisan (employee
deviance) kavrami Uretkenlik karsiti is davranisi kavrami ile ortlisen bir kavramdir.
Calisan sapkinhdi; isletme icerisinde disunce ve davranisg bakimindan normal kabul
edilen durumun disina ¢ikilmasi olarak tanimlanabilecektir. Bu tanimdan hareketle
sapkin davranis, isletmenin norm ve kurallarini ihlal eden, isletmenin dizenini ve
calisanlarin  mutluluunu bozan, kasith olarak yapilan davraniglar olarak
adlandiriimaktadir (Robinson ve Bennett (1995,s. 556).

Literatirdeki Uretkenlik karsiti is davraniglari tanimlari incelendiginde, Ug farkli bakis
agisina sahip olundugu goérilmektedir (Sackett ve De Vore, 2009,s. 179-180).
Birincisi, guvenlik tedbirlerinin kasith ihlali gibi Uretkenligi azaltici davraniglar (bir
galisanin bilingli bir sekilde guvenlik tedbirlerini ihlal etmesi, bir is kazaslyla
sonuglanmasa bile igsletmeye zarar verme amaci tasidigindan dolay! Uretkenlik
karsiti is davranisi olarak degerlendiriimektedir). ikincisi isletmenin icinde bulundugu
cevreyle ilgili yasa digi ya da ahlak digi davraniglar ve dglncusu de birgok calisan
tarafindan sergilenebilen (6rnegin, gercekten olmadidi halde hastalik izninin

alinmasi gibi) davraniglardir.

Bir davranisi Uretkenlik karsiti olarak kabul etmek icin davranigin tesadifen
gerceklesmemesi, kasitli olarak yapilan bir davranis sonucu olmasi gerekmektedir.
Bu cercevede calisanlar, isletmeye ve/veya diger ¢alisanlara zarar verme amaciyla,
niyetlerini  belli etmeden bilingli olarak kot veya zararli  davraniglar
yapabilmektedirler. Ornegin, dusik performans, istemeden gerceklesen kasitli bir
eylem olmadigi zaman, uretkenlik karsiti is davranigi olarak
degerlendiriimemektedir. Clnkl galisan isini yapmak istemekte ama bilgi, yetenek
ve yeterlilik bakimindan zayif oldugu igin igini gerektigi gibi yapamamaktadir.
Calisanin igletmeye zarar vermek niyeti ile kasith olarak dusuk performans
gOstermeye calismiyorsa, bu davranis Uretkenlik karsiti is davranigi olarak kabul

edilmemektedir (Spector ve Fox, 2005, s.152). Bir ¢alisan davranisinin Uretkenlik
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karsiti is davranigi olarak degerlendiriimesi i¢in s6z konusu kisinin bu davranisi

bilingli bir sekilde sergilenmis olmasi, zarar verme amaci tasimasi ve yasal olmayan

bir davranis olmasi gerekmektedir (Marcus ve Schuler, 2004’den akt. Ocel, 2010, s.

19).

Gruys (2003) ise 6ne surdugu 87 farkh Uretkenlik karsiti is davraniglarini 13 kategori

altinda toplamistir. Yaptigi arastirmalar sonrasinda 66’ya indirdigi bu davranislari 11

kategori altinda siniflandirmistir. Uretkenlik karsiti is davranislarinin 11 kategorisi ve

bu kategorilere iliskin 6rnek davraniglar Tablo 2.1 da gdsteriimektedir.

Tablo 2.1: Uretkenlik Karsiti is Davraniglari Kategorileri ve ilgili Davranis Ornekleri

Kategori

llgili Davranis Ozellikleri

Hirsizik ve benzeri

Calisma arkadasina, isletmeye ya da midsteriye ait olan

davraniglar parayl ya da esyay! ¢alma; bedelsiz bir sekilde mal ve
hizmet verme (hediye etme), degerinden dusik urtn/hizmet
verme, Orgutsel materyallerin ¢alinmasi konusunda
baskalarina yardim ve yataklik yapma gibi...

Mulkiyete zarar | Isletmeye ait bir Uriin(, esyayl ya da donanimi bozma,

verme kundaklama ya da imha etme; igletmenin, c¢alisma
arkadasinin ya da bir misterinin bir esyasina kasten zarar
verme gibi...

Bilginin kétiye | Gizli bilgileri agiga c¢ikarma; kayitlarda tahrifat yapma,

kullanimi hatasini 6rtmek icin Ustlerine yalan sdyleme gibi...

Zaman ve | isyerinde bosa zaman harcama, =zaman Kkartlarini

kaynaklarin kotuye | degistirme, mesai zamaninda bireysel iglerini gbrme,

kullanimi isletme kaynaklari israf etme gibi...

is sagligi ve glivenligi | Glivenlik prosedurlerini 6grenmeme; guvenlik

kurallarina uymama prosedurlerine uymayarak kendisinin, calisma

arkadaslarinin ve mugterilerin hayatini tehlikeye atma gibi...

ise devamsizlik

ise gitmemek igin hasta numarasi yapma, yasal bir izni

olmaksizin ige gitmeme, bilingli olarak ise ge¢ gitme gibi...
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Dusuk is kalitesi Kasten yavas ya da bastan savma ¢alisma, kasten yanlis is

yapma gibi...

Alkol kullanimi isyerinde alkol kullanma, alkolliiyken ise gitme gibi...

Uyusturucu kullanimi | isyerinde uyusturucu bulundurma, kullanma ya da satma,

uyusturucunun etkisindeyken ise gitme gibi...

Uygunsuz sozIi | Isyerinde  bagirp cadirma, calisma arkadaslariyla,
eylemler yoneticilerle ya da musterilerle kufurli konusma ya da sézli

olarak tartisma, kufurll el kol hareketleri yapma gibi...

Uygunsuz fiziksel | Calisma arkadaslarina, yoneticilere ve misgterilere fiziksel

eylemler saldirl yapma ya da cinsel tacizde bulunma gibi...

Kaynak: Gruys M. L.,ve Sackett, P. R., 2003, “Investigating the Dimensionality of
Counterproductive Work Behavior”, International Journal of Selection and
Assessment,11(1),s.30-42

Tablo 2.1.deki kategoriler ve kapsadiklari Uretkenlik karsiti is davranislari asagida

kisaca aciklanmaya calisiimistir.

Bir Uretkenlik karsiti is davranigi olarak nitelendirilen hirsizlik ve benzeri davraniglar,
bireylerin isyerlerinden nakit para, hammadde, Urlin, esya c¢almasi veya
hizmet/Urlnleri bedelsiz vererek c¢alisan indirimlerini kétlye kullanmalari olarak
tanimlanabilir. Mulkiyete zarar vermek ise; bireylerin igyerine, calisanlara ya da
musgterilerine ait mallara zarar vererek igletmeyi para ve itibar kaybina ugratmasi
olarak aciklanabilir. Benzer sekilde Uretim makinesine zarar vererek Uretimin
durmasina, Urdnlerin  teslimatinin  gecikmesine sebep olarak  musteri

memnuniyetsizligine neden olunur. (Gruys 2003 s.32-38)

isletmenin ticari sirlarinin rakiplere sizdiriimasi, bilingli olarak isletme icinde yanlis
bilgi ve dedikodu yayilmasi, bilginin saklanmasi, yazili belgelerin tahrifati ve benzeri

eylemler bilginin kotlye kullanimina 6rnek olarak verilebilir. (Gruys 2003 s.32-38)

Devamsizlik, bireylerin bilingli olarak ise ge¢ gelmeleri, isten erken ayriimalari,
izinsiz ise gelmemeleri, molalari izinsiz uzatmalari, isten kaytarmalari sonucunda
ortaya ¢ikmaktadir. Devamsizlik yapan c¢alisanlar, is slreclerinin yavaslamasina ve

Uretimin azalmasina yol acarlar. Ayrica isletmedeki diger calisanlara kéti érnek

42




teskil etmektedirler. Bazi calisanlar kasitli olarak yaptiklari 6zensiz ¢alisma ile isin
kalitesini dagUrarler. Bunun sonucunda, standartlara uygun olmayan Uridn/hizmet
sunumu ile isletmenin itibari ve musteri glveni de sarsilabilmektedir. (Gruys 2003
s.32-38)

isyerinde alkol ve uyusturucu madde kullanimi sonucunda calisan, isini diizgln
yapamayacak ve isin kalitesinin dismesine neden olacaktir. Ayrica isyerinde kaza
olasihigini arttiracagindan kendilerinin ve is arkadaslarinin can guvenligini de
tehlikeye atacaktir. Kasith olarak is saghg:r ve givenligi onlemlerini almayan
calisanlar da benzer sekilde is yerinde kazalarin olugsma riskini arttiracak ve

guvenligi tehlikeye dusurecektirler. (Gruys 2003 s.32-38)

Calisanlarin birbirine so6zli olarak saldirmalari hakaret etmeleri veya asilsiz
soylentiler c¢ikararak calisma arkadaslarini kiclk dusurmeleri isletmede huzuru
bozacak davraniglardir. Uygunsuz fiziksel eylemler olarak nitelendirilebilecek olan is
arkadasina saldiri ve cinsel tacizde bulunmak gibi eylemler igletmelerde istenmeyen
ve hukuki sonuglari da olabilecek son derece rahatsiz edici davraniglardir. Bu tur
davraniglar is performansinin diismesine neden olacagi gibi psikolojik sorunlara da
yol acabilmektedir. (Gruys 2003 s.32-38)

Ozetle; Uretkenlik karsiti is davranislari kavrami farkli sekillerde ifade edilse dahi,
tim tanimlarin ortak paydasinda direkt veya dolayli olarak isletmenin isleyisinin
ve/veya miulkiyetinin zarar gdrmesi amaglanan yasa disi veya ahlak digi olumsuz bir

calisan davranigsinin anlagiimasi gerektigi vurgulanmaktadir.

2.2 URETKENLIK KARSITI i$ DAVRANISLARININ BOYUTLARI

Uretkenlik karsiti is davraniglari, sebeplerinin ve sonuclarinin belirlenmesi ve
sonrasinda da ¢o6zim yollarinin bulunabilmesi icin farkli arastirmacilar tarafindan
degisik sekillerde boyutlandiriimistir. ilk olarak Uretkenlik karsiti is davraniglari,
isletmenin mallarina zarar verme ve Uretimden sapma olarak iki boyutta
incelenmistir (Hollinger ve Clark, 1982). Hollinger ve Clark, Uretkenlik karsiti is
davraniglari hakkinda genis bir liste olusturmus ve bu davraniglar iki boyutta

siniflandirmistir.
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*Miulkiyete karsi sapkin davraniglar (property deviance) ; hirsizlik, ¢alisanlarin
isletmenin varliklarina zarar vermeleri, risvet almak, varliklara zarar verilmesi ve

indirim yetkilerinin kotuye kullaniimasi olarak tanimlanmistir.

*Uretimdeki sapkin davraniglar (production deviance); isin gerektirdigi kurallarin
ihlal edilmesi, izinsiz devamsizlik, fazladan kullanilan molalar, isbasinda uyusturucu
ve alkol kullanimi gibi dretimi olumsuz etkileyebilecek davraniglar olarak

tanimlanmistir.
2.2.1. Sapkin is davraniglan tipolojisi

Robinson ve Bennett (1995)e goére Uretkenlik karsiti

sapkinligi

is davraniglarinda

gbzlemlenebilecek isyeri tirleri ve bu tip davraniglarin igletmeye

verebilecegi zararlarin boyutu Sekil 2.1 de gosterilmistir.

ORGUTSEL
I 3

URETIMDE SAPKINLIK MULKIYETE KARSI SAPKINLIK
Isten erken ayriima Ekipman sabote etme
Uzun molalar verme Riisvet kabul etme
Kasith olarak vavas ¢alsma Calsma saatleri hakkmda yalan séyleme
Kaynaklari israf etme Husizlk yapma

KUCUK . cippi
BOYUTTA™ » BOYUTTA
ZARAR ZARAR

POLITIK SAPKINLIK

KISISEL SALDIRI

) Taraf tutma Cinsel taciz

Is arkadaslan hakkmda ) Sozel taciz

_ dedikodu yapma ~ Is arkadaglarmdan ¢alma

Is arkadaslarm suglama Is arkadaslarm tehlikeye atma
Haksiz rekabet

Y
BIREYSEL

Sekil 2.1 : Sapkin is Davraniglari Tipolojisi

Kaynak: Robinson, S. L. , Bennett, R. J. , 1995, “A typology of deviant workplace
behaviors: A multidimensional scaling study”’, Academy of Management Journal,
Vol.38,No.2, s.555-572
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Sekil 2.1'de isletmede goérilmesi muhtemel sapkin davraniglarindan 6rnek teskil
etmesi amaciyla yalnizca birkagini gosterilmektedir. Bununla beraber Uretkenlik
karsiti is davraniglarinin boyutlarinin anlagiimasi agisindan 6nemlidir. Sapkin is
davraniglari 4P (property deviance, production deviance, political deviance, and
personal aggression) olarak da adlandirilan, bireysel-6rgitsel ve kiguk/Gnemsiz-

ciddi/énemli boyutlari olan ¢ok eksenli bir dizlemde gosterilmektedir.

Robinson ve Bennett (1995), isyerindeki sapkin davraniglari hedefledikleri yone
gore; isletmenin kendisini hedef alan 6rgltsel sapkinlik ve isletmenin diger Gyelerini
hedef alan bireysel sapkinlik olmak Uzere ikiye ayirmislardir. Ote yandan gésterilen

sapkin davranis, siddeti Uzerinden de kiguk ve ciddi olmak Uzere ikiye ayriimistir.

isletmeye yonelik énemsiz (kiigiik) sapkin davraniglar, lretimde sapkinlik boyutu;
ciddi davraniglar ise mulkiyete karsi sapkinlik boyutu olarak tanimlanmaktadir.
Benzer sekilde bireye yodnelik énemsiz sayilabilecek davraniglar, politik sapkinlik

boyutunu; ciddi davraniglar ise kigisel saldiri boyutunu olusturmaktadir.

A-Uretimde sapkinlik (Production deviance) ; isletme yapisina hafif boyutta zarar
verebilecegi dusunulen ve galisanin belirlenmis yazili ve sozlu talimatlarin digina
¢cikarak Uretim kalitesini dislrecek sekilde ve oOngoérilen miktarda driin/hizmet
tiretimini gerceklestirmedigi durumlarda s6z konusu olmaktadir. isletme agisindan
bakildiginda, kaynaklarin israf edilerek, daha uzun sirede ve disuk kalitede Uretim
yapilmasi, uretim maliyetlerini arttirmakta ve karlihdi dusirerek igletmeye zarar

vermektedir.

B-Miilkiyete karsi sapkinlik (Propety deviance) ; Calisanlarin yetkileri olmadan
isletmenin mallarina zarar vermeleri olarak tanimlanan ciddi boyutlu bir 6rgutsel
sapkinlik davranigi olarak gdsterilebilinir. isletmenin sahip oldugu arag ve gereglere
zarar vermek, hirsizlik yapmak, risvet kabul etmek, fazla mesai Ucreti almak igin
calisma saatleri hakkinda yalan sdylemek veya hesaplarda tahrifat yaparak haksiz

kazang¢ saglamak bu davraniglara 6rnektir.
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C-Kisisel saldin (Personal aggression); Calisanlarin isletmenin diger tyelerine
kargl saldirgan davraniglarda bulunmalari olarak tanimlanan ve ciddi boyutta
bireysel bir sapkinlik boyutu olarak gdsteriimektedir. Calisanlarin motivasyonunu
olumsuz etkileyen bu tip davraniglara érnek olarak; isletmenin diger elemanlarinin
cinsel, sOzlu ve fiziki olarak tacize ugramasi, egyalarinin ¢galinmasi, onlari tehlikeye
ve zor duruma duslrecek davraniglar verilebilinir. Bu tip davraniglar ayni zamanda

isletmenin itibarini da ciddi anlamda zedelemektedir.

D-Politik sapkinlik (Poltical deviance); Calisanlarin igletmenin ic ve dis
musterilerinden birisine, digerlerine gére avantaj/dezavantaj kazandiracak, politik
veya Kkisisel olarak zor duruma dusurecek eylemlerde bulunmasi durumunda ortaya
cilkacak ve bireysel-kicik boyutta zarar verecek bir sapkinlik boyutu olarak
tanimlanabilir. Kayirma, vyararsiz rekabet yaratma, dedikodu yapma, bazi
musterilerden daha az para alma ve isletme bilgilerini disari verme gibi davraniglar

ornek olarak gdsterilebilir.

2.2.2. Protesto yaklasimi gergevesinde liretkenlik karsiti is davraniglari

Kelloway vd. (2010),’e gore; ¢alisanlar, sabotaj, ¢alma, saldirganlk gibi Gretkenlik
karsiti is davraniglarini, isletme iginde arzuladiklari hedeflere ulagsmak igin bir tur
arag veya bir tir protesto yontemi olarak ele almaktadirlar. Arastirmacilar tarafindan

geligtirilen model Sekil 2.2°de gosterilmektedir.
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Orgiitii Hedef Alan Uretkenlik Karsiti is Davraniglan

Ozdeslesme Derecesi: Orglitsel - Diigilk Ozdeslesme Derecesi: Orglitsel - Dusik

Algilanan Adaletsizlik: Orgit bireyin kendisine ve Grup - Yiksek (Sendika, Galisma Arkadaslari)

muhtemelen digerlerine de adaletsizlik yapiyor Algilanan Adaletsizlik: Gruba ya da grup

Uyeleri daletsizlik |
Enstriiman: Esitligin saglanmasi ve orglte zarar Hyelerine adalelsizlik yapiityor

verme Enstriiman: Grubun statlistini gl¢lendirme ve

. oérgat
Ornek: Orgitten galma, sabotaj, geri gekilme rgate zarar verme

Ornek: Grev, grup olarak is yavaslatma

Bireysel Hareket Kolektif Hareket
Ozdeslesme Derecesi: Orgitsel - Yiksek Ozdeslesme Derecesi: Orgltsel - Yiksek

Birey (Hedefe Karsi) - Dlslk Grup - Yuksek, Birey (Hedefe Karsi) - Disuk
Algilanan Adaletsizlik: Birisi bireyin kendisine ya Algilanan Adaletsizlik: Birisi, grup Uyelerinden
da 6rglte haksizlik yapiyor birine ya da érglte haksizlik yapiyor
Enstriiman: Esitligin saglanmasi ve bireye zarar Enstriman: Esitligin saglanmas| ve bireye zarar
verme verme

Ornek: Nezaketsizlik, saldirganlik, bireyden Ornek: Psikolojik siddet, bezdirme, zorbalik
calma

Bireyi Hedef Alan Uretkenlik Karsiti Is Davraniglan

Sekil 2.2 Protesto yaklagsimi ¢gergevesinde Uretkenlik karsiti is davraniglari

Kaynak: Kelloway vd., 2010: 22.

Sekil 2.2’de goérllen protesto yaklasimi g¢ergevesinde Uretkenlik Kkarsiti is
davraniglari, Sekil 2.1’de goésterilen Robinson ve Bennett (1995)'in isyerinde sapkin
davraniglar tipolojisi ile drtiismektedir. Ancak, Robinson ve Bennett, bu davraniglarin
ortaya ¢ikmalarinin sebepleri lUzerinde ¢ok durmamiglardir. Bu eksikligi kapatmak
icin ortaya konan bu model dort farkli davranis boyutunu icermektedir (Kelloway vd.,
2010: 22-23):

A-Bireysel hareketle, igletmeyi hedef alan lretkenlik karsiti is davraniglan
boyutunda, bireylerin igletme ile 6zdeslesme dizeyleri olduk¢a dusuktir. Bireyler,
kendilerine ya da diger calisanlara kargi isletmede adil davraniimadigina, haksizlik
yapildigina inanmaktadirlar. Haksizligi gidermek, adaleti saglamak igin isletmeye
zarar vermeyi, esitligi saglayacak bir arac olarak gérmektedirler. isletme mallarina
zarar vererek intikam aldiklarini, hirsizlik yaparak da kendilerine yarar sagladiklarini,

geri ¢cekilme davraniglarini gostererek esitlik sagladiklarini distinmektedirler.
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B-Kolektif hareketle, igletmeyi hedef alan uretkenlik karsiti is davraniglar
boyutunda, beraber hareket edebilecegi disunilen gruplar olarak; sendika, ¢calisma
grubu vb. gibi formal yapilar ya da calisma arkadaslari, yakin arkadaslar veya
hemsehrilerden olusan informal bir topluluk da dasUnulebilir. Bu boyutta, grup
Uyelerinin birbirleri ile ortak yanlari olmalari ve benzesme dereceleri oldukca
yuksektir. Buna karsin, isletme ile 6zdeslesme dizeyleri ise oldukga dusuktar.
Gruba ya da grup uyelerine karsi haksizlik yapildigi dislncesi ile adaletsizlik algisi
ortaya ¢iktiginda, yasanan esitsizligin giderilmesi igin; toplu grev, is yavaslatma ve
uzun molalar verme gibi Uretkenlik karsiti is davraniglarina toplu olarak

basvurulmaktadir.

C-Bireysel hareketle, bireyi hedef alan uretkenlik karsiti is davraniglar
boyutunda, bireyler arasinda yasanan soézel ve fiziksel saldirganliklar, taciz,
nezaketsizlikler ve hirsizliklar kastedilmektedir. Bu boyutta, bireylerin isletme ile
Ozdeslesme dereceleri ylUksek olmasina karsin, bireylerin kendi aralarindaki
benimsenme, benzesme dizeyleri dusiktir. Boyle bir gcalisma ortaminda bir ¢alisma
arkadasinin kendisine veya isletmeye haksizlik yaptidi algisina kapilan birey,
adaletin saglanmasi ve hem isletmenin hem de kendilerinin lehine haksizligin
giderilmesi amaci ile isletmeye zarar verdigini dusindugu bireyi cezalandirmak igin

protestoya basvuracaklardir.

D-Bireysel hedefli kolektif hareket boyutunda, grup Uyelerinin hem birbirlerine ve
hem de isletmeye ydnelik 6zdeslesme dereceleri oldukg¢a yiksek olmasina karsin,
grup Uyesi olmayan diger bireyler cok benimsenmemektedir. Algilanan adaletsizligin
kaynagi olarak gorulen ve grup Uyeleri tarafindan benimsenmeyen grup haricindeki
bir bireye karsi, butin grup Uyeleri, haksizhgi gidermek igin s6zel ve fiziksel taciz,

bezdirmek amagli psikolojik siddet ve zorbalik yapabilmektedir.

Sonug olarak; isletmedeki bireylerin tek baslarina veya kolektif olarak, Gretkenlik
karsiti is davraniglarina bagvurmalarina neden olan temel etkenler, isletme ile ya da
grupla Ozdeslesme derecesi, algilanan adaletsizlik dizeyi ve elde edilmesi
amaclanan sonuglardan olusmaktadir. Dolayisiyla bireyler, isletme iginde
bulunduklari konuma ve ait olduklari gruba bagh olarak, protesto edecegi hedefi
belirlemekte ve ona karsi memnuniyetsizliklerini ifade etmek ya da isletme icinde
varligina inandiklari haksizliklari gidermek icin bu tur davraniglar icine

girmektedirler.
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2.2.3 Saldirgan davranisg tirleri

Uretkenlik karsiti is davraniglarinin bir alt boyutu olan saldirgan davranis turleri

Baron ve Neuman (1996: 163-164) a gore, fiziksel-sozel, aktif-pasif ve dolayli-

dolaysiz olmak Uzere U¢ grupta incelenebilmektedir. Saldirgan davranislarin aktif

tlrl, zarar vermek icin bir eylemde bulunmayi, c¢aba icinde olmayi gerektirirken,

pasif tiru, eylemsiz kalarak, bazi davraniglari yapmayarak ya da ihmal ederek zarar

vermeyi icermektedir. Saldirgan davraniglarin dolaysiz (direkt) sekli, hedefteki

kisinin dogrudan kendisine zarar vermek amacli davraniglardan olusmaktadir.

Dolayli sekilde ise, baska bireylerin davraniglarini ydnlendirerek hedefteki kisiye

zarar vermek veya hedefteki kisi icin degerli olan bagka bireylere ya da esyalara

saldirmak amaci gudulmektedir. (Baron ve Neuman, 1996: 163-164).

Tablo 2.2’de isletme icinde saldirgan davranis tirleri ve bu davranislarla ilgili

ornekler sunulmaktadir.

Fiziksel/Sozel | Aktif/Pasif Dolayli/Dolaysiz Boyut
Dolayh Dolaysiz
*Hirsizlik *Silahli Saldiri
*Kundaklama *Cinsel Saldin
*Milke Zarar Verme *Ko6tl Bakis Atma
Aktif *Kaynaklara Zarar Verme *Kotu Mimikler Yapma
Fiziksel *Kaynaklari Saklama *Calisma arkadaslariyla gatisma
*Hedef birey tarafindan diizenlenen | *isle ilgili sosyal toplantilara
toplantilara ge¢ katilma katilmama
*Hedef bireyi kotl hissetmesi igin ise | *Hedef birey igeri girer girmez odayi
gec gitme terk etme
*Hedef bireyin refahini korumada | *Kasten yavas c¢alisma *ihtiyag
Pasif basarisiz olma duyulan kaynaklari vermeyi reddetme

*Onemli sorunlarla ilgilenen bireyleri

oyalama
*Hedef bireye verilecek olan
zammi/promosyonu  gegerli  bir

neden olmaksizin onaylamama

*Hedef bireyin kendini ifade etmesini

engelleme
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Aktif

*Hatalar igin bagkalarini suglama
*Hedef bireyin arkasindan konusma
*Dedikodu ¢ikarma/yayma

*Hedef bireyi

kliigimseme

bagkalarina karsi

*Baskalarini  hedef bireye karsi

kigkirtma

*Tehdit etme
*Bagirip gagirma
*Cinsel taciz yapma

*Asagilama, alay etme, kaba/saygisiz

sozlerle igneleme

*Haksiz yere sert elestiri yapma

Sozel

Pasif

*Bilginin ulastinimasini ihmal etme

*Hedef birey hakkindaki dedikodulari

yalanlamayi ihmal etme

*Hedef bireyi korumayi ihmal etme
*Olasi tehlikelere karsi hedef bireyi

uyarmama

*Hedef birey igin 6nem arz eden

bilgileri saglamayi ihmal etme

*Telefonlara kasten cevap vermeme
*Hedef bireyle konusmama
*Beddua etme, lanet okuma

*Hedef bireyin isteklerini reddetme

*Zor zamanlarda dusuk ilgi gésterme

Kaynak: Baron ve Neuman, 1996: 164; Neuman ve Baron, 2005: 20. akt.Kili¢ S

2013 S.83.

Saldirgan davraniglarin dolayh ve dolaysiz boyutuna ek olarak Neuman ve Baron

(2005 s. 19), tarafindan, gizli ve acgik saldirgan davraniglar olarak yeni bir boyut

daha tanimlanmigtir. Hedef birey tarafindan varhigi kolayca fark edilebilen; silahli

saldir, s6zlu ve fiziksel taciz, cinsel taciz, vb. seklindeki davranislar, agik saldirgan

davraniglar olarak tanimlanmaktadir. Hedef birey ve isletme tarafindan varliginin

anlasiimasi kolay olmayan; bilginin ulastiriimasini ihmal etme, kaynaklara erigimi

engelleme, telefonlara kasten cevap vermeme, olasi tehlikelere karsi uyarida

bulunmayi ihmal etme, toplantilara kasten ge¢ kalma, vb. gibi davraniglar ise gizli

saldirgan davranislar olarak tanimlanmaktadir.
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2.2.4 Uretkenlik karsiti is davraniglar boyutlari (Spector)

Uretkenlik karsiti is davraniglari hakkinda yapilan tim calismalar derleyip,
sonrasinda genel olarak ¢cok kabul gérmis boyutlandirmalardan birisi Spector ve
arkadaslari (2006) tarafindan yapimistir. Bu calismada Uretkenlik karsiti is
davraniglari; érgltsel ve bireysel olmak Uzere iki farkl perspektif ile arastirilip ve bes
alt boyutta gruplanmistir. Bunlar; kétliye kullanma (abuse), Uretimden sapma
(production deviance), sabotaj (sabotage), hirsizlik (theft) ve geri cekilme

(withdrawal) olmak Gzere 5 boyut olarak incelenmektedir.

S6z konusu davranis trleri asagida bagliklar halinde kisaca agiklanmaktadir.
A-Koétiiye Kullanma (abuse)

Uretkenlik karsiti is davraniglarinin bireysel olarak tanimlanabilen kétiiye kullanma
alt boyutu, isletme icinde calisma arkadaslarina ve baskalarina yonelik olarak
yapilan zarar veren davraniglardan olusmaktadir (Spector vd. , 2006,s. 448). Bu
davraniglar, dogrudan bireye fiziksel zarar vermeye yonelik olabilecegi gibi, calisma
arkadaglarini  kiicimseme, koéti s6z sdyleme, korkutma, tehdit etme gibi

davraniglarla érneklendirilebilir.

B-Uretimden sapma (production deviance)

Uretimden sapma daha ¢ok isletmeye yonelik olarak yapilan Uretkenlik karsiti is
davraniglari olarak tanimlanmaktadir. Uretimden sapma alt boyutunda g¢alisanin
igleri bilerek gerektigi gibi yapmama, dusuk performans gosterme, kasith olarak
basarisiz olma ya da hata yapma ve is talimatlarini uygulamama gibi davraniglar
g6zlemlenmektedir. Uretimden sapma, pasif bir davranis oldugu icin gdzle gérilme

olasiligi dusuk ve ispat edilmesi de oldukga gugtur (Spector vd. , 2006 s. 449).

C-Sabotaj (sabotage)

Sabotaj alt boyutu genel olarak isletmeye ya da igletmenin diger g¢alisanlarina ait
egyalarin ya da donanimlarin bozulmasi/tahrip edilmesi olarak tanimlanmaktadir.
Bunlarin yani sira, isletmenin imajini bozma, is sureglerin bozarak Uretimi aksatma,

is baglantilarini bozma ya da mdusteri ve calisanlara zarar verme gibi olumsuz

51



davraniglardan olusabilmektedir. Calisan, bir soruna/haksizlia dikkat ¢ekmek,
isletme icindeki istemedigi degisimlere karsi ¢cikmak, ¢alisma arkadaslarinin takdirini
kazanmak ya da terfi, Gcret artisi gibi konularda calisma arkadaslarinin 6ntne

gecebilmek igin bu tlr davraniglara bagvurabilmektedir (Spector vd. , 2006 s. 449).
D-Hirsizlik (theft)

isletmelerde en biylk sorunlardan birisi, ¢alisanlarin g¢alma davranisi icine
girmeleri, hirsizlik yapmalaridir. Bazi arastirmacilara gére Sabotaj davranisinda
oldugu gibi hirsizlik davranigi altinda da igsletmeye zarar verme disincesinin oldugu
ve isletmeye velveya bireye ydnelik bir tir saldirganlik davranigi olarak kabul
edilmelidir. (Spector ve Fox, 2002,s. 271; Spector vd. , 2006,s. 449).

Neuman ve Baron (2005,s.24Ya gore ise hirsizlik, isletmeye yonelik bir cesit
saldirgan davranis olarak gorilmemektedir. Her ne kadar hirsizlik davranisina daha
ziyade ekonomik sebeplerden dolayr basvuruldugu dusunidlse de Dbireyler
isletmelerde, c¢alma davranisini isletmeye karsi bir saldiri araci olarak
kullanabilmektedirler. Calisanlar, caldiklarini kullanmak veya satmak niyeti ile sahsi
bir cikar disinmemekte, daha c¢ok isletmeye ekonomik zarar vermeyi
hedeflemektedirler. isletme iginde bu esyalardan sorumlu olan bireylerin

cezalandiriimasini ve genel olarak isletmenin zarara ugramasini hedeflemektedirler.
E-Geri ¢gekilme (withdrawal)

Geri ¢ekilme alt boyutu ise igletmenin yazili ve s6zlu kurallarina aykiri olarak, ise
ge¢ gelme/erken ayrilma ya da iste mola saatlerini gereginden fazla uzatmak olarak
diger UGretim karsiti is davraniglarina kiyasla pasif tepki vermek seklinde
gorulmektedir. Geri ¢ekilmede, bireyin saglik sorunlari, psikolojik sorunlari, stresli
yasam sartlari, is-aile ¢gatismasi gibi kisisel etkenlerin etkisi olabildigi gibi; toplumsal
kurallar, kaltur, ast-ust ¢atismasi, adaletsizlik algisi ve ozellikle is tatminsizligi gibi

toplumsal ve drgutsel faktorler de etkili olabilmektedir.

Geri ¢ekilme davranisi, diger Uretkenlik karsiti is davraniglarina goére farklilik
géstermektedir. isletmeye dogrudan zarar vermek niyeti tasimadan geri cekilme
davranisina bagvuran birey, icinde bulundudu stres faktorlerinden, adaletsizlik,
tatminsizlik duygularindan uzaklagsmay: istemektedir (Spector, 2000,s 237-238;
Spector vd. , 2006s. 450). Sonug olarak isletmeye zarar vermek niyeti olmasa da
sonuglarindan igletmenin olumsuz etkilenmesi ve kayba ugramasi nedeniyle

Uretkenlik karsiti is davranisi olarak kabul edilmektedir.
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2.3. URETKENLIK KARSITI iS$ DAVRANISLARININ BELIRLEYICILERI

Uretkenlik karsiti is davranislarinin ortaya gikmasinin nedenini Fox vd. (2001), is
yerindeki stres, is ile ilgili sahip olunan negatif duygular ve algilanan orgutsel
adaletsizlikten olusan Ug faktére dayandirmaktadir. Algilanan érgitsel adaletsizligin
yani sira Kigilerarasi ¢atismalar da galisanlar i¢in stres kaynagi olusturabilmektedir.
Bunun sonucunda olusan ortam, bireylerin isyeri hakkinda olumsuz duygulara sahip
olmalarina yol acmakta ve tepki olarak, Uretkenlik karsiti is davraniglarina

basvurmalarina neden olmaktadir.
2.3.1.Kisilik degiskenleri ile iiretkenlik karsiti is davraniglari modeli

Spector (2011), dretkenlik karsiti is davraniglarinin neden kaynaklandigini ortaya
koymada sikg¢a kullanilan kisilik ve durustlik testlerinde hangi kisilik boyutlarinin bu
tip davranislara daha ¢ok neden oldugunun belirlenmesi gerektigini 6ne surmektedir.
Uretkenlik karsiti is davraniglarinin olusmasinda, temel olarak etkili olan gevresel
kosullarin, biling ve duygularin yani sira kigilik boyutunun da bu slre¢ Uzerinde etkili
olan diger temel bir 6ge olarak nitelendirilebilir. Arastirmacinin Gretkenlik karsiti is
davraniglarina sebep etmenler ve Kkisilik degiskenleri arasindaki baglantiyi

belirlemeye yonelik olarak gelistirdigi model Sekil 2.3’de gorilmektedir.

Kisilik Kisilik Kisilik
Disman goérme Olumsuz duygular Siki denetim
Onyargi Kizgin karakter
Ozseverlik

Cevre Biling Duygu Davranig

Uretkenlik Karsiti

Tesvikler Degerlendirme Kizginlik Is Davranislari
Firsatlar Atfetme Endise
Kigkirtmalar

Kisilik Algi

Denetim Odagi Algilanan Denetim

Sekil 2.3. Kisilik degiskenleri ile Gretkenlik karsiti is davranislari modeli

Kaynak: Spector,2011:347
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Uretkenlik karsiti is davranislarinin olugsmasinda, ¢evresel etmenler (tesvikler,
firsatlar, kigkirtmalar) hizlandirici bir etki yapmaktadir. Kisilik degiskenleri (disman
gorme, onyargl ve Ozseverlik (narsisizm)), Uretkenlik karsiti is davraniglarina neden
olan siregcte biling boyutu (degerlendirme, atfetme) Uzerinde etkilidir. Duygu boyutu
(kizginhk, endige) ise “olumsuz duygular ve kizgin karakter” kisilik degiskeninden
etkilenmektedir. Denetim odagi ve bireysel kontrol ise, uretkenlik karsiti ig

davraniglarini azaltici bir etki yapmaktadir. (Spector (2011)

2.3.2. Marcus ve Schuler’in uretkenlik karsiti is davraniglarinin belirleyicileri

Uretkenlik karsiti is davraniglarinin belirleyicileri ile ilgili farkli bir yaklagimi, Marcus
ve Schuler (2004) tarafindan yapilan bir ¢alisma ile ortaya konulmustur. Durumsal
ve bireysel belirleyicileri siniflandirmada, motivasyon ve kontrol olarak adlandirilan
iki baskin mekanizmanin kullanilabilecegini éne surmektedirler. Secer ve Secer
(2007) tarafindan bir model haline getirilen bu siniflandirma tart Sekil 2.4’de

gorulmektedir.

Motivasyon

Egilim Tetikleyiciler

Sonuglari ya da eylemin Kendisini Bir tepki niteliginde Uretkenlik karsiti

daha cekici kilarak, bireyi Uretkenlik davranislara yol acabilen dissal

karsiti davranislar sergilemeye olaylar

yonelten bireysel 6zellikler

Bireysel Durumsal

i'gsel Kontrol Firsatlar

Uretkenlik karsiti is davranislarinin Uretkenlik karsiti is davranislarini

olusmasini engelleyen bitin bireysel gerceklestirme gabasini, istenen

ozellikler sonuclara ulasmayi kolaylastirarak ya
da olas| olumsuz sonuglari birey i¢in
daha katlanilir hale getirerek
kolaylastiran durumlar ya da algilar

Kontrol
Sekil 2.4, uretkenlik karsiti is davraniglarinin belirleyicileri

Kaynak: Marcus ve Schuler, 2004,s 650-651; Secger ve Secger, 2007s. 155.
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Motivasyon teorisinde, birtakim digsal tetikleyici etmenlerin ya da i¢sel egilim
dartdlerinin bireyleri suga yatkin bir tarza suruklerken; buna kargin kontrol teorisi ile
Uretkenlik karsiti is davraniglarinin uzun dénemli sonuglarinin diastntlmesi, gugli
sosyal baglarin etkisi ve sosyal normlarin i¢sellestiriimesi gibi faktorlerin etkisiyle,
birey ve sapkin eylem arasinda gulclu engeller olabilecedini ongorulmektedir.
Dolayisiyla, durumsal ve bireysel Dbelirleyiciler ile motivasyon ya da kontrol
mekanizmalari bir araya geldiginde, Uretkenlik karsiti is davraniglarinin belirleyicileri,

nitelikleri agisindan ayrisarak belirginlesmektedir (Seger ve Seger, 2007s. 156).

A-Egilimler (Bireysel-Motivasyon)

Egilimler, Uretkenlik karsiti is davranislarinin ortaya ¢cikmasinda motive edici olan
bireysel 6zellikleri (Demografik ve Kisilik 6zellikleri) ifade etmektedir. Bazi Kisilik
dzellikleri bu tip davranislarin gdsterimesinde daha etkili olmaktadir. Ornegin,
heyecan arayan bireylerin sug riski tasiyan faaliyetlere daha yatkin oldugu, kriminal

kuramlarda ortaya atilan goruslerdendir (Marcus, Schuler,2004,s.651).

B-Tetikleyiciler (Durumsal-Motivasyon)

Tetikleyiciler, dissal olaylara bir tepki olarak Uretkenlik karsiti is davraniglara tesvik
eden ig¢sel algilardir. Bu tur olaylara 6rnek olarak; Ucret kesintileri yapma ya da
Ucretsiz fazla c¢alistirma verilebilmektedir. Greenberg’in  (1990) yaptigi bir
arastirmada; gegcici olarak Ucret kesintisi gerceklestirmis iki isletmede hirsizlik
oranlarinin arttigini  tespit etmis ve adaletsizlik algisinin bazi davraniglari

tetikleyebilecegdi sonucuna varmistir.

C-Firsatlar (Durumsal-Kontrol)

Bir isletme icindeki kurallar butlint Uretkenlik karsiti is davraniglarin gdsteriimesine
olanak taniyor ise calisan tarafindan firsat olarak gorilebilmektedir (Marcus,
Schuler,2004: 650). Uretkenlik karsiti bir davranisin sergilenmesini kolaylastiran
uygulamalar, Orgit iklimi, igletmenin kural ve normlarinin uygulanma eksikligi,

izleme-denetleme bogluklari da firsat olarak sayiimaktadir.
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D-igsel Kontrol (Bireysel-Kontrol)

icsel kontrol, Uretkenlik karsiti is davranislarinin olusmasinda etkili olan, demografik
ve Kkisilik 6zelliklerden kaynaklanan tim bireysel farkliliklari ifade etmektedir. Bunlar
arasinda durUstlik testlerine dahil edilen insafli olma ve duygusal denge unsurlari

da bulunmaktadir.
2.3.3.Martinko, Gundlach ve Douglas’in Nedensel Diusiinme Modeli

Martinko ve arkadaslar (2002), dretkenlik karsiti is davraniglar konusunda
inceledikleri ¢esitli kuramsal yaklasimlarin sonucunda ortaya c¢ikardiklari ortak
noktalardan yararlanarak bir model olusturmuslardir. Bu modelde Uretkenlik karsiti is
davraniglarinin birey ve c¢evre arasindaki karmasik bir iliskinin sonucunda ortaya
ciktigir 6ne surilmektedir. Martinko vd. (2002), olusturulan modelde bireysel ve
durumsal degiskenlerin etkisinde bireylerin, biligsel bir isleme surecinden gectikten
sonra sucluluk/utanma ya da kizginlik/rahatsizlik gibi duygulara sahip olacagi ve
bunlarin sonucunda Uretkenlik karsiti is davraniglarina yénelecegi ifade edilmistir.
Nedensel dusinme kurami cergevesinde olusturulan modeli Sekil 2.5'de

degiskenleriyle birlikte gormek mumkuinddar;

Durumsal Degiskenler
Kati politikalar

Rekabetgi gevre

Liderlik tarz Kendine Zarar
Kural ve Prosediirler Veren Davramslar

[ag Kullanimi
Alkol Kullanim
Ise Devamsizhik

Ekonomik Kogullar
Odiil Sistemleri

Kot Cahgma Kogullar Depresyon
Gitirev Zorlugu Pasiflik
Ev Yasantisi Doyumsuzluk
(“JI';_:UI Kl Diigiik Performans
Daha Oneeki tecriibeler Biligsel Islemler
Sugluluk/Utang
P Dengesizlik Atfetme
Algilan
lgsel / Stirekli

Kisisel Degiskenler Misillemeci
Olumsuz duygulamm Digsal / Siirekli N Davramslar
Duygusal denge Kizginlik/Engellenme &{*'Itlllj'mml-k
| I)Ii'lri'llkl litk tll‘h‘llLI]H
Cinsiyet lerdrizm
Atfetme tara Hirsizhk
Oz degerlendirmeler Dolandireilik
Kontrol odagi Barbarlik
Oz sayg laciz

Kendi kendine yeterlik
Nevrotik olmama

Sekil 2.5: Martinko, Gundlach ve Douglas’in Nedensel Disinme Modeli

Kaynak: Douglas, S.C., Martinko, M.J., 2001, “Exploring the Role of Individual Differences in
the Prediction Workplace Aggression”, Journal of Applied Psychology, Vol.86, No.4, s.547-
559
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Martinko vd.(2002,s. 42) bltlnlestirici bir kuramsal ¢erceve olusturabilmek amaciyla
geligtirdikleri Nedensel Dusunme Modelinde; Uretkenlik karsiti is davranislarina
iliskin daha 6nce gelistiriimis bircok kuramsal yaklasimlarda ortak iki yén oldugunu
belirtmiglerdir. Buna gore, ilk olarak bireylerin iginde bulunduklari durum hakkinda
sahip olduklari genel bir degerlendirme sonucunda i¢inde bulunulan sartlara yol
acan nedenlere iliskin bir inanglari olugur. is ortaminda karsilastiklari adaletsizlik,
esitsizlik, basarisizlik tarzi bir dengesizlik sonucu olugsan algi ve devaminda ikinci
olarak, bunun nedenlerine iligkin atfetme sureci gelir. Bireylerin iginde bulunduklar
sartlarin niteligine iligkin degerlendirmeleri 6nemlidir, fakat asil dnemli ve belirleyici
olan, bu duruma ya da sartlara yol agan nedenlerin, neye/kime atfedildigi ve bu
atiflandirmanin davraniglari ve duygulari nasil etkiledigidir. Farkli iki birey, ayni
durumu esitsiz/dengesiz/adaletsiz olarak algilayabilecek olmalarina ragmen bu
durumun nedenlerine iliskin gerceklestirdikleri atfetme stireci ile kendini agiga vuran
nedensel dusunce slreci, gosterecekleri Uretkenlik karsiti is davranislarini

belirleyecektir.

Orneklendirmek gerekirse, birey olumsuzluk yaratan bir durumu, &rnegin bir
basarisizligi, caba eksikligi gibi kendi i¢csel 6zelliklerinden kaynaklanan nedenlere
atfettiginde, sucu kabullenmesi ve Uretkenlik karsiti is davraniglara girismemesi
daha olasidir. Ote yandan, birey bu durumu, kiskang ve kot niyetli bir calisma
arkadasinin varhigi gibi dissal, kasithlik iceren bir nedene atfetmesi durumunda,
uretkenlik karsiti is davraniglara girismesi daha kolaydir. Dolayisiyla, nedensellik
boyutunun odak noktasi olan atfetme sureci, verilecek tepkiyi de belirlemektedir.
Olumsuz durumun digsal nedenlere atfedilmesi, Uretkenlik karsiti is davranislarinin
gorulmesine neden olmakta; i¢gsel nedenlere atfediimesi ise daha ¢ok bireyin
kendisine zarar verici davraniglara girigmesine yol agmaktadir (Secger ve Secer,
2007,s. 164-165).

Ayrica olumsuz durumun ancak sureklilik gostermesi halinde, Uretkenlik karsiti is
davraniglarina  basvuruldugu gorulmektedir. Olumsuz  durumun  sureklilik
gostermedigi durumlarda, Uretkenlik kargiti is davraniglarina bagvurma egiliminin
dislk oldugu belirtimektedir. Ozetle, Nedensel Digiinme yaklasimi, olumsuz bir
duruma iligkin biligssel algilama sudrecinin, hem bireysel hem de durumsal
belirleyiciler etkisi altinda islemekte oldugunu ve Uretkenlik karsiti is davraniglar
gOsterip gostermeme kararini etkileyen birincil gl¢ oldugunu ileri surilmektedir
(Secer ve Secger, 2007,s. 165-166).
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2.3.3.1. Bireysel Etmenler

Bireylerin sahip olduklari ve sureklilik arz eden Kkisilik 6zelliklerinin tretkenlik karsiti
is davranislari gostermelerinde belirleyici etkileri oldugu yapilan pek ¢ok arastirmada
ileri sUrdlmustir. Bireysel etmenleri; demografik faktorler (Yas, cinsiyet, medeni
durum, kidem, egitim durum vb.) kisilik 6zellikleri ve Kkisisel egilimler olarak

incelemek mimkuinddur.

*Demografik Faktorler

Demografik faktdrler, pek ¢ok arastirma sonucu dretkenlik karsiti is davraniglar ile
iliskilendirilmistir. Yapilan calismalarda bireylerin yasinin Uretkenlik is karsiti
davraniglarina etkisinin bulundugu yapilan ¢alismalar sonucu ortaya konulmustur.
Geng, yarl zamanli ve ise yeni baslamis ¢alisanlarin érgutsel baghhklarinin disik
olmasi nedeniyle Uretkenlik karsiti is davranislarina daha yatkin olduklari ileri
surtlmastir. Bazi arastirmalarda erkeklerin saldirganliklarini kadinlara gére daha
aclk bir sekilde gosterdigine rastlanmistir (Douglas & Martinko, 2001).Bunun
yaninda kadinlarin da daha ¢ok is devamsizlii davranigi gdsterdikleri ortaya
konmustur. Ayrica evli olanlarin hirsizlik egilimine daha yatkin olduklarina dair
bulgular vardir (Lau vd., 2003).

*Kisilik Ozellikleri

Bir bagka bireysel etmen olarak kigilik 6zellikleri ile Uretkenlik karsiti is davraniglari
arasindaki iligki, durustlik testleri ve 5 blylk kKisilik yaklagimi olarak adlandirilan
kisilik 6zellikleri cercevesinde incelendiginde, bunlardan bazilari ile Uretkenlik karsiti
is davraniglar arasinda anlamli bir iliski oldugu ortaya cikmaktadir. Yapilan
galismalarda kisilik ile Uretkenlik karsiti is davranislarinin iliskilendirilmesi, dikkat ve
durustlik gibi iki temel kisilik Ozelligi Uzerinde yogdunlagmaktadir. Yapilan
arastirmalarda; dikkatli olma Kkisilik 6zelligi ile Uretkenlik karsiti is davranislari

arasinda negatif bir iliski bulundugu 6ne surtlmistir.(Spector & Fox, 2001).

Durustlik ve dretkenlik karsiti is davranislari arasinda oldudu ileri surilen negatif
yonlu bir iligki baglaminda yapilan arastirmalarda elde edilen bulgular, duristlugun

yuksek olmasi durumunda Uretkenlik karsiti is davranislarinin dnemli élgtide azaldigi
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ileri strlilmektedir (Sackett, 2002). Uretkenlik karsiti is davraniglari egilimlerini tespit
etmek amaciyla, ise alim surecinde duristlik testleri uygulanmaktadir. Bu testler
vasitasiyla devamsizlik, hirsizlik, duguk verimlilik, saldirganlik ve alkol kullanimi gibi

davraniglara yatkinlik dlgulmektedir.

Uretkenlik karsiti is davraniglari ile iliskilendirilen bir diger kisilik dzelligi ise bireyin
icinde oldugu olumlu ya da olumsuz bir olayin sorumlulugunu dis ya da i¢ ¢evre
etmenlerine ylklemesi anlamina gelen, kontrol odakhligidir. Storms ve Spector
(1987)Ya gore sorumlulugu dis cevre etmenlerine yuklemeye yatkin, dis kontrol
odakl bireyler Uretkenlik karsiti is davranislari sergilemeye daha fazla egilimlidirler.
Kontrol odaklilikla iligkili bir bireysel farklilik olan atfetme bicimi, bireylerin isyerinde
karsilastiklari basarisizlik, esitsizlik ve adaletsizlik gibi durumlarinin degderlendirme
bicimine gore iyimser ya da koétimser seklinde olacak ve bakis agilarina gore
yasadiklari olaylari degerlendirme bicimleri de degisecektir. iyimser atfetme sekline
sahip bireylerin daha i¢sel ve tutarli kararlar alabilecedi ve igyerinde Uretkenlik

karsiti is davranislarina daha az yatkin olacagi distntlmektedir.

*Kisisel Egilimler

Kigilik 6zelliklerin yani sira duygusal 6zellikler (kaygi, korku, Uzuntd, kizginlik gibi) ve
farkli ruh halleri (sikinti, gerginlik, engellenme gibi) olarak belirginlesen kisisel
egilimler ile Uretkenlik karsiti is davraniglari arasindaki iligkiyi tanimlamak igin de
farkli arastirmalar yapiimigtir. Bireyin kizginlik 6zelligi ve kaygi dizeyi ile uretkenlik

karsi is davraniglari arasinda anlamli iligkiler ortaya ¢ikmistir ( Fox vd. 2001).

Olumsuz duygusal bir durum olarak degerlendirilen is doyumsuzlugunun, Uretkenlik
karsiti is davraniglarina neden oldugunu ve is doyumsuzlugu ile Uretkenlik karsiti is
davraniglar arasindaki iliskinin bireyin yalancilik ve siddete yodnelik tutumlari
araciligiyla da sekillenebilecegi belirtiimistir (Lau vd., 2003). isverenin kendisine adil
davranmadigini algisina sahip c¢alisanlarin, kendilerine esit davraniimadigini
hissettiklerinde iginde bulunduklarn kizginlk, Uzuntd ve intikam duygular ile
isyerinden para ya da mal calarak veya Uretim aracglarina zarar vererek algiladiklari
esitligi saglamak igin Uretkenlik karsiti is davranislarinda bulunurlar. Algiladigi

esitligin  gerceklesmedigine inanan calisanlar, isverenden “alacakh” oldugu
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duygusuna sahip olarak, hak ettiklerini almak icin harekete gecerler. Arastirmalar
goOstermektedir ki; 6rgltsel adaletsizlik isyerinde sapkin davraniglara yol agmaktadir
(Skarlicki & Folger 1997).

Sonug¢ olarak; demografik 06zelliklerin, Kisilik 6zelliklerinin ve kisisel egilim
Ozelliklerinin Uretkenlik karsiti is davraniglari Uzerinde 6nemli belirleyici etkileri
bulunmaktadir. Bununla beraber bu tir davraniglarin acgiklanmasinda icinde
bulunulan ortamin sartlarinin da incelenmesi ve aralarindaki iligkinin belirlenmesi

gereklidir.

2.3.3.2. Durumsal Etmenler

Durumsal etmenleri arastiran calismalarda, Uretkenlik karsiti is davranislari
olusumunda dis c¢evrenin etkisinin Uzerinde durulmakta ve calisma ortaminin
onemine vurgu yapilmaktadir. Dig ¢cevrenin etkisinin dGnemi daha dnce ortaya atiimis
kuramlarda da vurgulanmis olmakla beraber; bazi arastirmacilar kuramsal olarak
oncelikle bireysel farkliliklara odaklanip, dirustlik testleri ve bireysel degiskenlerin
Uretkenlik karsiti is davranislari Gzerindeki etkilerine oncelik tanimistir (Hogan &
Hogan,1999). ilk gruptaki aragtirmacilardan farkli olarak diger bazi arastirmacilar ise
orgit dizeyinde bir bakis agisindan yaklasarak, bireysel degiskenleri g6z ardi

ederek, dis ¢cevre etmenlerine odaklanmiglardir (Robinson & Greenberg,1998).

Durumsal etmenlerin Uretkenlik karsiti is davraniglari Gzerindeki etkisi ile ilgili olarak
iki gorus bulunmaktadir. Buna goére, bu tip istenmeyen davraniglar; bireylerin,
yoneticiler veya calisma arkadaslarn gibi rol modellerin davraniglarini takip
etmelerinden kaynaklanan “paralel sapkinlik”, ya da isletmenin yanlis uygulamalari
nedeniyle birey ile arasindaki bagin bozulmasindan kaynaklanan “karsilikh

sapkinlk” seklinde kendini gdsterir (Luther 2000,s. 9).

Martinko vd. (2002) ise uretkenlik karsiti is davraniglarina yol acan biligsel sureclere

hem bireysel degiskenlerin hem de dis c¢evre faktorlerinin etkisi oldugunu
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belirtmislerdir. Ozellikle érgitsel etmenlerin, esitsizlik/adaletsizlik algisina ve diisik
verimlilik olugumun sebep olabilecegini ifade etmiglerdir. Lau vd. (2003), uretkenlik
karsiti is davraniglarinin durumsal etmenlerini 6rgitsel etmenler, is etmenleri ve

iceriksel etmenler olarak 3 grupta incelemistir (Lau vd.,2003,s. 81).

ilk grup olan érgiitsel etmenlerde, ydnetimin kullandi§i izleme ve denetleme
yontemleri, ceza ve ddillendirme sistemleri, isletme kurallarina uymaya zorlayan
sosyal baski ve grup etkisi, adil olmayan uygulamalar ve istenmeyen davraniglara
karsi uygulanan yaptirimlar ve isletme yapisinin karakteristikleri bulunmaktadir.
Genel bir bakis acisi olarak, 6rgat ikliminin sosyal ve duygusal agidan destekleyici
oldugu dlgide, Uretkenlik karsiti is davranislarinin azalacagi éngorilmektedir (Vardi,
Weitz 2004, s. 171).

Uretkenlik karsiti is davraniglarinin belirleyicileri arasinda, isin niteliklerinden
kaynaklanan is etmenleri oldugu da belirtiimektedir. Buna gore, isin karmasikligi,
rotasyon, goérevde o&zerklik gibi is nitelikleri unsurlari, bireyin iyi bir performans
sergilemesinde etkin olabilecedi gibi, bireyi uretkenlik karsiti is davraniglarina
yonlendiren bir rol de Ustlenebilirler. igeriksel etmenler ise, lilke genelinde ve icinde
bulunulan sektor 6zelinde; issizlik orani, ekonomik durum, is ve Urlun arz talep
dengesi gibi dis ¢evre unsurlarini kapsamaktadir. Ekonomik durumun bozuldugu,
issizlik oranin arttigi ve piyasalarda urln talebinin disup isgucu arzinin fazla oldugu
durumlarda, calisan bireyler igin Uretkenlik karsiti is davranislarinda bulunulma

olana@i dusmektedir.

Bir diger bakis agisi, Uretkenlik karsiti is davraniglarinin sosyal 6grenme teorisi ile
iliskilendirilmesiyle sunulabilir. Sosyal 6grenme teorisine gore, insanlar bagkalarinin
davraniglarini ve davranislarin sonuglarini gézlemleyerek o6grenirler. Dolayisiyla,
eder bir galisan isyerinde yanlis bir davranista bulunup bunun karsihdinda
cezalandiriimadiysa, buna sahit olan diger bir galisan da s6z konusu yanlis
davranigi taklit etmekte bir sakinca gérmeyebilir. isletmeler, bu durumlari énlemek
icin Uretkenlik karsiti is davraniglarin karsisinda uygulanacak cezalari agik¢a
belirtmelidir. Sosyal 6grenme teorisine gore, eder bir calisan kasadan para caliyorsa
ve karsiliginda isine son veriliyorsa, bunu gézlemleyen diger bir ¢alisanin kasadan

para ¢alma olasiligl disecektir.
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isletmenin normlari ile calisanlarin uyumu, karar verme sireclerinin etkinligi ve
performansini etkilemektedir. Grup normlarina uyum, bireyin kabul gérme arzusu,
grup Uyeleriyle butinlesmesi, uyuma bagli olarak 6dullendiriimesi ve uyumsuziuk
karsisinda cezalandirma gibi durumlardan etkilenmektedir. Ayrica, yOneticilerin
uretkenlik karsiti is davranislari goéz ardi etmesi ya da yeni ise alinanlarin grup
icinde baski gérmesini normal kargilayan bir 6rgut iklimi gelistirmesiyle de Uretkenlik
karsiti is davraniglar goérilebilmektedir. Rol belirsizligi, belirli bir rol konusunda bilgi
yetersizligi sonucunda ortaya ¢ikan bir olgudur. Bireyler rollerinin tanimlanmasi,
sorumluluklarinin neler oldugu ve belirli durumlarda nasil davranmalari gerektigi
hakkinda belirsizlik hissedebilirler. Rol belirsizligi, isguct devir orani, diguk

performans ve stres gibi olumsuz sonuclar dogurabilmektedir.

2.4. URETKENLIK KARSITI i$ DAVRANISLARININ SONUGLARI VE ONLEMLER

isletmeler, kiiresellesmenin derinlestirdigi rekabet ortaminda, rakiplerine karsi
Ustlnlik saglayabilmek daha disuk maliyetle, daha hizli bir sekilde, optimum
fiyat/kalite dengesiyle galismak zorundadirlar. Bu noktadan bakildiginda, verimlilik
isletmeler agisindan hayati 6nem tagimaktadir. Uretkenlik karsiti is davranislari ise

isletmenin verimliligini disurerek rekabet glclni azaltmaktadir.

isletmenin mallarina zarar verilmesi, ¢alinmasi veya ise ge¢ gelme/erken ayriima,
izin verilenden daha ¢ok mola verme, yavas g¢alisma ve kaynaklar israf etme gibi
davraniglari gosteren bireyler, isletmenin maliyetlerini arttirmak suretiyle zaman ve
para kaybi yasamasina; urun kalitesinin dismesi ile musteri sikayetlerinin artmasina

neden olunmasi ile isletmenin para ve itibar kaybina sebep olabilmektedirler.

isletmeler acisindan 6nemli zararlar olusturabilme potansiyeline sahip olan
uretkenlik karsiti is davraniglarinin engellenmesi amaciyla sebep-sonug iligkisi
acisindan arastirmacilar tarafindan incelenmis ve bireysel ve g¢evre etmenleri

arastinimigtir. Bu arastirmalarin amaci isletmede c¢alisan bireylerin Uretkenlik kargiti
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is davraniglarinin sebeplerinin tespiti ve isletme agisindan doguracadi negatif

sonuglarinin édnidne gegmek arzusu olmaktadir.

isletmelerde (retkenlik karsiti is davraniglarinin énlenmesi icin (i temel yaklagim

bulunmaktadir.

1-isletmedeki galisma ortaminin denetmen ve giivenlik personeli tarafindan kontrol

edilmesi

2-Elektronik takip ya da izleme sistemleri (Kamera, ara¢ takip, Uretim sayaglar

vb.)kullaniimasi

3-Calisanlarin ise aliminda Kkisilik-durustlik testleri araciigiyla gtvenirliliginin

arastiriimasidir.

ik iki yaklasiminin dezavantaji isletmeye arti maliyet getirmesi, galisanlarin is
stresini arttirmasi, isletmeye olan giveni azaltarak dismanlik beslemelerine neden
olabilmektedir. (Moretti, 1986,s. 134)

isletmeler, ise alim siirecinde se¢im yaparken adaylarda; diristlik, isletmeye bagl
olmak ve igletmenin kurallarina zorunluluktan degil gonullu bir sekilde uymak gibi
dzellikler ararlar. ise alim sireclerinde uygulanan diristlik testleri yoluyla, bireylerin
sapkin davraniglara yonelimleri dlgcliimek istenmekte ve olumlu davraniglar
sergilemesi muhtemel adaylarin segilmesi hedeflenmektedir. Bu olumlu davranisglar,
isletmeye kendini adayabilmek, yoOneticileri ve calisma arkadaslariyla iyi iliskiler
kurmak, isini verilen talimatlar ¢cercevesinde mumkin olan en iyi sekilde yapmaya
calismak, isin zorluklarindan ve sorumluluklarindan sikayetci olmamak gibi

davraniglardir.

Uretkenlik karsiti is davraniglarin énceden tespit edilerek engellenebilmesi igin, farkli
kisilik 6zelliklerini ortaya ¢ikaracak degiskenlerin belirlenmesine yonelik arastirmalar
Uzerinde 1940’ yillardan beri ¢alisilmaktadir. Genel olarak durUstlik testi olarak
adlandirilan bu caligmalarin amaci, hangi 6zelliklere sahip bireylerin Uretkenlik
karsitt is davraniglarina daha edilimli olduklarini belirleyebilecek dlgekler
gelistirmektir. Ote yandan bazi arastirmacilar, zaman igerisinde durumsal
faktorlerden (6rgutsel baglilik, guvenlik kontrol normlari vb.) etkilenebilen bazi
caligsanlarin tutumlarinin belirlenmesinde daha farkh uygulamalarin kullaniimasi
gerektigini iddia etmektedirler. Buna goére belli zaman araliklariyla farkli 6lgme

yontemleri kullanarak Uretkenlik karsiti is davraniglari agisindan riskli ¢alisanlarin
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tespit edilmesi ve gerekli dnlemlerin alinmasi igin isletme iginde birtakim kontrol

mekanizmalarinin olugturulmasi gereklidir.

Moretti (1986,s. 135) durustllik testlerini, basarili olarak uygulanmasi durumunda,
hem maliyet hem de eftkililik acisindan, diger yaklasimlara goére daha Ustin
gbrmektedir. Durustlik testlerinin en 6nemli avantaji, isletmenin tim bireylerini
degerlendirmesidir. Calisanlarin glvenlik elemanlari ya da elektronik izleme
sistemleri ile denetlendigi durumlarda, yapilan kontrol anlik olmakta ve istenmeyen
bir davranis gergeklestigi zaman sorumlu c¢alisan rastlantisal olarak
degerlendiriimektedir. Oysa durustliuk testlerinin uygulandigi durumlarda olumsuz
tutumlara sahip c¢alisanlarin 6nceden tespit edilmesini ve bu sayede Uretkenlik
karsiti is davraniglarinin henidz olusmadan ve isletmeye herhangi bir zarar

vermeden gerekli 6nlemlerin alinabilecegini savunmaktadir.

Uretkenlik karsiti is davranislarinin olasi sonuglarini su sekilde siralayabiliriz;
*Uriin/hizmet kalitesinde istikrarsizlik

*Uretimde olusan yiiksek maliyetler

* Hammadde kayiplari

* Ciro/Kar kayiplari

* MUsteri kayiplari

* imaj kayiplari

isletmeleri karlilik ve itibar agisindan zarara ugratmasi muhtemel bu sonuglarin
beraberinde Uretkenlik karsiti is davranislarinin, ¢alsanlar agisindan psikolojik
sonuglarini da goéz oéninde bulundurmak gerekir. igletme calisanlarinin maruz
kalacaklari soézlUffiziki taciz ve hirsizlik gibi davraniglar, onlarin isletmeye olan
guvenlerini sarsacak, adalet algilarini bozacak, ¢alisma motivasyonlarini dugurecek
ve galisma ortaminin huzurunu bozacaktir. Calisanlarin isten ayriimasi, isletme igin
hayati 6nem tasiyan bilgi ve tecrtbe birikiminin olugmasini da engelleyecektir. Ayni
zamanda igletmenin isglcu piyasasinda itibarini sarsacak ve nitelikli isgicinin

isletmeye kazandirilmasi daha zor olacaktir.
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Uretkenlik karsiti is davranislarinin azaltiimasinda alinabilecek bir dizi énlem olarak,
calisanlara yonelik verilecek egitim hizmetleri, is tanimlarinin (yetki sorumluluk
dengelerinin) yeniden yapilmasi ve gdrevlendirme ve atamalarin segime dayall
olmasi 6nerilmektedir. Eger Uretkenlik karsiti is davraniglari, tutum-durastlik testleri
ile dnceden tespit edilirse azaltilabilmekte hatta tamamen engellenebilmektedir. Bu
sekilde igletmeler, kayip ve zararlarini azaltabilir, mali tasarruf saglayabilir ve imaj

kayiplarinin 6niine gegebilirler. (Moretti (1986: 135)

Sonug olarak, distk Uretim maliyeti ile ylUksek kar hedefine ulasmak, rekabet
ortaminda guglu ve itibarli olmak isteyen igletmeler, hedeflerine ulasabilmek igin
¢alisanlarina huzurlu, uyumlu bir is ortami hazirlamak durumundadirlar. Verimliligi
de arttiracagi suphesiz olan bu ortamin olusmasi igin Uretkenlik karsiti is
davraniglarinin énlenmesi konusunda c¢alismalar yapilmasi kaginiimazdir. Bu tdr

calismalara asagidaki érnekler verilebilir:

*Calisanlarin  is-gérev tanimlari acgik bir seklide yapilmali, rol belirsizligi

yasamalarinin éndne gegilmelidir.

*isletmenin kurallari anlasilir ve seffaf olmalidir. Orgltsel adalet algisini arttiracak

sekilde adil bir 6dl/ceza sistemi kurulmahdir.

*Kigilik testleri ile calisanlarin ise alim siurecinde sapkin davraniglar gosterme

egilimleri dlgulebilir.

* Yoéneticiler Uretkenlik karsiti is davraniglarina géz yummamali ve tutarl tepkiler

vermelidirler.

* Yoneticiler ¢alisanlarin glvenini sarsacak davraniglardan kaginmali; objektif, adil

ve esitlikci tutumlara sahip olmalidirlar.

*Calisanlarin isletmeye bagliliklarini ve is tatminini arttiracak ve stresi azaltacak

uygulamalara 6nem verilmelidir.

Her igsletme icinde bulundugu sosyo-kultirel sartlari da dikkate alarak kendi 6rgitsel
Ozelliklerine uygun farkli énlemler alabilir. Alinan énlemlerin, isletmedeki Uretkenlik
karsiti ig davraniglarini butinliyle engellemeye yetmese de asgariye indirmesi,
isletmenin verimliligine, karhligina olumlu katki yapacak g¢alisanlari i¢cin de huzurlu

bir is ortami saglayacaktir.
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2.5. NEPOTIzZM IiLE URETKENLIK KARSITI i$ DAVRANISLARI ARASINDAKI iLiSKi

isletmelerde ana hedef maksimum kar saglamaktir. Bu hedefin gerceklesmesinde
onemli etkenler, caliganlarin motivasyonlarinin st duzeyde tutulmasi, igletmeye
baghliklarinin arttirlmasi ve calisanlarin igsletmeye ve birbirlerine karsi olumlu
davraniglar goOstermelerini saglamaktir. Bu durum zaman zaman isletme
politikalarina ve yodneticilerine bagli olarak gerceklesememekte ve calisanlarin
birbirlerine, isletmenin c¢ikarlarina, musterilerine karsi isletmeye zarar verecek,
calisma arkadaslarini rahatsiz edecek birtakim “Uretkenlik karsiti is davraniglari”

olarak nitelenen birtakim tutum ve davraniglar icine girmesine neden olmaktadir.

Uretkenlik karsiti davraniglara gogunlukla kigisel ve durumsal faktérler neden
olmaktadir. Fox ve digerleri (2001); calisanlarin 6rgutsel adaletsizlik algilamalarinin,
bu davraniglara neden olabilecegini gdstermiglerdir. Adams’in (1965) Hakkaniyet
Kuramrna goére, ¢alisanlar; maaslari, faydalari ve terfileri konusunda herhangi bir
kesintiye ya da haksizliga ugradiklari algisi sonucunda bunu diger dagitim araclari

ile dengeleme yolu aramaktadirlar.

Bennett ve Robinson’in (2000), isyeri sapkinliklarina iliskin Olgek hazirladiklari
arastirmalarinda, galisanlarin dagitim adaletsizligi ve yontem adaletsizligine tepki
olarak gosterdikleri Uretkenlik karsiti is davraniglarinin, bu durumu érgatin yanina
birakmamaya ya da adil davranmayan bireylerden 6¢ alma amaciyla hirsizlik ve
vandallik seklinde ortaya c¢iktigini 6ne surmektedirler. Fox ve digerlerinin (2001)
¢alismasinda ise, adaletsizlik algisi, isletmelerde strese kaynaklik eden bir degisken

olarak uretkenlik karsiti davraniglar ile iliskilendirilmistir.

Yapilan arastirmalarin ¢gogunda; uretkenlik karsiti is davranislari olarak, digsmanlk
ya da saldirganlk ifade eden davraniglari incelemektedir. Bu davranislarin ¢ogu,
calisanin igletme iginde ve sosyo-psikolojik c¢evresinde karsilastigini disindigu
haksizliklara bagli olarak kizginlik ya da dus kirikliklari gibi negatif duygularla iligkili
olarak kendini gostermektedir. Caligsanin igletme iginde algiladidi adaletsizlik, kendisi

icin yogun bir stres kaynagi olarak gortlmektedir (Spector vd. , 2006,s. 448).
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Kayirmacilik, bir kimsenin beceri, yetenek, basari ve egitim dizeyi gibi liyakat ile
ilgili faktorleri dikkate alinmaksizin, sadece iligkilerin esas alinarak istihdam edilmesi
olarak tanimlanmaktadir (Ozler vd., 2007: 438). Bu nedenle, kayirmacilik,
uygulandiginda magdurlar yaratan ve genellikle 6rgutsel baglihga zarar veren bir

durum s6z konusu olmaktadir (Arasli, vd., 2006: 295).

ise alinma siirecinde akrabalik baglarindan faydalanan kisilerle ilgili olarak yapilan
bir arastirmada, nepotizmin liyakat temelli istihdama gore daha adaletsiz algilandigi
ve istihdam slrecinde aile baglarindan faydalandigi disdndlen kigilere, liyakat
temelli ise alinan kigilere gére daha olumsuz bir gézle bakildi§i ortaya konulmustur
(Padgett ve Morris, 2005).

Literatirdeki arastirmalarin sonuglarindan da goérilebilece@i gibi Uretkenlik karsiti
davraniglarla adaletsizlik algisi arasindaki iliski oldukca kuvvetlidir. isletme igerisinde
bazi kisi veya gruplarin lehine mesru zemine dayanmayan bir ayrimcilik
yapildidinda, érgutteki diger kisi ve gruplar haksizliga ugradiklarini ve adil olmayan
bir isletmede calistiklarini disinmektedir. Bazi kigilerin nitelik ve liyakatten ziyade
sahip olduklari akrabalik baglarindan dolayi kayiriimasini ifade eden nepotizm,
isletmenin diger Uyelerinde calistiklari ortamda adalet, esitlik ve liyakat temelli
muamelenin olmadigi seklinde bir algiya yol agcmaktadir. Algilanan adaletsizlik ise
¢alisanlarin isletme ve/veya isletmede calisan kisiler aleyhine olabilecek tutum ve
davraniglar gelistirmelerine yol agmaktadir. Bu noktadan hareketle nepotizm
uygulamalarinin igletmelerde galisanlar arasinda esitsizlik ve adaletsizlik algilarinin
olusmasina hazirladigi zemin, calisanlarin isletmeye ve isletmede calisan diger
bireylere kargi Uretkenlik karsiti is davraniglari gosterme egilimlerinin gelismesine

neden olabilecektir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

3.1 ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE SINIRLILIKLARI

3.1.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Tarihte genelde siyasi alanda kendini gdsteren nepotizm uygulamalari, aile
baglarinin gugli oldugu Turk toplumunda; sanayilesme ile birlikte blyuk kentlere
gocun sonucunda kurulmaya bagslayan aile isletmelerinde kendini yogun bir sekilde
gbstermeye baslamistir. Bireyler, aralarinda kan bagi, ayni dini inanca mensup
olma, ortak kiltire sahip olma, ayni etnik kdkene sahip olma gibi nedenlerle, gerek
kendi kurduklari isletmelerde gerekse calistiklari isletmelerde akrabalari/tanidiklari
ile bir arada olma egilimi gdstermektedirler. ige alim, terfi, Ucret belirlenmesi gibi
sureglerde adil olmayan nepotizm uygulamalarinin ¢alisanlarin adalet algilari
Uzerinde olumsuz etkileri gdzlemlenmektedir. Zedelenen adalet algisi sonucu
¢alisanlarin igyerine baghliklari dismekte ve bu durum Uretkenlik karsiti is

davraniglarinin olusumuna zemin hazirlamaktadir.

Bu calismada; birinci amac¢ olarak, arastirma yapilan isletmelerde nepotizm
uygulamalarinin varligi ve boyutlarinin belirlenmesi, ikinci amag olarak uretkenlik
karsiti is davranislarinin boyutunun olglimesi, U¢clncl amag¢ olarak da nepotizm
uygulamalari ve Uretkenlik karsiti is davraniglari arasindaki iligkinin arastiriimasi

olarak belirlenmistir.

3.1.2 Arastirmanin Kapsami ve sinirliliklari

Calismanin evrenini Turkiye Giyim Sanayicileri Dernegi (TGSD) Uyesi olup ayni
zamanda dernegin ydnetim kurulunda temsil edilen sirketlerin istanbul’daki
isletmelerindeki c¢alisanlari olusturmaktadir. Bahse konu c¢alisma evreninin

anakitlesi 22 igsletme ve toplam 3600 calisandir. Arastirmada maliyet ve zaman
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kisitlari dikkate alinarak tesadifi olmayan o6rnekleme yontemlerinden kolayda

ornekleme ydntemi kullaniimigtir.

Katilimcilarin bulundugu igletmelere 750 adet anket formu goénderilmis ve 622 adet
anket formu yanitlanmigtir. Geri dénus orani %82,9 olan g¢alismada sorularin 2 den
fazlasi bos birakilan 88 adet anket formu degerlendirme disi birakiimis ve 534 adet

form analize dahil edilmistir. Veriler mart-nisan 2017 tarihleri arasinda toplanmistir.
Bu arastirma;

e stanbul'da tekstil sektériinde faaliyet gosteren ve TGSD iiyesi 10 adet
isletme,

o Buigletmelerin orta duzey yonetici ve mavi yakall ¢alisanlarindan olusan 534
adet birey,

o Nepotizm olcegi, Uretkenlik karsiti is davraniglari 6lcegi ve demografik

Ozelliklerden olusan anket formu ile sinirhdir.
3.2. ARASTIRMANIN TASARIM VE YONTEMI
3.2.1 Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada iligkisel arastirma yontemi kullanilarak inceleme konusu olayin
degiskenleri arasindaki iliskileri tespit etmek ve iligkileri kullanarak ileriye yoénelik
tahminlerde bulunmak amaciyla gelistirilen arastirma modeli Sekil 3.1. de

gosterilmektedir.

URETKENLIK KARSITI
iS DAVRANISLARI

NEPOTIZM ALGISI

DEMOGRAFIK FAKTORLER

Sekil 3.1. Arastirmanin Modeli
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Arastirmanin  degiskenlerini c¢alisanlarin  nepotizm algilari ile isletmeye ve
isletmedeki diger bireylere ydnelik Uretkenlik karsiti is davraniglari olusturmaktadir.
Yani sira cinsiyet, yas, egitim durumu ve igyerindeki caligma sureleri de
arastirmanin demografik degiskenleridir. Belirlenen degiskenler dogrultusunda

kurulan olasi hipotezler sinanmistir.

3.2.2 Arastirmanin Hipotezleri

Arastirmamizin temel problemi, igsletmelerde nepotizm uygulamalari ile Gretkenlik
karsiti is davraniglari arasinda anlamli bir iligki olup olmadidini saptamaktir. Bu esas
amaca ek olarak demografik degiskenlere gére farkhliklarin olup olmadigi da

incelenmistir. Bu amaclar dogrultusunda gelistirilen hipotezler su sekildedir.

H,: Calisanlarin nepotizm algilari ve alt boyutlari ile Gretkenlik karsiti is davraniglari

ve alt boyutlari arasinda anlaml bir iligki vardir.

H.. Calisanlarin nepotizm algilari ile Uretkenlik karsiti is davraniglarina karsi

tutumlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,p, Calisanlarin islem nepotizmi algilari ile Gretkenlik karsiti is davraniglarina

karsi tutumlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hi. Calisanlarin ise alma ve terfi nepotizmi algilar ile Uretkenlik karsiti is

davraniglarina karsi tutumlari arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hiq Calisanlarin islem nepotizmi algilari ile ¢alisana kargi uretkenlik karsiti is

davraniglari tutumlari arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hie Caliganlarin ise alma ve terfi nepotizmi algilari ile calisana karsi

Uretkenlik karsiti is davranislari tutumlari arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hi; Caligsanlarin islem nepotizmi algilari ile érgute karsi Uretkenlik karsiti is

davraniglari tutumlari arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hi4 Calisanlarin ise alma ve terfi nepotizmi algilari ile 6rgute kargi tretkenlik

karsiti is davranislari tutumlari arasinda anlamli bir iliski vardir.
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H,: Calisanlarin nepotizm algilari demografik degiskenler baglaminda farklilk

gOstermektedir.
H,.: Calisanlarin nepotizm algilari cinsiyete goére farklilik géstermektedir.
Hop: Calisanlarin nepotizm algilari yasa gore farkhlik gostermektedir.

Ho.: Calisanlarin  nepotizm algilari  egitim durumlarina goére farkhlik

gOstermektedir.

H,q:  Calisanlarin  nepotizm algilari  kurum kidemine goére farkhhk

gOstermektedir.

H,.: Calisanlarin nepotizm algilari daha 6nce baska bir isyerinde calisip

calismadiklarina gére farklilik gostermektedir.

Hipotez 3: Calisanlarin dretkenlik karsiti is davraniglarina iliskin tutumlari

demografik degiskenler baglaminda anlamli farkhliklar mevcuttur.

Hs,: Calisanlarin UKiD’larina iligkin tutumlarinda cinsiyete gore anlamli

farkhliklar mevcuttur.

Hay: Calisanlarin UKIiD’larina iliskin tutumlarinda yasa gore anlami farkliliklar

mevcuttur.

Hs.: Calsanlarin UKiD'larina iliskin tutumlarinda egitim durumlarina gére

anlamli farkhliklar mevcuttur.

Hsg: Calisanlarin UKiD’larina iliskin tutumlarinda kurum kidemine gére

anlaml farkliliklar mevcuttur.

Hs.: Calisanlarin UKiD’larina iliskin tutumlarinda daha énce baska bir

isyerinde c¢alisip ¢alismadiklarina gére anlaml farkliliklar mevcuttur.

3.2.3 Veri Toplama Araglari

Anket, U¢ bdlimden olugsmaktadir. Birinci kisimda, katilimcilarin demografik
dzellikleri ile ilgili sorular yer almaktadir. ikinci kisimda, bireylerin nepotizm algilarini

dlcmeye yonelik olarak 14 6nermeden olusan bir dlgek bulunmaktadir. Uglinci
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kisimda ise deneklerin is ortaminda karsilastiklari tretkenlik karsiti is davraniglari

algilarini 6lgmek amacli 19 ifadeden olusan o6lgek yer almaktadir.

Nepotizm Olgegi: Caliganlarin nepotizm algilarini 6lgmeye yonelik, hem Ford ve
McLaughin (1985) hem de Abdalla vd. (1998) tarafindan insan kaynaklari
yoneticilerine yonelik gelistirilen ancak Asunakutlu ve Avci (2009) tarafindan
calisanlara yonelik olarak uyarlanan o6lgek kullaniimistir. 14 adet kapali ucglu 5’li
Likert tipi ifadeden olusan; terfide nepotizm, islem nepotizmi ve ise alma slirecinde
nepotizm boyutlarinin yer aldigi anket formu katilimcilar tarafindan yanitlanmak
Uzere kullaniimistir. Bu formda; 1= Kesinlikle Katihyorum, 2= Katiliyorum, 3=

Kararsizim, 4= Katiimiyorum ve 5= Kesinlikle Katilmiyorum seklinde ifade edilmistir.

Uretkenlik karsiti is davraniglari 6lgegi: Bennett ve Robinson’in (2000), “calisanlarin
kasith bir sekilde énemli igletme kurallarini ihlal ederek isletmeye ve isletmenin
¢alisanlarina zarar veren davraniglar’” olarak tanimladigi sapkin isyeri
davraniglarina iligkin “Kisilerarasi ve Orgitsel Sapkinlik Olgegi” (Interpersonal and
Organizational Deviance Scale) kullaniimistir. Bu olgcekte isletmeye zarar veren
davraniglara yonelik 12 madde, isletmedeki bireylere zarar veren davranislara
yonelik 7 madde vardir. Katiimcilardan, iginde bulunduklari igletmeye iligkin
sapkinlik davraniglari soruldugu icin bu konunun hassasiyeti g6z Ooninde
bulundurulmusg ve sosyal begenilirlikten etkilenmemeleri igin sorular dolayli yoldan
ifade edilmistir. Katihmcilar 5-li Likert dlgedi (1=Hi¢ olasI degildir, 5=Kesinlikle olur)

Uzerinde isaretlemislerdir.
3.3. VERILERIN ANALIZi

Arastirmada kullanilan veriler, SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
paket programinin 20. sdrimuyle analiz edilmigtir. Nepotizmin Gretkenlik karsiti is
davraniglari gosterme edilimi Uzerindeki etkilerini belirleyebilmek icin istatistiki
analizler yapilmigtir. Arastirmaya katilan katilimcilarin egitim durumu, yas, cinsiyet,
su anki isyerinde calisma sireleri ve daha O6nce bagka igyerinde calisip
calismadiklar ile ilgili bilgileri kapsayan sosyo-demografik o6zelliklerini analiz

edebilmek igin frekans analizi yapiimistir.

Arastirmada kullanilan olgeklerin guavenilirliklerini 6lgmek icin Cronbach’s Alpha

katsayilari hesaplanmistir. Olgeklerin yapisal gegerliliklerini belirlemek igin ise
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dogrulayici faktor analizi kullaniimistir. Nepotizmin Gretkenlik karsiti is davranislari
ile iligkisi olup olmadigini anlamak icin korelasyon analizinden yararlaniimistir ve
pearson korelasyon katsayilari (r) hesaplanmistir. Nepotizmin Gretkenlik karsiti is
davraniglari Uzerindeki etkisini gormek igin ise regresyon analizi yapilmistir ve
regresyon analizlerinde olusturulan denklemlerin anlamliigini gérmek icin ANOVA

testleri yapilmigtir.

3.3.1. Olgek Giivenilirlik ve Gegerlilik Bulgular

Guvenilirlik analizi, olgeklerin guvenilirligini degerlendirmek amaciyla gelistiriimis
yontemlerdir. Olgeklerin giivenilirligi, toplanacak verilerin de giivenilirligine isaret
eder ve bilimsel calismanin en 6nemli sartlarindandir. Arastirmada kullanilan
Olceklerin  guvenilirliklerinin  degerlendirimesinde Cronbach Alpha testinden
yararlaniimistir. Sosyal bilimler yazininda, alfa katsayisinin 0,70’ten blyuk olmasi,

Olceklerin igsel guvenilirlikleri icin yeterli kabul edilmektedir.

3.3.1.1 Nepotizm Olgeginin Giivenirlilik ve Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan nepotizm oOlgcegine bu drneklem igin tekrar guvenirlilik ve
gecerlilik analizi yapilmistir. Dusuk faktér ylkinden dolayr bir soru &lgekten
cikanimisgtir.13 ifadeden olusan nepotizm 0lgedi icin hesaplanan guvenilirlik
analizlerine gore; nepotizm ifadelerine iligkin Cronbach Alfa degeri 0,915 (yuksek
derecede gulvenilir) olarak hesaplanmistir. Sonug¢ olarak; nepotizm 6&lgegini
olusturan her bir boyutun guvenilirik degerleri, sosyal bilimler alanindaki
arastirmalarda aranan en dusik alt sinir olan 0,70'in oldukga Uzerinde
gerceklesmistir. Bu durumda, arastirmada kullanilan oélgeklerin guvenilir bir veri

toplama araci oldugu kabul edilebilir.

Bu arastirmada faktor analizi igin veri setine iliskin degerler: KMO=0.931 ve X2
Bartlett test (78)=3434,319 p=0.000 olarak hesaplamistir. Toplam agiklanan varyans
%58.101°dir. Faktor analizi sonuglarina gére dislk faktor yiklerinden dolayi bir
ifade analiz disinda birakilarak ikili faktér yapisi olusturulmustur. Olgegin faktor
analizine uygun olmasi i¢cin KMO degderinin 0,5’den buyuk anlamlilik derecesinin ise
0,05’den kucguk olmasi beklenmektedir. Yapilan analizde KMO degerinin 0,931
oldugu ve anlamhlik derecesinin ise 0,000 oldugu tespit edilmistir. Bu degerler

Olcedin faktor analizi igin uygun oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 3.1. Nepotizm Olgegine iliskin Faktor Yikleri

ifadeler

islem Nepotizmi

calisanlardan cekinirler.

Faktorler

1 2
Bu isletmenin ydnetim kadrosunda akrabasi olan calisanlar diger| ,808
kisilerden itibar gormektedir.
Bu igletmede, yoneticilerin akrabalarini isten ¢ikarmanin veya onlara , 7136
ceza vermenin oldukga zor oldugunu dugunuyorum.
Bu isletmede yetki ve sorumluluk, éncelikle yoneticilerin akrabalarina ,625
devredilmektedir.
Bu igletmenin yodnetim kademesinde akrabasi olanlar, isletmenin , 753
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.
Bu isletmede ydneticilerin akrabasi konumunda olan galiganlarin, diger| , 761
calisanlara gore bir ayricaligi vardir.
Bu isletmede, yonetici akrabasi olan kisilerden ¢ekinirim. , 701
Departman yoneticileri, Ust yonetimle akrabalik iligkileri olan ,585

ise Alma / terfi Nepotizmi

yoneticisinin akrabalari getirilmektedir.

Bu igletmede, isletme ydneticilerinin akrabalarinin terfi etmesinin daha),592
kolay oldugunu disidndyorum.

Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler],626
ikinci planda kalmaktadir.

Bu isletmede c¢alisanlarin terfi ettiriimesinde, isin gerektirdigi nitelikler],650
disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir.

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme yoéneticilerinin], 757
akrabalarinin 6niine gecemem.

Bu igletmede eleman aliminda, isletme yonetiminin akrabalari],576
onceliklidir.

Bu isletmede bazi goéreviere, yalnizca isletme sahibinin veyal,700
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3.3.1.2 Uretkenlik Karsiti is Davraniglan Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Toplam 19 ifadeden olusan uretkenlik karsiti is davraniglar dlgedi icin yapilan
guvenilirik analizlerine Cronbach's Alfa degeri; 0,920 (ylUksek derecede guvenilir)
olarak hesaplanmistir. Bu durumda Uretkenlik karsiti is davraniglari 6lgegini
olusturan her bir boyutun guvenilirik degerleri, sosyal bilimler alanindaki
arastirmalarda aranan en dusuk alt sinir olan 0,70’in olduk¢a Uzerinde
gerceklesmistir. Bu durumda 6lgedin guvenilir bir veri toplama araci oldugu kabul
edilebilir.

Arastirmada kullanilan Uretkenlik karsiti is davraniglari dlgegine de bu érneklem igin
guvenirlilik ve gecerlilik analizi yapiimistir. Bu arastirmada faktér analizi igin veri
setine iliskin degerler: KMO=0.931 ve X2 Bartlett test (171)=5416,524 p=0.000
olarak hesaplamistir. Uretkenlik karsiti is davraniglari 6lgegine iliskin baslangig
¢6zimuinde 6zdederler, varyans ve birikimli varyans degerleri hesaplanarak faktor
sayisi iki olarak belirlenmistir. Birinci faktér “Orgiite Karsi UKID” olarak belirlenmis
ve varyansin %32,557’sini agiklamaktadir. Bu faktoér galisanlarin érgite kargi olan
uretkenlik karsiti is davraniglarina yonelik algilamalarini kapsayan degiskenleri
dlcmektedir. ikinci faktor “Calisanlara Karsi UKID” olarak belirlenmis ve varyansin
%22,804’Un0 agiklamaktadir. Bu faktoér galisanlarin érgitte calisan diger calisanlara
karsi olan Uretkenlik karsiti is davraniglarini 6lgmektedir. Toplam agiklanan varyans
%55.36°dir. Faktér analizi sonuglarina ikili faktor yapisi korunmustur. Olgegin faktor
analizine uygun olmasi i¢cin KMO degerinin 0,5’den blyuk anlamhlik derecesinin ise
0,05’den kiiglik olmasi beklenmektedir. Uretkenlik karsiti is davraniglari dlgegine
iliskin KMO ve Bartlett"s testinin bulgulari incelendiginde KMO degerinin 0,931>0,50
oldugu ve anlamhlik derecesinin ise 0,000 oldugu tespit edilmistir. Bu degerler

Olcedin faktdr analizi igin uygun oldugunu gdstermektedir.
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Tablo 3.2. Uretkenlik karsiti is davranislari élgeginin faktor yikleri

IFADELER Faktor|Faktor
1 2
isyerinde birileriyle dalga gegcmek 675
Isyerinde birilerine incitici s6zler séylemek 789
f) Isyerinde etnik, dini ya da irkgi séylemlerde bulunmak 603
X
:% Caligsma ortaminda birilerine kotl s6z soylemek, hakaret etmek 811
f; isyerinde birilerine esek sakasi yapmak 1680
®
§ Caligma arkadaslarina kaba davranmak 801
Calisma arkadasini bagkalarinin é6niinde utandirmak 758
Isyerinden izinsiz esya almak 544
is saatlerinde galismaktan ¢ok hayal kurmaya zaman harcamak 561
is geregi harcadigi paradan daha fazlasini geri alabilmek icin 547
makbuz/fig/fatura/alindi belgesi lizerinde oynama yapmak
Calisma ortaminda, kabul gérenden fazla veya daha uzun mola 731
almak
Izin almadan ise geg gelmek 700
(=]
g Is ortamini kirletmek/dagitmak 681
o~
£ |Yénetici talimatlarini uygulamamak/ ihmal etmek 771
2
§’ Bilingli olarak, gereginden yavas calismak 781
Yetkili olmayan kisilerle igletmeye ait gizli bilgileri paylasmak 743
isteyken alkol ya da yasal olmayan ilag tiiketmek 728
Isinde az gaba harcamak 807
Fazla mesai almak igin isi bilerek uzatmak 767
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3.3.2. Katiimcilara iligkin Demografik Ozellikler

Arastirma kapsaminda katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek adina 7 adet

soru yoneltilmistir. Bu sorulardan ilk 5 tanesi katilimcilarin egitim durumlari, yaslari,

cinsiyet bilgileri ile isyeri kidemi ve daha Once bagska bir isyerinde calisip

calismadiklari ile ilgili bilgileri edinmek igin sorulmustur. Son iki soru olan isletme

sahipleri ve yoneticileri ile akrabalik ve tanisikliklari ile ilgili bilgilerine saglikli cevap

alinamadigi icin degerlendirme digi tutulmustur.

Tablo 3.3. Demografik degiskenler tablosu

Demografik Degiskenler Sayi Yiizde
Cinsiyet Kadin 382 72,1
Erkek 148 27,9
Yas 20'den kuguk 5 0,9
20-30 Yas Arasi 172 32,4
31-40 Yas Arasi 208 39,2
41-50 Yas Arasi 132 24,9
51-60 Yas Arasi 13 2,4
60’dan biylk 1 0,2
Egitim Duzeyi Okur-Yazar 7 13
ikdgretim 220 41,4
Lise 210 39,5
Lisans 95 17,9
isletme Kidemi 1 Yildan Az 91 17,1
1-5 Y1l Arasi 200 37,7
6-10 Y1l Arasi 169 31,8
11-15 Y1l Arasi 45 8,5
15 Yildan Fazla 26 4,9
Is Gecmisi Hayir 433 81,4
ilk isyeriniz mi? Evet 99 18,6
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Tablo 3.3 ’deki katihmcilarin profiline bakildiginda, tekstil sektériniin de genelini
temsil eder sekilde %72,1 ile kadinlarin gogunlugu olusturdugu gorulmugtar. Erkek
katiimicilar ise 148 kisi ile toplam katilimcilarin %27,9’unu temsil etmektedirler.
Katilimcilar arasinda yas araligi olarak en blylk grubu %39,2 ile 31-40 yas arasi
¢alisanlar olusturdugu gértlmekle beraber diger iki blylk grubu %32,4 ile 20-30 yas
arasi ile %24,9 ile 41-50 yas arasi olusturmaktadir. Ankete katilanlarin gogunlugunu
%41,4 ile ilkogretim mezunlari olusturmaktadir. Lise egitimini alanlar %39,5 ve
lisans egitimi almis olanlar katihimcilarin %17,9'unu olugturmaktadirlar. Sadece
okur-yazar olduklarini beyan eden 7 kisi ise katihimcilarin  %1,3'UnU

olusturmaktadirlar.

Katilimcilarin ¢alistiklar igletmedeki is kidemleri ise sirasiyla; %17,1’i bir yildan az,
%37,7 si 1-5 yil, %31,8 6-10 yil arasi, %8,5'i 11-15 yil arasi ve %4,9’u 15 yildan
fazla calistiklari seklindedir. Katihmcilar buayuk bir ¢cogunlukla (%81,4) simdiki
calistiklari isyerinin ilk isyerleri olmadigini beyan etmisler ve sadece %18,6’lik kismi
olusturan 99 kisi ilk ise basladiklari isyerinde ¢alismaya devam ettiklerini beyan

etmiglerdir.

3.3.3 Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinin amaci iki degiskenin birbirleri arasinda var olan iligkinin hangi
yonde oldugunun ve bu iligkinin siddetinin belirlenmesidir. Bagimh ve bagimsiz
degdiskenler arasindaki iligkileri incelemek amaciyla, Pearson korelasyon katsayilari
hesaplanmistir (Tablo 3.4 ). Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir deger alir.
Sifira yakin de@erler disik korelasyona isaret ederken; 1’e yakin degerler yuksek
korelasyonu betimler. Korelasyon katsayilarin yorumlanabilmesi i¢in r<0.40 oraninin
zayif, r=0.40 ila 0.59 oranlarinin orta, r=0.60 ila 0.74 oranlarn iyi ve r>0.75den
yuksek oranlarin mikemmel olarak kabul edildigi ifade edilmektedir (Sencan, 2005:
279).

CGalisanlarin anketteki ifadelere verdikleri cevaplar dogrultusunda, hem nepotizm ile
Uretkenlik karsiti is davraniglar arasinda iligki olup olmadigini belirlemek i¢cin hem
de, islem nepotizmi ve ise almal/terfide nepotizm ile duretkenlik karsiti is
davraniglarinin alt boyutlar arasindaki iligkiyi agiklamak igin ise korelasyon analizi

uygulanmistir. Tablo 3.4’ de degiskenler arasindaki istatistikler gosterilmigtir.
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Tablo 3.4 : Betimleyici istatistikler ve Korelasyonlar

Terfi ise
Islem Alma
Ort. | SS | Nepotizmi | Nepotizmi [Nepotizm, CKU | OKU | UKID
islem 3,276/,9532 1 7287|8997 ,2797| ;1407 249"
Nepotizmi
Terfilise Alma |2,966/,8806 1 9557 2587 117" ,223"
Nepotizmi
\Nepotizm 3,085/,9081 1/ ,286" 135" ,250"
\CKL‘J 2,657/,9081 1 ,4897 ,884"
OKU 1,993 ,7839 1 840
UKID 2,325,7306 1
* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-yonli)
** Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yonla)
Pearson korelasyon analizi neticesinde elde edilen bulgular (Tablo 3.4.)

incelendiginde nepotizm ile Uretkenlik karsiti is davraniglari (UKID) arasinda
(r=,250); UKID in alt boyutu olarak incelenen calisana karsi Uretkenlik karsiti is
davranisi (CKU) ile arasinda (r=,286) ve UKID alt boyutu olarak incelenen érgiite
karsi Uretkenlik karsiti is davranisi (OKU) ile arasinda da (r=,135) ile pozitif

korelasyon iginde oldugu tespit edilmistir.

Tablo 3.4.’deki korelasyon analizi verilerinden yararlanilarak igletmelerdeki nepotizm
algisinin o6rgute karsi Uretkenlik karsiti is davraniglari arasinda pozitif yonlu zayif bir
iliski ortaya konulmustur. H; hipotezi kabul edilmistir, nihai degerlendirme igin

regresyon analizleri neticesinde tekrar bakilacaktir.

3.3.4. Regresyon Analizleri

Aragtirma modeli dogrultusunda bagimli degigsken Uzerinde bagimsiz degiskenin

etkisini test etmek Gzere bir dizi regresyon analizi yapiimistir.
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Nepotizmin liretkenlik karsiti is davraniglan lizerindeki etkisi

Tablo 3.5. Regresyon analizi tablosu

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken: liretkenlik karsiti is davraniglari

Bagimsiz Degisken: B T P

Nepotizm ,250 5,949 0,000

R=0,250 ; Diizeltilmig R°=0,061; F=35,390; p= 0,000

Tablo 3.5'deki regresyon analizinde nepotizm uygulamalarinin Uretkenlik karsiti is
davraniglari Uzerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda, nepotizm algisinin
Uretkenlik karsiti is davranislari etkisi (3= ,250 p=0,000) olarak bulunmustur. Bu
sonuglarin isiginda nepotizm uygulamalarinin dretkenlik karsiti is davranislarini

pozitif ydonde (= ,250) ve anlamli olarak (p=0,000<0,05) etkiledigi gorilmektedir.

Nepotizm uygulamalarindaki 1 birimlik artisin Uretkenlik karsiti is davraniglarini
0,250 birim arttirmasi beklenebilir. Belirleyicilik katsayisi degerine (R* =0,061)
bakildiginda nepotizmin Uretkenlik karsiti is davraniglarinin % 6,1’ini acikladigi
gorilmektedir. Modelin istatistiksel olarak anlamhligini élgmek igin yapilan Anova
analizi sonucunda F degeri 35,390 olarak hesaplanmis ve bu deger istatiksel olarak

anlamli (p=0,000) bulunmustur.

Bu sonugla H,, Hipotezi kabul edilmigtir. Nepotizm uygulamalarinin Uretkenlik

karsiti is davraniglari Uzerinde pozitif etkisi oldugu goértlmektedir.
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islem nepotizmi ve terfi-ise almada nepotizmin UKID iizerine etkisi

Tablo 3.6 : Regresyon analizi tablosu

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken: liretkenlik kargiti is davranislari

Bagimsiz Degisken: B T P
islem Nepotizmi ,141 3,000 0,003
Terfi / ise Alma Nepotizmi ,074 1,449 0,148

R=0,256; Diizeltilmig R>=0,062; F =18,552; p= 0,000

Tablo 3.6.’daki regresyon analizinde nepotizm uygulamalarinin alt boyutlari olan
islem nepotizmi ve terfilise almada nepotizm algilarinin Uretkenlik karsiti is
davranislar {izerindeki etkisi incelenmistir. Belirleyicilik katsayisi degerine (R?
=0,062) bakildiginda islem ve terfi/ise almada nepotizm algilarinin Uretkenlik karsiti
is davraniglarinin % 6,2’sini acgikladigi goriimektedir. Modelin istatistiksel olarak
anlamhhigini dlgmek igin yapilan Anova analizi sonucunda F degeri 18,552 olarak

hesaplanmis ve bu deger istatistiksel olarak anlamli (p=0,000) bulunmustur.

Analiz sonucunda, islem nepotizmi algisinin Uretkenlik karsiti is davraniglari etkisi
(B= ,141 p=0,003) olarak bulunmustur. Bu sonuglarin isidinda islem nepotizmi
uygulamalarinin Uretkenlik karsiti is davraniglarini pozitif ydnde (B=,141) ve anlamli

olarak (p=0,000<0,05) etkiledigi gorulmektedir.

Bu sonugla Hy;, Hipotezi kabul edilmistir. islem nepotizmi uygulamalarindaki artig

Uretkenlik karsiti is davraniglarini pozitif yonde etkilemektedir.

Terfi ve ise almada nepotizm uygulamalarinin Uretkenlik karsiti is davranislari
Uzerindeki etkisi icin yapilan analizde hesaplanan (p=0,569 ) degerinin 0,05 den
blylk ¢ikmasi sonucunda ise alma ve terfi nepotizmi algilarinin Gretkenlik karsiti is

davraniglari Uzerinde etkisi olmadigini gostermektedir.

Bu sonugla H,. Hipotezi reddedilmistir. ise almada ve terfide nepotizm

uygulamalarinin UKID (izerinde etkisi tespit edilememistir.
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islem nepotizmi ve terfi-ise almada nepotizmin CKU lizerine etkisi

Tablo 3.7. Regresyon analizi tablosu

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Degisken: Calisana Karsi Uretkenlik Karsiti is Davranislari

Bagimsiz Degisken: B T P
islem Nepotizmi ,185 3,197 0,001
Terfi / ise Alma Nepotizmi ,120 1,920 0,055

R=0,290; Diizeltilmig R°=0,081 ; F=24,327; p= 0,000

Tablo 3.7’deki regresyon analizinde nepotizm uygulamalarinin alt boyutlari olan
islem nepotizmi ve terfi/ise almada nepotizm algilarinin ¢alisanlara karsi Uretkenlik
karsiti is davranislari Uzerindeki etkisi incelenmistir. Belirleyicilik katsayisi dederine
(R? =0,081) bakildiginda islem ve terfi/ise almada nepotizm algilarinin retkenlik
karsiti is davraniglarinin % 8,1’ini acikladigi goériimektedir. Modelin istatistiksel
olarak anlamliigini élgmek igin yapilan Anova analizi sonucunda F degeri 24,327

olarak hesaplanmis ve bu deger istatiksel olarak anlamh (p=0,000) bulunmustur.

Analiz sonucunda, islem nepotizmi algisinin g¢alisana karsi dretkenlik karsiti is
davraniglari etkisi (B= ,185 p=0,001) olarak bulunmustur. Bu sonuglarin isiginda
islem nepotizmi uygulamalarinin ¢aliganlara karsi Uretkenlik karsiti is davraniglarini

pozitif ydnde (p=,185) ve anlaml olarak (p=0,001<0,05) etkiledigi gortulmektedir.

Bu sonugla Hy, Hipotezi kabul edilmistir. islem nepotizmi uygulamalarindaki 1
birimlik artisin ¢alisana kargi Uretkenlik karsiti is davraniglarini 0,185 birim arttirmasi

beklenebilir.

Terfi ve igse almada nepotizm uygulamalarinin Uretkenlik karsiti is davraniglari
Uzerindeki etkisi icin yapilan analizde hesaplanan (p=0,055 ) degerinin 0,05 den
biiyiik cikmasi sonucunda ise alma ve terfi nepotizmi algilarinin calisana karsi

Uretkenlik karsiti is davraniglar tzerinde etkisi olmadidini gdéstermektedir.

Bu sonugla Hi Hipotezi reddedilmigtir.
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islem nepotizmi ve terfi-ise almada nepotizmin OKU iizerine etkisi

Tablo 3.8. Regresyon analizi tablosu

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimli Degisken: Orgiite Karsi iiretkenlik Karsiti Is Davranislar

Bagimsiz Degisken: B T P
islem Nepotizmi ,097 1,879 0,061
Terfi / ise Alma Nepotizmi ,027 487 0,627

R=0,142 ; Diizeltilmis R*= 0,016 ; F=5,431; p= 0,005

Tablo 3.8'deki regresyon analizinde nepotizm uygulamalarinin alt boyutlari olan
islem nepotizmi ve terfi/ise almada nepotizm algilarinin 6rgite karsi Uretkenlik
karsiti is davranislari Uzerindeki etkisi incelenmistir. Belirleyicilik katsayisi degerine
(R? =0,016) bakildiginda islem ve terfi/ise almada nepotizm algilarinin retkenlik
karsiti is davraniglarinin % 1,6’sin1 acgikladigi gorulmektedir. Modelin istatistiksel
olarak anlamlihdini dlgmek icin yapilan Anova analizi sonucunda F degeri 5,431

olarak hesaplanmis ve bu deger istatiksel olarak anlamh (p=0,005) bulunmustur.

Analiz sonucunda, igslem nepotizmi algisinin érgite kargi dretkenlik karsiti is
davraniglari etkisi igin (p=0,061>0,05) olarak bulunmustur. Benzer sekilde terfi ve
ise almada nepotizm uygulamalarinin 6rgute kargi Uretkenlik karsiti is davraniglari
Uzerindeki etkisi icin yapilan analizde hesaplanan (p=0,627 ) degerinin 0,05 den
blylk ¢ikmasi sonucunda hem iglem nepotizm hem de ise alma ve terfi nepotizmi
algilarinin 6rgute karsi dretkenlik karsiti is davraniglari Uzerinde etkisi olmadigini

goOstermektedir.

Bu sonuglarla Hy; ve Hiq Hipotezleri reddedilmistir. islem nepotizmi ve ise alma
ve terfi nepotizmi uygulamalarinin o6rgute karsi Uretkenlik kargiti is davraniglari

Uzerinde etkisi tespit edilememigtir.
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3.3.5.DEMOGRAFIK OZELLIKLERE GORE FARKLILIK ANALIZLERI

Demografik degiskenler baglamindaki farkliliklarin arastirmaya katilan calisanlarin
nepotizm algilari ve bunlarin Uretkenlik karsiti is davraniglari gésterme egilimleri
Uzerindeki etkilerini daha iyi anlayabilmek amaci ile verdikleri cevaplarin demografik
Ozelliklerine goére farkhliklari da analiz edilmistir. Cinsiyet ve daha 6nce baska bir
iste calisip calismadiklari degiskenleri igcin t testi, yas, egitim, kurum kidemi
degiskenleri igin ise tek yon ANOVA testi uygulanmistir.

T Testi Analizleri:
Cinsiyet degiskeni icin t testi :

Katiimcilarin cinsiyetlerine goére yapilan t-testi analizi sonuglarina gore caligsana
kargl Uretkenlik karsiti davranis boyutunun [t(528)= 3.641, p=.000] erkekler ve
kadinlar arasinda anlamli farkliik gdsterdigi tespit edilmistir. Kadinlarin c¢alisana
kargl Uretkenlik karsiti is davraniglari gosterme egilimleri ( =2.7434, SS=0.905)
erkeklerden ( =2.4269, SS= 0.879) daha ylksektir. Benzer sekilde katilimcilarin
genel Uretkenlik karsiti davranis boyutu [t(528)= 2.136, p=.033] da erkekler ve
kadinlar arsinda anlamh farkhlik gostermektedir. Kadinlarin Uretkenlik karsiti is
davranigi gosterme egilimleri ( =2.3647, SS=0.716) erkeklerden ( =2.2141, SS=
0.760) daha ylksektir.

Bu sonuglar 1siginda kadinlarin erkeklere oranla nepotizm algilari etkisi ile tUretkenlik
karsiti is davraniglari gésterme egilimleri erkeklere gére daha ylksek bulunmustur.

Bu sonuglarla Hs, hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan analiz sonucunda cinsiyet degiskeni ile c¢alisanlarin nepotizm algisi

arasinda herhangi bir iligki tespit edilmemistir.
Bu durumda Haa hipotezi reddedilmistir.

Calisanlarin daha 6nce bagka bir iste ¢calisma durum degiskeni igin t testi:

Katilimcilarin daha &6nce baska bir isyerinde calisip c¢alismadiklari durum
degiskenine gore yapilan t-testi analizi sonuglarina gore calisanlarin nepotizm
algilarinin (alt boyutlari ile birlikte) ve Uretkenlik karsiti is davraniglarinda bulunma
egilimlerinin (alt boyutlari ile birlikte) cahstiklari isyerinin ilk igyeri olup olmamasi ile

arasinda anlamh bir farklilik gdstermedigi tespit edilmigtir.

Bu durumda Hye ve Hse hipotezleri reddedilmistir.
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Tek Yonli Varyans Analizi (One Way ANOVA) :

Katilimcilarin nepotizm algilari ve alt boyutlari, Gretkenlik karsiti is davraniglarina
egilimlerine yonelik verdikleri cevaplarin en az ¢ gruplu demografik etkenlere gére
farkli olup olmadigi tek yon varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Analizde ilk
olarak arastirmada kullanilan degiskenler ile arastirma igin belirlenen demografik
degiskenleri olusturan gruplarin varyanslarinin esit olup olmadiginin tespiti igin
Levane Testi yapilmistir. One way ANOVA analizinde T testinde oldugu gibi p
degerine bakilmakta ve p degeri 0,05den kiglik ise (p<0,05) homojen gruplarin
ortalamalari arasindaki farklihigin hangi demografik gruptan kaynaklandigini
belilemek amaci ile ¢oklu kargilastirma testleri (Scheffe, LSD) uygulanmistir. p
degeri 0,05’den blyuk ise (p>0,05) ise gruplar arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farkin bulunmadigi kabullenilmigtir.

CGalisanlarin egitim durumlarina gore tek yonlu varyans analizi

Yapilan analiz sonuglarinin incelenmesi sonucunda arastirmaya katilanlarin, egitim
durumlari ile nepotizmin alt boyutu terfi-ise almada nepotizm algilari (F=
3.963;p=0.008) arasinda istatiksel olarak anlamli farkhliklar tespit edilmigtir.
ilkdgretim mezunu calisanlarin ortalamalari (X=3.02; SS= 0,86); lise mezunu
caliganlarin ortalamalari (X=3.04; SS= 0,85) iken lisans mezunu calisanlarin
ortalamalari (X=2.70; SS= 0,96) seklinde tespit edilmistir.

Bu sonuglarla lisans mezunu c¢alisanlarda nepotizm algisinin daha yiiksek

oldugu tespit edilmis ve H,. hipotezi kabul edilmistir.

Ayni sekilde analiz sonuglarinin incelenmesi sonucunda arastirmaya katilanlarin,
egitim durumlari ile Uretkenlik karsiti is davraniglari (F= 7.396; p=0.000) arasinda
anlamh farklihklar tespit edilmistir. ilkdégretim mezunu galisanlarin ortalamalari
(X=2.20; SS= 0,66); Lise mezunu calisanlarin ortalamalar (X=2.35; SS= 0,72) iken
lisans mezunu galisanlarin ortalamalari (X=2.60; SS= 0,84) seklinde tespit
edilmistir.Ayrica UKD’nin alt boyutu érgiite karsi tretkenlik karsiti is davraniglari (F=
15.940; p=0.000) arasinda istatiksel olarak anlamh farklliklar tespit edilmistir.
ilkdgretim mezunu galisanlarin ortalamalari (X=1.76; SS= 0,65); Lise mezunu
calisanlarin ortalamalari (X=2.08; SS= 0,77) iken lisans mezunu galisanlarin
ortalamalari (X=2.37; SS= 0,92) seklinde tespit edilmistir.

Bu sonuglarla Lisans mezunu galigsanlarda uretkenlik karsiti is davranisi

gosterme egilimleri daha yuksek bulunmus ve H;: hipotezi kabul edilmistir.
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Calisanlarin yaslarina gore tek yonlii varyans analizi

Yapilan analizlerin sonuglarinin incelenmesi sonucunda arastirmaya katilanlarin
nepotizm ve alt boyutlari ile yas gruplari arasinda anlamli bir iligki tespit

edilememistir.
Bu sonuglarla H,, hipotezi reddedilmigtir.

Yapilan analiz sonuglarinin incelenmesi sonucunda arastirmaya katilanlarin,
UKD’nin alt boyutu érgiite karsi tretkenlik karsiti is davraniglar (F= 2.893; p=0.035)
ile yas gruplar arasinda istatiksel olarak anlamli farkhliklar tespit edilmigtir. 20-30
yas arasl ¢alisanlarin ortalamalari (X=2.21; SS= 1,00); 41-50 yas arasi galiganlarin
ortalamalari (X=1.95; SS= 1,00) seklinde tespit edilmistir.

Bu sonuglarla gen¢ calisanlarda lretkenlik karsiti is davranigi gosterme

egilimleri daha yliksek bulunmus ve Hs, hipotezi kabul edilmistir.

CGalisanlarin kurum kidemlerine gore tek yonlu varyans analizi

Yapilan analiz sonuglarinin incelenmesi sonucunda arastirmaya katilanlarin, kurum
kidemleri ile nepotizmin alt boyutu terfi-ise almada nepotizm algilari (F=
4.190;p=0.002) arasinda istatiksel olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bir
yildan az galiganlarin ortalamalari (X=2.98; SS= 1,00); 11-15 yil arasi galisanlarin
ortalamalari (X=3.57; SS= 1,00) seklinde tespit edilmistir.

Bu sonuglarla igletmelerde daha uzun galisanlarda nepotizim algilarinin daha

yuksek oldugu tespit edilmis ve H,4 hipotezi kabul edilmistir.

Yapilan analiz sonuglarinin incelenmesi sonucunda arastirmaya katilanlarin, kurum
kidemleri ile UKID’in alt boyutu olan calisanlara karsi dretkenlik karsiti is
davraniglarinda bulunma egilimi arasinda (F= 2.799;p=0.025) istatiksel olarak
anlamh farkhliklar tespit edilmistir. Bir yildan az galisanlarin ortalamalar (X=2.61;
SS= 1,00); 06-10 yil arasi galisanlarin ortalamalari (X=2.94; SS= 1,00) seklinde
tespit edilmistir.

Bu sonuglarla kurumda ¢aligsma siiresi uzadikga liretkenlik karsiti is davranisi

gosterme egiliminin arttigi tespit edilmis ve H;4 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 3.9 Hipotez Sonug tablosu

HIPOTEZLER SONUGC
H:, Gahgsanlarin nepotizm algilar ile uretkenlik karsiti is davraniglarina KABUL
karsi tutumlar arasinda anlamh bir iligki vardir.

Hi, Galisanlarin igslem nepotizmi algilari ile Uretkenlik karsiti ig KABUL
davraniglarina karsi tutumlari arasinda anlaml bir iligki vardir.

H,. Caligsanlarin ise alma ve terfi nepotizmi algilari ile Uretkenlik karsiti is RET
davranislarina karsi tutumlari arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hiq Calisanlarin islem nepotizmi algilan ile galisana karsi uiretkenlik KABUL
karsiti is davraniglari tutumlari arasinda anlamh bir iligki vardir.

H.. Caliganlarin ise alma ve terfi nepotizmi algilari ile ¢calisana karsi RET
uretkenlik karsiti is davraniglan tutumlan arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hi; Galisanlarin islem nepotizmi algilari ile 6rgiite karsi liretkenlik karsiti RET
is davraniglar tutumlarn arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hi, Calisanlarin igse alma ve terfi nepotizmi algilari ile érgilite karsi RET
tiretkenlik karsiti is davraniglari tutumlari arasinda anlamli bir iligki

vardir.

H.a: Galigsanlarin nepotizm algilarn cinsiyete gore farklhihk RET
gostermektedir.

H.p: Gahisanlarin nepotizm algilan yasa gore farklihk gostermektedir. RET
H,.: Galigsanlarin nepotizm algilari egitim durumlarina gore farklilik KABUL
gostermektedir.

H.q: Caliganlarin nepotizm algilari kurum kidemine gore farkhhk KABUL
gostermektedir.

H.e: Galisanlarin nepotizm algilari daha 6nce baska bir isyerinde galisip RET
calismadiklarina gore farklilik géstermektedir.

Haa: Gahisanlarin UKID’larina iliskin tutumlarinda cinsiyete gére anlamli KABUL
farkhliklar mevcuttur.

Ha,: Galisanlarin UKID’larina iligkin tutumlarinda yaga gére anlamli KABUL
farkhliklar mevcuttur.

Hs.: Galisanlarin UKiD’larina iligkin tutumlarinda egitim durumlarina KABUL
gore anlamh farkliliklar mevcuttur.

Haq: Galiganlarin UKID’larina iligkin tutumlarinda kurum kidemine gére KABUL
anlamh farkhiliklar mevcuttur.

Hse: Galisanlarin UKID’larina iligkin tutumlarinda daha énce baska bir RET

isyerinde galisip ¢calismadiklarina gore farkhiliklar mevcuttur.
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SONUG VE ONERILER

isletmeler icin en dnemli sermaye insan kaynagidir. isletmeler icin ana amag olan
kar maksimizasyonu ve surdurilebilir rekabet glclnin korunmasinda calisanlarin
isletme ile olan iligkisi 6nem kazanmaktadir. Calisanlarin beklentilerin 6tesinde
gOsterecekleri caba ile isletmeye sunabilecekleri katkinin artmasi s6z konusu
olabilecegi gibi, disuk performans gdsterecekleri durumda isletmeye ve isletmenin
ic ve dis musterilerine zarar verebilmektedirler. Calisanlarin, isletmeye baghliklarini
ve performanslarini arttiracak olumlu érgitsel davraniglara sevkedecek ¢alismalarin
yapilmasinin yani sira, icinde bulunacaklari olumsuz davraniglarin nedenlerinin
arastirilmasi ve bunlarin énlenmesi icin gerekli dnlemlerin alinmasi da isletmenin

basarisi icin oldukga 6nemli oldugu gértlmektedir.

Dinya Uzerinde tarihin eski donemlerinden beri, olduk¢a sik rastlanilan nepotizm
uygulamalari, kavramsal olarak olumsuz degerlendiriimesine karsin, farkli cografya
ve kulttrlerde dayanismanin bir taru olarak benimsenmis ve insanlarin aralarindaki
sosyal iligkililerin sonucunda kurulmus baglarin bir sonucu olarak da
degerlendirilmistir. Ayni degerleri paylasan ve ortak cikarlara sahip insanlarin
olusturduklari sosyal topluluk icerisinde, birbirlerine karsilikh olarak baglanmalari
sonucunda ortaya ¢lkan dayanisma kultiri her ne kadar grup igerisindekiler igin
olumlu sonuglar ortaya koymakta ise de, grup disindakiler icin haksiz ve adil
olmayan sonuglara sebep olmaktadir. isletmeler agisindan bakildiginda ise,
calisanlarda olusan nepotizm algisi; sosyo-kiultirel yapi, ekonomik gelismislik, refah
dizeyi ve emek piyasasindaki arz-talep dengesi gibi cevresel etmenlere ve
isletmenin blyUkligl, sahiplik yapisi ve kurumsallagsma dlzeyi gibi i¢c etmenlere
baghdir. Calisanlar arasinda ortak de@erlere sahip olan, benzer 6zelliklere sahip
kisilerle beraber c¢alismak olumlu bir o6rgat iklimi yaratmak adina faydali
olabilmektedir. Bu durumda olusacak gliven ortami isletme acisindan verimliligi
arttiracak bir etmen olarak da degerlendirilebilinir. Buna karsin nepotizm
uygulamalari sonucunda liyakat esasina dayanmayan atamalar ile isletme iginde
yerlesecek adaletsizlik algisinin igletmeye baglhligi ve calisanlarin performansini
dugurucu bir etki yapmasi kaginilmazdir. Benzer sekilde isletmenin sahipligini yapan
ailenin c¢ikarlari ile galisanlarin gikarlari arasinda olusabilecek ¢catismanin da isletme

uzerinde olumsuz etki yapabileceginden so6z edilebilinir.
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Sonug olarak; aile igsletmelerinin agirlikta oldugu tekstil sektériinde yaygin olarak
gorulen nepotizm, bazi olumlu etkileri de gézardi edilemedigi igin varligi kaniksanan
ve dolayisiyla tamamen 6nlenmesi de ¢ok zor gortnen bir olgudur. Kaginilamayan
nepotizmin tekstil isletmeleri agisindan yonetiimesi gereken bir sorun olarak ele
alinmasi gerekmektedir. Yoneticilerin dikkat etmeleri gereken en 6nemli husus,
esitlik ve adalet ilkelerini koruyarak, alinacak Onlemler ile nepotizmin olumsuz

etkilerini yumusatmak olmalidir.

Bu calismada, tekstil isletmelerinde calisanlarin sahip olacaklari nepotizm algilari ile
gorilmesi muhtemel Uretkenlik karsiti is davraniglari arasindaki iliski incelenmistir.
Literatirde daha o6nce bu konu Uzerine yapilmis bir ¢alismaya rastlaniimamistir.
Fakat Nepotizm-Orglitsel adalet ve Orglitsel adalet-Uretkenlik karsiti is davranislari
aralarindaki iligkilerin incelendigi arastirmalar ile paralel sonuclar elde edilmistir.
Nepotizmin calisanlarin igletmeye duyduklari giiven ve adalet algilari Uzerindeki
negatif etkisine paralel olarak isletmelerde Uretkenlik karsiti is davraniglarinda artis

gbérmek mimkun olabilmektedir.

Arastimanin sonuglarina goére Istanbul'daki tekstil isletmelerindeki calisanlarin
nepotizm algilarinin, Uretkenlik karsiti is davraniglarini gosterme egilimi Gzerinde
pozitif etkisi oldugu ortaya konulmustur. Nepotizmin alt boyutlarindan islem
nepotizminin dretkenlik karsiti is davraniglari Gzerinde ve alt boyutlarindan ¢aligsana
karsi UKiD’larinda pozitif etkisi tesbit edilmis, buna karsi érgiite karsi uretkenlik
karsiti is davranislari Uzerinde anlaml bir etkisi olmadigi sunucuna variimistir.
Ayrica; nepotizmin alt boyutlarindan ise almalterfi nepotizminin Uretkenlik karsiti is

davraniglari ve alt boyutlari Gzerinde anlamli bir etkisi tespit edilmemistir.

Bu sonuglar isidinda tekstil igsletmelerinde g¢alisanlarin, ise almada ve terfide
uygulanan nepotizmden dolayi, Uretkenlik karsiti is davraniglari gésterme egiliminde
olmadiklari, ancak beraber calistiklari kigiler Ilehine yapilan nepotizm
uygulamalarindan dolayr 6zellikle de kayirildiklarini  disunduikleri  calisma

arkadaslarina kargi saldirgan tutumlar igcine girme egilimde olduklari gorulmektedir.
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GELECEK ARASTIRMALAR iCiN ONERILER

Bu tez calismasinda nepotizm ile Gretkenlik karsiti is davraniglari arasinda anlamli
bir iliski olup olmadigina dair arastirma istanbul'da tekstil sektérii galisanlari
Uzerinde yapilmistir. Elde edilen sonuglar, farkli sektérlerde yapilacak benzer

arastirmalar ile karsilastirilabilir.

Arastirmada katilimcilarin egitim, cinsiyet, yas ve kurum kidemlerine gore uretkenlik
karsiti is davranigi gosterme egilimlerinde anlamh farkhliklar olustugu goézlenmigtir.
Buradan yola cikilarak c¢alisanlarin bu konu (zerinde farkindalik yaratiimasi
amaciyla egitim programlari duzenlenmesinin 6nemli ve faydali oldugu

disunulmelidir.

Gelecek arastirmalarda, calisanlarin nepotizm algilarinin UKID tizerindeki etkilerinin
sosyal ve kultirel boyutlarinin da incelenmesi farkli sosyal kesimlerin farkli kalttr
etkilerinin de bu tarz davraniglari gostermedeki etkilerinin tespit edilmeleri yararli

olacaktir.

Ayrica, gerek nepotizm uygulamalarinin, gerekse de Uretkenlik Kkarsiti is
davraniglarinin varhginin dile getirilmesinde c¢alisanlar agisindan yasadiklari
cekingenlik de 6nemli bir sinirhliktir. Gelecek c¢alismalarda bu konudaki
¢cekingenlikleri gidermek adina farklh &lgek gelistirme ve degisik arastirma

yontemlerine basvurmak yararli olacaktir.
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EK-A. Anket Formu

Sayin Katilimci

Tekstil igletmelerinde Nepotizm (akraba kayirmaciliyi ) uygulamalari ve Uretkenlik karsiti
etkileri konulu bu arastirma istanbul Kiiltiir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana
Bilim Dali Yuksek Lisans Tez ¢alismasi kapsaminda yapilmaktadir.

Verilen yanitlar kesinlikle isletmeye ve sahsa bagl olarak aciklanmayacaktir. Gostereceginiz
ilgi ve yardimlar i¢in simdiden tesekkir ederiz.

1-Egitim durumunuz

( )okuryazar ( )ilkégretim ( )Lise ( ) Universite

2-Yasiniz

( )20'den kiigk ( )20-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )51-60 ( )60dan biyik

3-Cinsiyetiniz

( )Kadin () Erkek

4-Kag yildir bu isletmete ¢alisiyorsunuz

( )1yldanaz ( )1-5yil  ( )6-10 vl ( )11-15wl () 15 yildan fazla

5-Daha énce baska bir iste ¢alistiniz mi?

() Evet () Hayrr

6- isletme sahiplerinden veya Ust diizey yéneticilerinden akrabaniz var mi? Varsa derecesi

() Anne-Baba () Kardes ( )Hala/Teyze ( ) Dayl/ Amca ()
Yegen
() Kuzen () Dunarlik ( )Diger,....ccoveiiiiiia,

7- isletme sahipleri veya Ust diizey yoneticileri ile akraba degilseniz bile aranizda (ise
baslamadan kurulmus) herhangi bir tanisiklik/arkadaslik baginiz var mi?

() Evet () Hayrr
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isletmelerde isletme sahiplerinin veya iist diizey yoneticilerinakrabalarina/tanidiklarina
zaman zaman kayirmacilik (nepotizm) uygulamalari gézlemlenmektedir. igletmenizde
bu tip uygulamalarin varhgi ile ilgili olarak agagidaki sorulara samimi cevap vermeniz
onemle rica olunur.

1.Bu isletmenin yénetim kadrosunda akrabasi/arkadasi olan ¢alisanlar diger kisilerden
itibar gérmektedir.

( ) Kesinlikle Katiliyorum () Katiliyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

2.Bu igletmede, yoneticilerin akrabalarini/arkadaslarini isten cikarmanin veya onlara
ceza vermenin oldukga zor oldugunu diigiiniiyorum.

( ) Kesinlikle Katiiyorum ( ) Katiiyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

3.Bu isletmede yetki ve sorumluluk, dncelikle yoneticilerin akrabalarina/arkadaslarina
devredilmektedir.

( ) Kesinlikle Katiliyorum ( ) Katiliyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

4.Bu igletmenin yonetim kademesinde akrabasi/arkadasi olanlar, igletmenin
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.

( ) Kesinlikle Katiiyorum ( ) Katiiyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

5.Bu igletmede yoneticilerin akrabasi/arkadasi konumunda olan g¢alisanlarin, diger
caliganlara gore bir ayricaligi vardir.

( ) Kesinlikle Katiiyorum ( ) Katiiyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

6.Bu igletmede, yoneticilerin akrabasi/ arkadasi olan kisilerden ¢ekinirim.

( ) Kesinlikle Katiliyorum ( ) Katiiyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

7.Departman yoneticileri, list yonetimle akrabalik/arkadaslik iligkileri olan
calisanlardan cekinirler.

() Kesinlikle Katiiyorum ( ) Katiiyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

8.Bu igletmede c¢aligsanlarin terfi ettiriimesinde, yoneticiler ile olan akrabalik/arkadaslik
iligkileri 6ncelikle dikkate alinir.

( ) Kesinlikle Katiiyorum () Katiiyorum ( ) Kararsizm ( ) Katiimiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum
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9.Bu igletmede, igsletme yoOneticilerinin akrabalarinin/ arkadaslarinin terfi etmesinin
daha kolay oldugunu diisiiniilyorum.

( ) Kesinlikle Katiliyorum ( ) Katiiyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

10.Bu isletmede calisanlarin tefi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda
kalmaktadir.

( ) Kesinlikle Katiiyorum ( ) Katihlyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

11.Bu isletmede galisanlarin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi nitelikler disindaki
faktorler 6n planda tutulmaktadir.

( ) Kesinlikle Katiliyorum ( ) Katiiyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

12.Bu igletmede ne kadar basarili olursam olayim, igletme ydneticilerinin
akrabalarinin/ arkadaslarinin 6niine gegemem.

( ) Kesinlikle Katihyorum ( ) Katihyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

13.Bu igletmede eleman aliminda, igletme y6netiminin akrabalar/ arkadaslar
onceliklidir.

( ) Kesinlikle Katiiyorum ( ) Katiiyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum

14.Bu isletmede bazi gérevlere, yalnizca igletme sahibinin veya yéneticisinin
akrabalari/ arkadaslar getirilmektedir.

( ) Kesinlikle Katiliyorum ( ) Katiiyorum ( ) Kararsizim ( ) Katilmiyorum ( ) Kesinlikle Katilmiyorum
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Sizce isletmelerde c¢alisan akraba ve tanidiklara kayirmacilik (nepotizm)
uygulanmasindan dolayi ¢alisanlarin agsagidaki davraniglari/eylemleri gerceklestirmesi
ne kadar olasidir?

1. isyerinde birileriyle dalga gegmek

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

2. lgyerinde birilerine incitici sézler sdylemek

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

3. lIsyerinde etnik, dini ya da irkgi sdylemlerde bulunmak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

4. Calisma ortaminda birilerine kotii s6z soylemek, hakaret etmek

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

5. Igyerinde birilerine esek sakasi yapmak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

6. Calisma arkadaslarina kaba davranmak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

7. GCalisma arkadasini bagkalarinin 6niinde utandirmak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

8. lIgyerinden izinsiz esya almak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

9. s saatlerinde galismaktan gok hayal kurmaya zaman harcamak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

103



10. is geregi harcadigi paradan daha fazlasini geri alabilmek igin makbuz / fis / fatura /
alindi belgesi Gizerinde oynama yapmak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

11. Galigma ortaminda, kabul gérenden fazla veya daha uzun mola almak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

12. izin almadan ise geg gelmek

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

13. is ortamini kirletmek/dagitmak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

14. Yonetici talimatlarini uygulamamak/ ihmal etmek

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

15. Bilingli olarak, gereginden yavas ¢alismak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

16. Yetkili olmayan kisilerle isletmeye ait gizli bilgileri paylagmak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

17. Isteyken alkol ya da yasal olmayan ilag tiiketmek

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

18. Isinde az gaba harcamak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur

19. Fazla mesai almak igin isi bilerek uzatmak

( )Kesinlikle Olmaz ( )Olasi degildir ( )Fikrimyok ( )Olasidir ( )Kesinlikle olur
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