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OZET

SIRKETLERDE NEPOTIZM UYGULAMASININ CALISANLARIN i$ TATMINIi VE
TUKENMISLIK DUZEYLERINE ETKIiSI

Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans Tezi

Ayla AVCI
Tez Danigmani : Yard. Dog. Dr. Ozgiir KOKALAN
Temmuz- 2017, 75 +XIII

Nepotizm konusu giiniimiiziin en 6nemli problemlerinden biridir. Kamu ya da 6zel sirketlerde
var oldugu bilinen ve stirekli giindemdeki yerini koruyan nepotizm algis1 orgiitsel unsurlari

direkt olarak etkilemektedir.

Bu aragtirmanin amaci, sirketlerde nepotizm uygulamasinin calisanlarin is tatmini ve
tiilkenmislik diizeylerine etkilerini aragtirmaktir. Aragtirma Kocaeli ilinde yer alan 6zel ve kamu
sirketlerinde uygulanmistir. Bu sirketlerde ¢alisan 376 kisi arastirmanin Orneklemini
olusturmaktadir. Arastirmada kolayda drnekleme yontemi kullanilmistir. Orneklemi olusturan
calisanlara ilk boliimde demografik 6zellikleri belirleyen sorular yéneltilmistir. Ikinci boliimde
calisanlarda nepotizm algisina ydnelik Nepotizm Olgegi kullanilmistir. Anketin {igiincii
boliimiinde Maslach Tiikenmislik Envanteri olan Duygusal Tiikenme, (emotional exhaustion),
Duyarsizlagsma, (depersonalization) ve Kisisel Basar1 (personal accomplishment) olarak
adlandirilan 3 boyutta tiikenmislik diizeyleri degerlendirilmistir. Anketin son bdliimiinde
Minesota Is Tatmini Olgegi kullanilmustir. Igsel ve dissal boyutlarda sirket calisanlarinin genel

1s tatmini belirlenmeye caligilmistir.

Arastirmada verilerin analizinde SPSS.23 ve AMOS 23 paket programi kullanilmistir. Veriler
betimleyici istatistikler, ’Mann Whitney U Testi’’, ’Korelasyon Testi’’, ’Dogrulayict Faktor
Analizi’’ ve ’Yapisal Esitlik Modeli’’ teknikleri kullanilarak analiz edilmistir. p< 0.05 i¢in tiim
sonugclar istatiksel olarak anlamli kabul edilmistir. Elde edilen veriler, nepotizmin tiikenmislik
alt boyutlarindan duygusal tiikenme ile arasinda pozitif anlaml orta diizeyde bir iligki oldugu



saptanmistir  (p<0.005; R =0.406). Arastirmada nepotizm ile tiikenmislik alt boyutu
duyarsizlagsma arasinda pozitif anlamli orta diizeyde bir iliski oldugu goriilmiistiir (p<0.005; R
= 0.344). Son olarak tiikenmislik alt boyutu olan kisisel basar1 ile nepotizm arasinda anlamli
bir iliski tespit edilememistir (p>0.005; = - 0.028). Bu degerlendirme sonucunda is gérenlerin
nepotizm algilarinin artmasi durumunda tiikenmislik diizeylerinde artma olacag iddia
edilmistir. Arastirma nepotizm ve is tatmini arasinda negatif anlamli diislik diizeyde bir iligki
tespit edilmistir (p<0.005; R =-0.242). Nepotizm ve is tatmini alt boyutlarindan i¢sel is tatmini
arasinda yapilan korelasyon analizleri sonucunda nepotizm ile igsel is tatmini arasinda negatif
anlaml diisiik diizeyde bir iligki (p<0.005; R = - 0.190) tespit edilmistir. Aragtirmada nepotizm
ile digsal is tatmini arasinda negatif anlamli diisiik diizeyde bir iligki saptanmistir (p<0.005; R
= - 0.275). Bu sonuca gore nepotizm algisi arttikca is tatminin azalacag iddia edilmektedir.
Aragtirmada yapilan Mann Whitney U Testi analiz sonucunda kamu isletmelerinde ¢alisanlarin
nepotizm algisinin, 6zel isletmelerde calisanlara nazaran daha fazla oldugu saptanmistir

(p=0.001<0.005).

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Is tatmini, Tiikenmislik, Yapisal Esitlik Modeli.



ABSTRACT

THE EFFECT OF NEPOTISM IN COMPANIES ON THE LEVEL OF JOB
SATISFACTION AND BURNOUT LEVEL OF EMPLOYEES

Business Administration Master Thesis
Ayla AVCI
Thesis Supervisor: Assist. Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN
20017- Page: 75+XI1

Nepotism is one of the most important problems of today.The nepotism perception, which
is known to exist in public or private companies, and which maintains its place on the agenda,

directly affects the organizational elements.

The aim of this research is to investigate the effect of nepotism in companies on the job
satisfaction and burnout levels of employees. The research was carried out in private and public
companies in Kocaeli. 376 people working in these companies constitute the sample of the
researcher. Convenience sampling method was used easily in the research. In the first part of
the sample, the employees who set the sample were asked to identify their demographic
characteristics. In the second part, the nepotism scale was used for the perception of nepotism.
In the third part, the questionnaire, burnout levels in three dimensions called, emotional
exhaustion, depersonalization and personal accomplishment, which are the Maslach Burnout
Inventory, were used and the Minnesota Job Satisfaction Scale was used in the last part of the
questionnaire, it was attemped to determine the general job satisfaction of company employees

in internal and external dimensions.

In this study, SPSS. 23 and AMOS. 23 package programs were used in the analysis of the data.
Data were analyzed using descriptive statistics, ’Mann Whitney U Test’’ , ’Correlation Test’’
“’Confirmatory Factor Analysis’’ and *’Structural Equation Model’’ techniques. All results for
p<0.005 were considered statistically significant. The obtained data were found to be positively
and moderately correlated with the nepotism burnout subscales (p<0.005; R = 0.406). There
was a positive mean moderate correlation between nepotism and burnout subscale in the study
(P<0.005; R = 0.344) Finally there was no significant relationship between nepotism and
personal accomplishment, which is the subscale of burnout (p>0.005; R = -0.028) As a result
of this evaluation, it is claimed that if the perceptions of nepotism increase, the burnout levels

will increase. There was a negative significant low correlation between research nepotism and



job satisfaction (p<0.005; R = - 0.242) As a result of the correlation analysis between nepotism
and job satisfaction subscales and internal job satisfaction, a negative significant low correlation
(p<0.005 R =-0.190) was found between nepotism and internal job satisfaction. There was a
negative correlation between nepotism and external job satisfaction (p<0.005; R = -0.275)
According to this result, as the nepotism perception increases, it is claimed that job satisfaction
decreases. As a result of the Mann Whitney U Test conducted in the study, it was found that
the perception of nepotism among the public sector employees was higher than those working
in private enterprises (p=0.001<0.005).

Keywords: Nepotism, Job Satisfaction, Burnout, Structural Equality Model.
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GIRIS

Kayirmaciligin en yaygin olarak bilinen tiirlerinden olan nepotizm (akraba kayirmaciligi),
genel olarak toplumlart olumsuz olarak etkileyen bir sorunsaldir. Bireylerde i¢ giidiisel olarak
var olan koruma ve kayirma duygusu kan bagi olan kisilere kars1 daha yogun olarak
yasanmaktadir. Akraba kayirma olarak bilinen nepotizm, her kiiltiirde farklilik géstermekte

ancak neredeyse her toplumun vazgecilemez bir olgusu haline gelmektedir.

Giliniimilizde yasanan globallesme ve yogun rekabet kosullarinda 6zel ve kamu sirketlerinde
yiiksek teknoloji yaninda kaliteli insan giicli ihtiyacinin 6nemi daha da fazla artmaktadir.
Nitelikli, bilgi ve beceri sahibi is giicli istthdam1 saglamak sirketlerin siirdiiriilebilirliklerini ve

ileriye doniik olarak iyilestirme ve gelisme faaliyetlerinde paylarini arttiracaktir.

Nepotizm (akraba kayirmaciligl), yonetimde olan bireylerin kendileri ile kan bag1 olan kisileri
oncelikli olarak istthdam etmeleridir. Kamu ve 6zel sektorde sikca rastlanan nepotizm algisi

calisanlarin tiikenmislik ve is tatminlerine de olumsuz etkileri bulunmaktadir.

Tiikenmiglik, bireylerde psikolojik ve fiziksel olarak sorunlar, rahatsizliklar yagsamasina neden
olan bir sendrom olarak tanimlanmaktadir. Tiikenmislik, duygusal ve fiziksel bitkinlik, kisisel
basarinin azalmasi ve duyarsizlagsma olmak tizere {i¢ boyutta incelenmektedir. Bu etkiler ayni

zamanda Kkisilerin mesleki kariyerlerinin tiikenmesine neden olan siiregleridir.

Is tatmini is gorenlere verilen degerin orgiite olumlu ya da olumsuz olarak yansiyan
sonuglaridir. Ucret, terfi, yonetim anlayisi gibi etmenler is tatminini belirlemede &nemli
unsurlardir. Is tatminin igsel ve digsal olmak iizere iki boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar,
caligma kosullari, yonetim, is arkadaslari gibi konularda is géren memnuniyeti ya da
memnuniyetsizligi hakkinda datalarin toplanarak calisma kosullarinin daha iyi duruma

getirilmesi i¢in yon vermektedir.

Arastirmanin konusu sirketlerde uygulanan nepotizmin kamu ve 6zel sirket calisanlarinin 1s
tatmini ve tiikkenmislik diizeylerine etkilerinin arastirilmasi olmustur. Calismamizin birinci
boliimiinde nepotizm kavrami, kamu ve 6zel sirketlerde, diinyada nepotizm uygulamalar
aciklanmistir. Ikinci boliimde is tatmini incelenerek nepotizm etkileri karsilastirmalari
yapilmistir. Ugiincii boliimde tiikenmislik tanimlar1 nedenleri sonuglar1 ve tiikenmislik,

nepotizm iliskilerine yer verilmistir.



Arastirmada kullanilan veriler, kamu ve 6zel sirketlerde ¢alisan farkli sirket departmani,
caligsma siiresi, farkli yas, cinsiyet, egitim durumu gibi 6zelliklere sahip gruplara yonelik olarak
yapilan anketlerden elde edilmistir. Arastirmada 6rnekleme metodu olarak kolayda 6rnekleme

yontemi tercih edilmistir.
Arastirmamizin verileri SPSS 23 ve AMOS 23 paket programi kullanilarak yapilmistir.

Arastirmamizin sonucunda nepotizmin is tatmini ve tilkenmislik alt boyutlarimi etkiledigi ve
kamu isletmelerinde galisanlarin nepotizm algisinin, 6zel sirketlerde ¢alisanlara gére daha fazla

oldugu saptanmustir.



1. BOLUM

NEPOTIZM

1. 1. KAYIRMACILIK

1. 1. 1. Kayirmaciligin Tanimi

Kayirmacilik tarihten giiniimiize her alanda kendini gosteren bir
kavramdir. Kelime anlami karsiligi tam olarak bulunmasa da ozellikle is
diinyasinda, kurumlarda, siyasette belli bir iist diizey yetkisi olan kisilerin kendi
cevresindeki gruplara oncelik vermesi olarak tanimlanabilir (Erdem ve Ozkanan,
2014). Kayirmacilik, giindelik yagantinin her alaninda varligini gostermekte
ancak biirokraside daha c¢ok yer aldigindan bir biirokrasi hastaligi olarak
nitelendirilmektedir (Aytag, 2010). Kayirmacilik genel bir ¢cergevede agiklanacak
olursa, ozellikle kamu gorevlerinde akrabalara, tanidiklara, es-dost iliskisine
(nepotizm, kronizm), veya siyasal ya da dinsel (patronaj) yandasligi olan
kimselere Oncelik verilmesi anlamini tasimaktadir (Akozer, 2003). Kamu
gorevlilerinin her ne sekilde olursa olsun yakinlarini, akrabalarim1 kanunlara
uygun olmayan bir sekilde haksiz olarak kayirmalar1 giiniimiizde “iltimas”,
“torpil” olarak adlandirilmaktadir (Aytag ve ilhan, 2010). Genel olarak
kayirmacilik  toplum vicdanini rahatsiz eden, olumsuz bir uygulama olarak

algilanmakta ve ayrimcilik olarak degerlendirilmektedir (Akdzer, 2003).



Giliniimiizde sikg¢a karsilastifimiz biirokratik islemlerin ylriitiillmesinde, ise alma, terfi
gibi islemlerde adaletsizlik ya da sosyal yasamimizda hizmetlerin goriilmesinde tanidik
miisteriye Oncelik verme, lrlinliin iyisini yakinlarina saklama, yakinlarinin islerini
kolaylastirma, aile iiyelerine, akrabaya, komsuya, arkadasa, hemsehriye, meslektasa, ayni

cemaat ya da parti mensubuna, diger kisilere gére kayirmaci ve kollamaci yaklasiminda

bulunan tutum ve davraniglar1 sergileme kayirmacilik uygulamalarinin 6érneklerindendir
(Biber, 2016). Erdem’e (2010) gore kayirmacilik “’bir kisi veya grubun lehine olarak, hak
ve adaletten sapma egilimi’® olarak ifade edilmektedir. Kayirmacilik geleneksel
bagliliklar sonucu 6zellikle kamu gorevlilerinin yakinlarini kayirmasi, kollamasi gibi yan
tutma egilimi gostermeleridir (Ozsemerci, 2002). Kayirmacilik genel itibari ile toplum
tarafindan hos karsilanmayan, uygun goriilmeyen, kinanan fakat bazi durumlarda hig¢
cekinmeden yapilan bir davranis bi¢imidir. Bu davranis bi¢imi artik toplumsal algiya
doniistiigii de bir gercektir (Biber, 2016). Kayirmacilik tiirii olaylarin orgiitler agisindan
onemli etkileri bulunmaktadir. Bir orgiitte kararlar alinirken herkesin ortak olarak
kabullendigi ve objektif olarak degerlendirildigi bir uygulama mevcut ise, orgiit ici
sorunlar yasanmayacaktir. Ancak, kararlarda kayirmaci bir tutum ve davranig
sergilendiginde bireylerin hak ve adalet duygularina olumsuz olarak yansiyacaktir

(Erdem, 2010).

Gilinlimiizde en yaygin olarak kullanilan kayirmacilik tiirleri; Akraba
kayirmacilig1 (nepotizm), es-dost kayirmaciligi (kronizm) ve patronaj (siyasal yandaslik,

particilik) olarak gruplandirilmaktadir.



1. 1. 2. Nepotizm (Akraba Kayirmaciligi)

Kayirmacilik tiirlerinden biri olan nepotizm kelimesi latince kaynaklidir.
Nepot kelimesi, Ingilizce “nephew” kuzen anlamiyla bagdastirilarak akraba kayirma
ifadesiyle agiklanmaktadir. Bir organizasyon ya da bir orgiitte istihdam edilecek olan
kisilerin egitim, yetenek, beceri gibi kriterleri dikkate alinmaksizin yalnizca yonetimle
olan akrabalik iliskilerine bagli olarak ise alinmasi, terfi ettirilmesi ve hatta
odiillendirilmesi siirecleridir. Nepotizm, akrabalar arasindaki korumacilik, himayecilik
davranigidir. Kan bagi ya da akrabalik duygusu, bireyler arasinda birlik beraberlik,
dayanisma gibi duygular1 bireylerin birbirlerine karst korumacilik duygularini ortaya
¢ikarir. Bu akrabalik duygulariyla, toplumda birbirlerini kayirmalari, dayanisma halinde
olmalar1, ozellikle kamudaki olanaklardan  yakin akrabalarmma yararlandirmalar

nepotizm uygulamasi olarak aciklanmaktadir (Aytag ve Ilhan, 2010).

1. 1. 3. Kronizm (Es-Dost Kayirmacihigi)

Kronizm kelimesinin kokii 17. yiizyillda Cambridge iiniversitesi 6grencilerinin
kullandi1g1 uzun siireli dostluk, arkadaglik anlamina gelen “crony” kelimesinden
gelmektedir. Daha sonralar1 1840’11 yillarda kronizm arkadas olma yetenek ve istegi
anlaminda kullanilmaya baslanmistir. 1952 yilinda ABD’de Truman yonetiminin, resmi
postasit Goverment Post’a liyakatlerine bakilmaksizin arkadaglarini atamasiyla New Y ork
Times’ta calisan bir gazeteci bu olay1 kronizm olarak tanimlamis ve kelimenin anlami
politik bir kavram olarak tanimlanmistir. Yatay ve dikey olmak tizere iki bdliime ayrilan
kronizm i yerinde ayni diizeyde olan calisanlar arasi iliskiler yatay kronizm de ele
almirken, Orgiitteki ast-iist iliskilerini de dikey kronizmi igermektedir. Performans
degerlendirmesinin personelin yetenek ve liyakatine bakilmaksizin iistiin astla olan
iligkisine bagli olarak terfi, maas, ddiillendirme seklinde yapilmasidir (Khatri ve Tsang,
2003). Kronizmde de nepotizm gibi kayirmacilik s6z konusudur. Bu tiir kayirmacilikta
akraba degil, es-dost, arkadashik, ahbaplik, hemsehrilik gibi kavramlar 6n plana
cikmaktadir. Yakin akraba kayirmaciligi olarak da nitelendirilen bu kayirmacilik tiirii

ahbap-cavus iliskisi olarak degerlendirilmektedir (Aytag ve ilhan,2010). Ise alinacak



bireylerin yonetimde olan kisilerle ayn1 topraklarda biiylimeleri, askerlik yapmalari, okul
arkadasliklar1 gibi nedenlerle isttihdamda oOncelik saglanip, liyakatlari (bilgi, beceri,
yetenek ve egitim durumlar1) dikkate alinmaksizin goreve getirilmeleridir. Kisilerin
arkadaslarindan bazilarina digerlerinden daha ¢ok deger vererek onlara i¢ giidiisel olarak

vefa borcunu 6demek istegiyle yapilan bu tiir davranislar kronizmin ortaya ¢ikmasina

neden olmaktadir (Biber, 2016).

1. 1. 4. Patronaj (Siyasal kayirmacilik)

Siyasi partilerin kendi partisini ve kendisini destekleyen partililerini kayirmak
ve onlara ¢ikar saglamaktir. Siyasi kayirmacilik bir ¢ok iilkede yasanmakta ve 6zellikle
iktidara gelen siyasi partiler kendi partililerinin mensuplarin1 gérev basina getirerek

kadrolarmni olusturmaktadir. Bu durum sdyle ifade edilmektedir;

“Siyasal siire¢ igerisinde siyasal partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum ve
kuruluslarinda caligsan “iist diizey” biirokratlar1 gérevden almalar1 ve bu gorevlere yine
siyasal yandaslik, ideoloji, nepotizm-kronizm gibi faktorler esas alinarak yeni kimseler
atamalar1 bazen yaygin bir durum arz edebilmektedir. Bu duruma literatiirde “patrona;j”

(patronage) ad1 verilmektedir (Aktan, 2001, s, 58).

Her ne kadar kendi ekibini kurmak, planlama ve projelendirmelerde basar1 saglasa da,
alaninda uzman olmayan, tecriibesiz ve yeteneksiz kisilerin goreve getirilmesi orgiitte

olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

1. 2. ORGUTLERDE NEPOTIiZM ( AKRABA KAYIRMACILIGI)

1. 2. 1. Ozel Sirketlerde Nepotizm (Akraba Kayirmacihgi )

Nepotizmin baslangici 17. yy ve ortagag donemini kapsamaktadir. Nepotizmin
tarthten giiniimiize olumsuz olarak bakilmasinin nedeni Ronesans déneminde Papa’larin
niteliklerine bakilmaksizin yegenleri i¢in {ist diizey isler bulma egiliminden
kaynaklanmaktadir (Ford ve McLaughin, 1985). lyiisleroglu’na (2006) gére nepotizm,
bir kisinin beceri, yetenek, deneyim ve egitim diizeyine bakilmaksizin ige alinmasi, terfi
ettirilmesi ve diger calisanlardan daha i1yi ¢alisma kosullar1 gibi etkenleri akrabalik
iligkilerinden dolay1 saglanmis olmasidir. Nepotizme geleneksel iliskilerin yogun olarak

yasandi81 az gelismis iilkelerde daha fazla rastlanmaktadir (Ozsemerci, 2002). Nepotizm,
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monarsi ve krallik gibi bir yonetim uygulamasidir ve her kiiltiirde farkli bir degisim
gostermektedir. Tarihte Osmanli Imparatorlugu incelendiginde yoneticilik, beceri,
cesaret, bilgelik gibi alanlarda en basarili olan kardesin nispeten kurumsallagmis
nepotizmi ve rekabeti i¢ine alan bir saltanat devir sisteminin oldugu donemlerde var
oldugu gibi, saltanatin zamanla yetersiz kisilere saray ici entrikalarla devrildigi
donemlere de rastlanmaktadir (D. Ozler, H. Ozler ve Giimiistekin, 2007). Akraba
kayirmaciligl nepotizm, genel olarak az gelismis iilkelerde, toplumsal orgiitlenme ve
iliskiler biiylik 6lciide aile, akraba, dinsel ve hemsehrilik baglaminda olusmaktadir.
Devlet ve millet gibi kurumlara olan baglilik ise ikinci ve tiglincii derece baglilik olarak
goriiliir (Ozsemerci, 2002). Toplumun en kiigiik birimi olan ailede baslayan koruma ve
kollama ¢emberi akrabalar, gruplar, siyasi partiler, memleket, ulus v.b yoniinde
genisleyerek biiylimektedir. Aileden sonra akrabalar bireyler icin vazgecilemez
varliklardir ve sosyallesmelerinde 6nemli bir yap1 olusturmaktadir. Dolayisiyla akrabalik,
aile bireylerinin birbirlerine kan bag ile bagl diger bireylerle iletisimi saglayarak ailenin
toplum i¢indeki itibar ve konumunu saglam temellere yerlestirir. Nepotizm, kisilerde
dogustan kazanilmis olan, akrabalik baglarinin kayirmaci tarafin1 ve refahini yansitan bir
resimdir (Biber, 2016). Orgiitlerin faaliyet gostermis oldugu alan ve bdlgelerin
gelismiglik seviyeleri de nepotizm uygulamalarinda etkili olmaktadir. Akrabalik
iliskileriyle aralarinda kan bagi olan bireylerin 6zellikle kirsal bolgelerde sosyal anlamda
onemli bir yeri olmaktadir. Bu bdlgelerde faaliyet gosteren Orgiitlerdeki is gorenler
arasindaki akrabalar arasindaki iligkiler nedeniyle nepotizm uygulamalar1 daha fazla
yasanacaktir (Erdem ve Ilhan, 2010). Ozel sektdrde dzellikle birgok aile sirketlerinde
aileye oncelik tanimak, personel secimi ve degerlendirmede yetenek, bilgi ve beceriye
bakilmadan degerlendirme yapilarak isletmedeki kilit pozisyonlara aileden birinin
getirilmesiyle isletme kurallarinin Oniine gegilmektedir (Giinel, 2005). Bu durum
kurumsallagsma y0Oniiyle incelendiginde olumsuz bir yonetim yaklagimi ve tutumu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Isci, Kozal ve Tastan, 2013). Isletmelerde uygulanan nepotizm is
goren ve igverenler arasindaki iligkilerde isletme kurallarina uygun olmayan bir davranis
bi¢imi olarak nitelendirilerek profesyonel olmayan davranig olarak degerlendirilmistir
(Abdalla ve digerleri, 1998). Calisanlara kotii  yoneticilerin ~ soruldugu
humanresources.about.com web sitesindeki bir aragtirmada alinan cevaplar, koti
yoneticilerin en belirgin 6zelliklerinin adam kayirmacilik, iletisim saglayamama, is
gorenleri azarlayip onlara hakarette bulunma, basarili ¢alisan takdir etmeme, orgiitteki

basarilar1 kendi iistiine alip basarisizliklarinin faturasini ¢alisana ¢ikarma olarak
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belirtilmistir. Dolayisiyla kayirmacilik ve ayrimcilik yapmak calisanlarin patronlarinda
gormek istemedikleri 6zelliklerden olmustur. Ciinkii calisana gore patronun torpilli
davrandiklari kisiler (patronun esi, dostu, akrabasi v.s) her zaman igin el tistiinde tutulur
ve bu kisilerin kusurlari, is yerindeki diisiik performanslar1 goz ardi edilir. Terfiler, izinler
hep kayrilan kisidedir. Bu tiir davranis sekliyle kayirmacilik yapan patron g¢alisanin
goziinde deger kaybetmesine neden olur (Ozgelik, 2011). Nepotizm akraba dist
calisanlarda olumsuz etki birakmaktadir. Bu iklimin var oldugu isletmelerde akraba
olanlar ve olmayanlar arasinda biz-onlar ayrimina sebep olmaktadir. Y onetime getirilecek
olan kisilerin ailede ya da akrabalardan seg¢ilmesi akraba olmayanlara oteki goziiyle
bakilmasi, giiven duyulmamasi, ¢alisanlarin kendilerini ispatlama ve ifade etme firsati
verilmemesi akraba olmayan ¢alisanlarin sorunlar yasamasina neden olacaktir (Erdem ve
Ilhan, 2010). Ulkemizde ve diinyada aile sirketlerinin iiciincii kusaga ulasma oran1 %15-
20, omiirleri ise 25-30 yil olmaktadir. Aile sirketlerinin basarisizlik nedenleri arasinda
yonetimde yetersizlik ve kurumsallasamama ilk siralarda yer almaktadir. Aile
sirketlerinde aile ve sirket kavraminin birbirine karistirilmast sorunlarin basindadir.
Yetenek ve deneyimlerine bakilmaksizin c¢ocuklarimi ise alip yiikseltmeleri ve
performanslarin1 degerlendirmeden 6miir boyu is imkani sunmalari, sirket icinde 6zel
konumlara getirilmeleri ve bu gibi opsiyonlarin asirilasmasiyla sirket ailenin oyun
bahgesi haline gelmektedir. ikinci nesil sermaye sahibinin kan bagi yakini olmasi
nedeniyle kendisini profesyonel yoneticilerin bilgi ve birikimlerinden {istiin gormeleri,
rahat yetismeleri ve isin ¢ekirdeginden gelmemeleri sebebiyle aile sirketlerinin ikinci
kusagin elinde geriye dogru gittigi bilinmektedir (Oguz, 2010). Sirketlerin devamlilik
saglamalar1 agisindan gelecek nesillerin profesyonel yonetim ve denetim konusunda
caligmalar yapmasi1 6nem arz etmektedir. Tecriibeli yoneticilerin sirket yonetimine
gelmelerini saglayacak insan kaynaklari birimi olusturarak yapisal diizenlemeler
gerceklestirmelidir (Dokiimbilek, 2010). Ozel sektdr nepotizmi, isletme sahiplerinin
yonetim anlayisiyla dnemli derecede iliskilidir. Nepotizm uygulamasi ya isletmenin genel
isleyislerinde aksamalara yol agmakta ya da hizmetlerin ifasinda sorunlar yasanmasina
neden olmaktadir (Biber, 2016). Ozellikle giiniimiizde aile sirketleri, nepotist
uygulamalarin orgiit verimliligine olan olumsuzluklarina karsin personel alimlarinda,
liyakat sahibi uzman kisilerin sirketlerine dahil edilmesini 6n sart olarak belirlemistir
(Kirim, 2001). Yogun rekabetin yasandigi ekonomilerde profesyonel yonetim anlayisinin
adeta zorunlu hale gelmesi kar amagl sirketlerde nepotizm uygulamasiyla daha az

karsilasiimasimi saglamistir (Erdem ve ilhan, 2010).
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1. 2. 2. Kamu isletmelerinde Nepotizm

Kamu isletmesi kavramsal anlamda her iilkede farklilik géstermekte ancak genel olarak
bir kamu idaresinin ¢ogunluk olarak hissesine sahip oldugu veya bir kamu idaresinin
yonetiminde olan igletmeler kamu isletmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu baglamda kamu
isletmesi kavram olarak hem pay sahipligi hem de yonetimde kontrol kavrami ile
iliskilendirilmektedir. Bir ¢cok farkli tanimlamalar yapilan kamu isletmeleri genel itibari
ile yonetiminde bir kamu kurulusunun agirlikli olarak paya sahip oldugu isletmeler olarak
adlandirilmaktadir https://www.hazine.gov.tr/tr-TR/Rapor-Sunum-
Sayfasi?mid=615&cid=27&nm=42# (Erisim Tarihi: 17/ 09/2016). Tiirk yOnetim

gelenegine bakildiginda Osmanli kamu yoOnetiminde adaletli olmak ve dogrudan
ayrilmamak temel prensip olmustur (Topbas, 1999). Osmanli Devleti ve Tiirkiye
Cumhuriyeti yonetim tarihine bakildiginda Osmanli Devletinin  kurulusundan itibaren
16. yiizyila kadar ki olan devlet yonetiminde kayirmaci uygulamalarin yapilmadigi ancak
daha sonraki donemlerde kayirmaci uygulamalarmin arttigina dair tarihi bulgulara
rastlanmaktadir. Bunun nedeninde devletin ekonomik giiciinii ve bagli olarak da siyasi
giiciinii kaybetmesinin etkili oldugu diisiiniilmektedir (Arslan ve Carik¢i, 2010). Sosyal
bilimci Prens Sabahattin Osmanlinin kamucu 6zellige sahip oldugunu belirtmistir.
Devletin korumaci kollamaci giicii toplumun devlet yanli olarak diisiiniip hareket
etmesini saglamistir. Aileler ¢ocuklarint memur yapmak i¢in egitim aldirmakta devlet
kapisinda rahat edeceklerini ve memurlugun yiiksek itibarindan yararlanacaklarini
diisiinmekteydi. Egitim sistemi ezbere dayali, maasci, rahatina diiskiin kisilikler
yetistiriyordu. Bu sistem “asalak memur” tiplemesi sonucunu ortaya ¢ikarmistir. Prens’e
gore toplum iiretmek, calismak, ilerleyici gelismeleri takip etmek yerine, calismadan
kazanmak, kayrilmak, rahatini aramak aligkanliindaydi ve bu sebeplerle devlet
dairelerine ihtiyagtan fazla memur alinmistir. Bu alimlarda, liyakate gore degerlendirme
yapilmadan himaye etmek amaciyla olmustur (Aytag ve ilhan, 2010; Ege, 1977 ve Prens
Sabahattin 1965). Kayirmacilik, iilkemizdeki kiiltiirel sartlarda yasanan bir durum
olmaktadir. Baz1 toplumlarda akrabasini ise almayan iist diizey yonetici kinanirken,
bazilarinda ise takdirle karsilanmaktadir (Aycan ve Dagli, 2010). Konuyla ilgili bir
anektod: Bir Amerika’li Cin’li bir meslektasina demis ki sizlere giivenilmez ¢iinkii siz
hep arkadaslarimiza yardim edersiniz” ; Cin’li ise kizginlikla yanit vermis” asil size
giivenilmez, ¢linkii siz arkadasiniza bile yardim etmezsiniz” (Khatri ve ark. 2006, s.71

Aktaran: Aycan ve Dagli, 2010). Bu 6rnek kayirmaciligin kiiltiirden kiiltlire farklilik


https://www.hazine.gov.tr/

gosterdigini ifade etmektedir. Akrabalik baglarinin daha az yasandigi toplumlarda
nepotizm uygulamalarinda Onemli oranda azalmalar goriilmektedir. Bunun nedeni
bireylerin kendilerine akrabalik kurumuna alternatif sosyal bir grup olusturmalart veya
ekonomik kazanglariin akrabalik iligkilerinin sagladigi sosyal fayday:1 asacak diizeye
gelmesidir (Biber, 2016). Kamudaki 6zellikle iist diizey gorevlilerinin akrabalarini,
yakinlarinmi yasalara aykiri olarak ve haksiz bir sekilde kayirmasi giindelik yasamda
“iltimas” ve “torpil” ifadesiyle tamimlanmaktadir (Ayta¢ ve Ilhan, 2010). Tiirkiye
Ekonomi Politikalar1 Arastirma Vakfinin (Tepav) 2008 yilinda yapmis oldugu bir
arastirmada kamu kurumlarinda ise girmek isteyenlerin ne sekilde degerlendirildiklerine
dair soruya cevap verenlerin % 37’sinin devlet sektoriindeki ve % 32’sinin
belediyelerdeki ise alimlarda torpil ve kayirmanin gecerli oldugunu diislindiiklerini
belirtmislerdir. Goriisiilen kisiler, ayn1 zamanda hem merkezi hem de yerel yonetimlerde,
isleri diistiigli zaman ilgili birimlerdeki hemseri, akraba ya da arkadasin s6z konusu isin
halli i¢in gereken yardimi gosterecegi inanglarini belirtmislerdir. Yine 2004 yilindaki
benzer oranlarla her bes kisiden biri, kamu kuruluslarindaki islerini normal prosediirden
takip etmek yerine, s6z konusu kuruluslarda goérev yapan bir tanis bulmaya c¢alisacagini
ifade etmislerdir. Tepav’in 2013 yilindaki 35 ilde kent niifusunu temsil eden 2011 kisi ile
goriisiilen ankette katilimcilara “ise alimlarda kayirimcilik var m1” sorusuna verilen
cevaplarin % 56’s1 “Belediyelerde bazi kisilere torpil-kayirma yapiliyor” derken,
cevaplarin % 52’si ise 0zel sektorde torpil ve kayirma oldugu yanitini vermistir. Sonuglar

2008°deki oranlarla karsilastirildiginda ise alimda torpil algisinin hem kamu hem de 6zel

sektorde arttigi  gozlenmektedir.(http://www.ekonomikdurum.com/haber/torpil-ozel-
sektoru-de-ele-gecirdi/1837/Erisim  Tarihi:  16/03/2017).  Kayirmaci  kdltiiriin

olusmasinda devletin bulundugu konum &nem tagimaktadir. Ozgiirliikcii ve serbest piyasa
ekonomilerinde kayirmacilik daha az goriilmekte ve liyakat 6n plana ¢ikmaktadir.
Kisitlamalarin yagandigi yonetimlerde (totaliter) ise kayirmacilik daha fazla goriilmekte
ve her sey devletten beklenir durumdadir. Ciinkii devletin korumaci, kollamaci giicii
sayesinde ¢aba sarf etmek yerine devlete yaslanmak olagan bir durum olmaktadir (Aytag
ve Ilhan, 2010). Bireylerin belli bir mevki makama gelmeleri icin gayret gdstermeden
akraba ya da siyasi iligkilerinden yararlanmasi toplumda sorunlar yaganmasina neden
olmaktadir. Kayirmacilik yasanan kurumlarda ve isletmelerde kariyer ol¢iitiiniin
yonetimdeki akrabalik iligkisi ile degerlendirilmesi Orgilitlerde adalet ve esitlik ilkelerine
aykirit bir yonetim sistemi olugmasina neden olmaktadir. Bu gibi sorunlar hizmet

iretiminin aksamasina, verim azaligina ve Orgiitlerin faaliyet amaclarindan uzaklasmasi
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gibi sorunlar1 ortaya ¢ikaracaktir (Aytag, 2010). Bu nedenle son donemlerde ozellikle
kamu sektoriindeki nepotizm uygulamalarini azaltmaya yonelik devlet memurluguna
gecis merkezi siavlarla gerceklestirilmektedir. Kamu ve 6zel sektorde bu sinavin ise
alim siirecinde 6n kosul olmasi kamu sektorii nciiliiglinde nepotizmi sinirlandirmaya
yonelik bir davranis olarak goriilmektedir. Ancak biitiin bu sinirlamalara ragmen 6zel

sektore oranla kamu sektoriinde nepotizm uygulamalar1 daha fazla olmaktadir (Erdem ve

ithan, 2010).

1. 2. 3. Nepotizmin Orgiit i¢cin Yararlari

Akraba kayirmaciligi yalnizca aile sirketlerinde degil, diger kamu ve 06zel
isletmelerde de giiniimiizde uygulanmaktadir. Calisanlarin ilk ise alimlar1 veya terfi
islemleri nepotizm ile gergeklesmektedir. Bunun baslica nedeni sirketin istikrar1 ve
stirekliligini saglama amacini tasimaktadir. Calisanlar, ise alimlarda veya terfi olanaklari
saglanmasinda sirket yoneticilerinin ve hissedarlarinin dogrudan etkilerinin oldugunu
bildikleri icin orgiite daha baglh olarak ¢aligmakta ve bu orgiitsel baglilik zamanla vefa
duygusuna doniiserek, gerektiginde zam ve prim almayarak veya ek bir motivasyon
unsuruna gerek duymadan sirketlerini sahiplenerek c¢alisabilmektedir. Bu durum her
sirketin calisanlarinda aradig1 temel ozelliklerin basinda yer almaktadir. Ulkemizde
bulunan sirketlerin genel yapilar itibariyle aile sirketleri olmas1 6zellikle is tecriibesi
olmayan yeni mezun olmus i gorenler agisindan da tercih nedeni olmaktadir. Ne
bildigimizden ¢ok kimi tanidigimizin 6nemli oldugu iklimde ¢alismak bazi kimseler i¢in
korkutucu olabilir. Is hayatina ilk defa atilacaklar, sinirli yetenekleri olan ancak yiiksek
gayreti ile ¢abalayanlar i¢in nepotizm 6nemli bir yonetim teknigidir (Altindag, 2014).
Ozellikle giiniimiizde insanlar 6zel ve is yasamlarinda giiven sorunu yasamakta ve

cevrelerinde giivenilir insan bulmakta zorlanmaktadir. Bu yiizden kisilerin en giivendigi
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insanlar aileleri ve akrabalar1 olmaktadir. s yasaminda sirkette ¢alisan akraba sayismin
fazla olmasi, giivenecek insanlarin yanimizda olmasidir. Ayni kiiltiir, ayni1 deger,
paylagim ve ortak diisiinceleri paylastigimiz insanlarla beraber olmak calisan ve sirket
sahibi i¢cin Onemlidir. Ortak paydalarin ¢ok oldugu insanlarla ¢alismak hem kendileri
hem de sirket i¢in biiyiik avantaj saglamaktadir (Iyiisleroglu, 2006). Nepotizm ve diger
kayirma sekillerinin temelini insan tercihleri olusturmaktadir. Bireylerin yapilar geregi
yasadiklar1 sosyal ortamlarda kabul gérme, sayginlik, giiclii olma gibi ihtiyaclara gerek
duymaktadir. Bireylerin bu beklenti ve istekleri kayirmaciligi orgiit yasantisindaki bir
parcasi olmaktadir. Nepotizm ve diger biitiin kayirmacilik uygulamalarinda sahip olunan
mevcut kaynaklarin istenilen tercihli bir gruba aktarma anlayisi vardir. Dolayisiyla giice
sahip olmak gerek kaynak erisimine ulasmada gerekse kaynak dagitiminda 6nem
tasimaktadir. Orgiitsel baglamda ydnetim giiciine sahip olan kisilerin kaynaklar1 adalet
Olciisii disinda paylastirmasi kayirmacilik ile gii¢ iliskisi ve Onemini agiklamaktadir
(Asunakutlu, 2010). Nepotizm’e Ovgii adli kitabin yazar1 Adam Bellow’da (2003) gesitli
alanlarda Ornekler vererek, bir ¢ok sirketin basarisinin nedeninin planli nepotizm
oldugunu, ancak basarisizlik sonuc¢larinin nepotizme yiiklemenin anlamsiz olacagini
ifade etmistir. Nepotizmin yalnizca toplumun seckin siniflariyla sinirlandirilamayacagini
imalat sektorii, emniyet, itfaiye teskilati gibi farkli alanlarda oldukg¢a yaygin olarak
goriilen kurumsallasmis bir uygulama oldugunu ifade etmektedir. insanlar tanidiklar1 bir
isim ya da simayla karsilagtiklarinda kendilerini daha giivende ve rahat hissetmektedirler.
Ozellikle aile sirketlerinde yonetim devri gibi durumlarda yeni jenerasyon aile bireylerine
duyulan giiven ve kurum kiiltiiri ve vizyonunu digerlerinden daha iyi anlayarak devam
ettirme avantajlar1 nedeniyle nepotizm uygulamalar1 olumlu olarak degerlendirilebilir

(Ozler ve digerleri, 2007).

1. 2. 4. Nepotizmin Sakincalari

Yapilan aragtirmalar nepotizmin Orgiite yararlar1 ya da sakincalari hakkinda tam bir
karara varilamadigmi gostermektedir. Orgiitlerin yapilari, bulundugu iilkenin demografik,

siyasi ve sosyal yapisi gibi etmenlerin Orgiitlerde nepotizm yasanmasinda etkili oldugu
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bilinmektedir. Bierman ve Fisher (1984, 634) nepotizmi, vasifsiz kisilerin isletme sahipleriyle
olan iligkilerinden dolay1 ise alinmasi ve terfi ettirilmesi olarak tanimlamaktadir. Bu anlayis
calisanlarda adalet algisinin zayiflamasina ve yonetime karsi giliven eksikligine neden
olmaktadir. Kan bagi dolayisiyla gruplagsma olan orgiitlerde akraba olmayanlara karsi psikolojik
baskilar da yasanmaktadir. Kendisini yalniz ve huzursuz hisseden ¢alisanlarda is tatminsizligi
ve tilkenmislik gibi sorunlar ortaya ¢ikmaktadir. Niteliksiz olarak ise alinan kisiler dolayisiyla
iireten ve yenilikgi is ortamlarinin olusturulmasinda rakip isletmelerden daha geride
kaliacaktir. Yeteneksiz kigilerin yonetime gelmesine neden olan nepotizm, profesyonel
kisilerin yonetime getirilmesini zorlastirmasi ve adil olmayan bir 6diil sistemi getirmesi
bakimindan olumsuz sonuglara neden olmaktadir (Vinton, 1998: 298). Nepotizm, az gelismis
tilkelerden gelisen ve endiistri olarak ilerlemis iilkelere beyin gogiine sebep olabilmektedir
(Hayajenh ve digerleri 1994, s. 67). Ozellikle iilkemizdeki sirketlerin % 98 ini aile sirketleri
olusturdugundan isletmelerde akraba dis1 olan kisilere yonelik ”cam tavan” olmasi beklenen bir
sonugtur. Bu gibi isletmelerde bireylerin bilgileri, yetenekleri ya da egitim diizeyleri gibi
ozellikleri dikkate alinmaksizin, yonetimle akrabalik iligkisi olmadigi i¢in Orgiitte st
basamaklara ¢ikamamasi bireyin ¢alistigi orgiitten, yasadigi orgiitten kopmasina ve hak ettigi
firsatlar1 sunabilen iilkelere gidebilmesi i¢in zemin hazirlamasina neden olmaktadir. Beyin gogii
sonucu yasanan yiiksek vasifli insanlarin kaybi, toplumdaki entelektiiel sermayenin azalarak
toplumun rekabet giiglerinin olumsuz yonde etkilenmesiyle sonuglanacaktir (Erdem ve Ilhan,
2010). Nepotizm etkisi, orgiit faaliyetlerinin amaglarin1 ger¢eklestirmek igin yapilacak olan is
ve faaliyetlerin gerceklesmesinde darliga neden olabilmektedir. Yontem ve ilkelerde islerin kim
tarafindan yapilacaginin belirlenmesinde ayirim yapildigi takdirde , belirlenmis olan ilkelerin
bagliligina giivensizlik ortami olusacaktir. Ust ve alt ydnetimde dogrularin tarafsiz olma
ozelligi saglanmalidir. Bu kademelerde nepotizm olusmasi ast-iist catismasina neden olacaktir.
Bu durum orgiitiin faaliyet alanlarinda rekabet dstiinliigiiniin zayiflamasina zemin
hazirlayacaktir. Belirli bir amaci faaliyeti gerceklestirmek icin yapilacak is ve faaliyetlerde bir
isin uzmanligl, organizasyonlarda etkinligin artmasina, niteliklerinin ve organizasyon
yapilarinin gelisimine katki saglamaktadir (Oren, 2015). Nepotizm uygulamalari ile liyakat
sahibi olmayan yeterli bilgi birikim ve yetenegi olmayan kisilerin gorevlendirilmesi gerek etik
olmayan ve vicdani rahatsizlik yaratan bir durum olmasi, gerekse kamu ve 6zel sektdrde verim
kaybma sebebiyet vermesi nedenleriyle en ¢ok elestiri yapilan konularin basinda yer
almaktadir. Kurumlarda adalet algisinin azalmasina, performans ve motivasyon kaybina neden
olan kayrrmacilik, insan kaynaklari boliimiinde prestij kaybma da yol agmaktadir. insan

kaynaklarinin 6nem kazandig1 giiniimiizde ise alim ve performans degerlendirmede sadece yeni
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sistemler kurmak degil, bu sistemleri dogru olarak uygulamak 6nemlidir. Boylelikle kaynak
degerlendirme sisteminin giivenilirligi ve iyi isletilmesi saglanacaktir (Aycan ve Dagli, 2010).
Ayn1 zamanda aile iliskisine dayali olarak kayrilan kisi tistiin yetenekleri ve basarisi nedeniyle
yiikseltilse bile hak ettigi basarilar nepotizm algis1 nedeniyle haksiz bir bigimde
degerlendirilecektir (Asunakutlu, 2010).

1. 3. Diinyada Nepotizm

9 Kasim 2016 ABD Baskanlik se¢imleriyle ABD Bagkanligr gorevine gelen
Donald Trump’in, damadi Jared Kushner’i iist diizey danismani olarak atamasi nepotizm
tartismalarin1 yeniden giindeme getirmistir. ABD’de yetkililerin yakinlarina iltimas
gegmesini ve kayirmayi engelleyici yasalar bulundugu ancak damat Jared Kushner’in
avukati Jamie Gorelick nepotizm yani akrabayr kayirma kanunun Beyaz Saray’daki

atamalar i¢in gecerli olmadigini belirtmistir http://tr.euronews.com/2017/01/10/donald-

trump-damadini-ust-duzey-danisman-olarak-atadi (Erisim Tarihi: 24/ 02/ 2017).

Aslinda ABD’de bu durum tarihinde bir ¢cok kez yasanmistir. Eski bagkanlar Kennedy,
Adams, Roosevelt ve Bush ailesinden bir ¢ok kisi hanedanlik makamlarinda yer

almislardir. Kiiltiirden kiiltiire farklilik gosteren nepotizm uygulamalarinda;

» Avustralya’da Queensland Eyaleti se¢cimlerini kazanan Anna Bligh, kocasi Greg
Whithers’i torpille iklim degisikligi ofisine baskan yapmakla su¢lanmistir.

» 2005 yilinda Belgika’da eski senatdr ve bakan Louis Tobback, oglu Bruno
Tobback’1 da 35 yasindayken bakan yapmakla giindeme gelmistir.

» Kambogya’da Bagbakan Hun Sun ve bazi parlamento milletvekillerinin 2013 y1il1
secimlerine birinci derece akrabalarini aday gosterdikleri ve se¢ilemedikleri halde

yiliksek makamlara atandiklari iddia edilmistir.
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Fransa Cumhurbaskani1 Nicolas Sarkozy, ogullar1 Jean ve Pierre’e is hayatinda
arka ¢ikmak kayirmacilik yapmakla elestirilmistir.

Hindistan’da ise politikada Gandi ailesi, film sektoriinde ise Khan, Kapoor,
Bachan ailelerinin nepotizm egemenligi stirdiiriilmiistiir.

Pakistan’da eski Devlet Baskan1 ve Basbakan Ziilfikar Ali Butto’dan

sonra kiz1 Benazir Butto bagbakanligiyla giindemde yer almistir.

Romanya’nin eski diktatorii Nicolae Ceusescu, iilkesini ailesiyle birlikte uzun
yillar yonetmistir. Ayni iilkenin Devlet Bagkani Tarain Basescu ‘nun kizi Elena

Basescu higbir politik deneyimi olmamasma ragmen 2009 yilinda Avrupa
Parlamentosuna se¢ilmistir.

Sri-Lanka’da Bagbakanlik ve Cumhurbaskanligi yapan Mahinda Rajapaksa, ii¢
kardesini 6nemli bakanliklara atayarak nepotizm yapmakla suglanmistir.
Kiiba’da Raul Castro, agabeyi Fidel Castro’nun yerine devlet baskani olmustur.
Suriye’de Devlet Baskan1 Hafiz Esad’dan sonra oglu Besar Esad,

Kuzey Kore’de ise Kim Jong II’in yerine oglu Kim Song Il Devlet Baskanlig
yapmaktadir.

Yunanistan’da ise Karmanlis, Papandreu ve Mitsotakis aileleri uzun yillardir
kusaktan kusaga politikada yer almiglardir.

Venezuela Ulusal Meclisindeki dokuz koltuk, First Lady Cilia Flores’in
yakinlarina ait olmustur. Aralarinda kiz kardesleri, yegenleri, kuzenleri olan aile
tiyeleri tilke giindemine oturmustur.(http://onedio.com/haber/nepotizm-419645
Erigim Tarihi: 20/03/2017).

Diinyadaki nepotizm Ornekleri incelendiginde kayirmacilik faaliyetlerinin

yayginhigi gelismislik diizeyi ile agiklanamayacagi anlasilmaktadir. Tarihsel
olarak bir ¢ok evrime ugrayan kayirmacilik halk tarafindan uygun olmayan
davranis olarak nitelendirilmistir. Bazi {ilkeler nepotizm ve kayirmacilik
davraniglarini sert bir sekilde cezalandirmis, bazilar1 ise kinamakla yetinmis,
bazilar1 ise yasamin dogal akisinin bir enstantanesi olarak gormiistiir. Ancak genel

anlamda kayirmacilik toplumlarda tepkiyle karsilanmaktadir (Biber, 2010).
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2. 1S TATMINI

2. 1. 1. Is Tatmini Tanim

Is tatmininin 6nemi ilk kez I. Diinya Savasi’yla ortaya ¢ikan endiistriyel
psikolojinin gelismesiyle baslamistir. 1. Diinya savasi sonrasi Ozellikle endiistride
calisanlarin azalan verimini arttirmak ve is¢i degisim hizini azaltmak amaciyla Avrupali
ve Amerikali psikologlar ¢esitli arastirmalar yaparak ¢evre faktoriiniin is gérenin c¢alisma
verimini etkiledigi sonucuna varmislardir. II. Diinya Savasi’ndan sonra is tatmini kavrami
kesin olarak ortaya ¢ikmig ve gelisen diinyada ¢alisanlarda sadece maddi 6diillerin degil,
manevi olarak yapilan bir ¢ok faktoriin de is tatmini sagladig: tespit edilmistir. Bu
saptamayla isyerleri calisana daha uygun ve motive edici hale getirilerek sadece
isletmenin degil c¢alisanlarinda mutlulugu ve is tatmini Onemsenmeye baslanmig
sonucunda da is¢i degisim hiz1 azaltilarak verim arttirilmistir (Maktalan, 1997). s tatmini
genel anlamda bireylerin isleriyle ilgili olan tiim faktorlerden aldigi mutlulugu ifade
etmektedir. Is yasantis1 is gorenlere belirli tecriibeler kazandirarak bir duygu birikimi
olusturmaktadir. Bireyin edindigi bu tecriibeler kisilerin zihinlerinde islerine karsi
duygusal olarak olumlu ya da olumsuz bir tutum olusmasini saglamaktadir. Eger olumsuz
olarak bir duygu birikimi varsa is gorenlerde memnuniyetsizlik olusmaktadir. Asil
istenilen ve beklenen durum ise is gdren memnuniyeti ve is tatminidir. Is tatmini is
ortamindaki faktorlerin etkilerinden olusmaktadir. Bu faktorleri degerlendirme is
gorenlerin kendisine ait oldugundan ve ayni isyeri calisanlar1 farkli beklentilere sahip
olabileceginden is tatmini ya da is tatminsizligi yasamalariyla sonuglanacaktir. (Eginli,
2009). Isletmelerin daha verimli ve etkili olabilmeleri ve rekabet ortamma uyum
saglayabilmeleri i¢in ¢alisanlarin yiiksek performansina ve verimli is giicii potansiyeline
sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu da ancak calisanlarin 1§ tatminleri ve motivasyonlari
sayesinde miimkiin olacaktir (Sahan, 2015). Hizmet sektorii ya da bireylerle birebir
iletisimin yasandig1 sektorlerde is verimi acisindan motivasyonun 6nemi bilinmektedir
(Skeja, 2012). Is gorenlerin yaptiklari is sonucu elde ettikleri maddi ve manevi tatmin,
kisilerin sosyal ve psikolojik yasamina etki ederek orgiitlere ve topluma olumlu olarak
yanstyacaktir. (Biilbiil, 2016). insan kaynag:, 6zel ve kamu sektdriinde drgiitlerin basari
saglamasinda en onemli faktordiir. Orgiitlerin hizmetlerini, yiikiimliiliiklerini yerine

getirmelerinde yeterli bilgi ve donanima sahip olmalar istiinliik saglamaktadir. Bu
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durumu avantaj haline getirerek siirdiiriilebilirlik saglamak, kaliteli ve iyi yetistirilmis is
gorenlerin orgiitte kaliciligini saglamak ¢alisanlarin is memnuniyetlerini ylikseltmeleriyle

miimkiin olacaktir (Sar1, 2015).

2.1. 2. IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER
2. 1. 2. Orgiitsel Faktorler
2. 1. Ucret

Is gorenin yaptif1 emek karsiligr aldigi {icret olarak tanimlanmaktadir. insanlarin
temel ihtiyag¢larini kargilamaktaki en onemli ara¢ paradir. Calisanlarin ticretlerinin adil ve
kendilerini tatmin edecek 6l¢iide olmalar1 6nem arz etmektedir. Maddi olarak kendisinin
ve ailesinin temel ihtiyaglarim1 gideren bir ¢alisanin duygusal anlamda da moral ve
motivasyonu artar. Kurumlardaki iicret sistemleri ideal sartlarda, dncelik olarak ¢aliganin
orglitteki pozisyonuna ve daha sonra da kisinin performansina bagli olmalidir. Kurum
calisanlarinin performans degerlendirme {icretlendirme sistemlerine inanmast ve
giivenmesi, sistemlerin adil ve seffaf olmasiyla ilgilidir. Bu siiregler ideal sartlarda

gerceklestiginde ve kurumun Insan kaynaklar1 departmani adil ve objektif bir yontem
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uyguladiginda kurumda kayirmaciliga izin verilmedigi anlagilmaktadir (Aycan ve Dagl,

2010).

2. 2. Calisma Ortam

Calisma ortami is verimliligi ve performans diizeylerini de etkili olmaktadir.
Calisanlarin is performansi ve verimliliginde is ortaminin sahip oldugu o6zellikler is
gorenlerin islerini isteyerek yapmalarinda ve motivasyonlarinda belirleyici bir etken
olmaktadir. Fiziksel c¢alisma ortamlarmin kotii olmasi 6rnegin, asirt giiriiltili, sicak,
soguk, sagliksiz ¢alisma ortamlar1 gibi durumlarda ¢alisanlarin is tatminlerinde azalmalar

yasanacaktir (Eginli, 2009).

2. 3. Yonetim Anlayisi

Calisanlarin  is tatmini olusturulmasinda Orgiit yonetimi biiyilk bir goérev
iistlenmektedir. Orgiit calisanlarmin katilimei, sorumluluk sahibi olmalarini saglamak,
yeteneklerini ortaya ¢ikarip, yaraticiliklarini gelistirmek konusunda destek olmak
gerekmektedir. Ozellikle astlariyla olan destekleyici tutumlar: ve sahsi iliskileri kuran
yoneticiler ¢alisanlarin is tatminlerine katkida bulunmus olacaklardir (Aktoz, 2000). Ust
yoneticilerin astlarina esit ve hakkaniyetli yaklasim gostererek agik ve anlayish tutum
sergilemeleri ¢alisanlarin is tatminlerinin ylikselmesinde belirleyici bir faktor olacaktir
(Eginli, 2009). Yonetim destegi goren ¢alisanlar isyerinde daha aktif ve verimli hale
gelecektir.
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2. 4. Terfi imkanlar

Orgiitte ¢alisanlarin is tatminini tetikleyen bir baska konu ise terfi imkanidir.
Basarmin bir nevi 6diillendirme sekli olan terfi, 6zellikle yoneticiler arasinda yaygindir.
Organizasyonlarin iist kademelerinde olan gorev alma sonucunda calisanlara daha ytliksek
iicret, hizli degisen terfi imkani ve serbesti saglamakta ve dolayisiyla 6zellikle yoneticiler
biiyiik kazan¢ saglamaktadir (Aktoz, 2000). Is gérenlerin is basarma sonucunda terfi
imkanlarimin oldugunu bilmeleri, onlarin daha fazla ¢aba goOstermelerini, isteyerek
caligmalarin1 ve is yerine sadik olmalarimi saglar. Terfi imkanlariyla calisanlarin {icret
artis1 olmakta ve geliri yiikselmekte olan is gorenin toplumsal ortamda daha iist bir diizeye
gelmesini saglamaktadir. Aksi durumlarda terfi imkani olmayan bir orgiitte calisanlar is
tatminsizligi yasamalarina sebep olmaktadir. Bunun sonucunda is goérenler farkli bir is

arayisina girmektedir.

2.5. Is Arkadaslan

Giinlerinin biiyiik bir boliimiinii isyerlerinde geciren ¢alisanlarin, huzurlu ve iyi
iletisim saglanan bir drgiitte ¢alismasi is tatmini acisindan dnem tasimaktadir. Insanlar
yapisal olarak sosyal bir canlidir ve ¢evresiyle siirekli iletisim halindedir. Bulunduklar1
ortamlarda, orgiitlerde de bunu devam ettirerek ¢alisma arkadaglari ile de gerek is gerekse
0zel yasamlarinda bilgi, duygu ve diisiincelerini paylagsmak isterler (Elmas, 2017). Bu
yizden ozellikle isyerlerinde miimkiin oldugunca c¢alisanlarin sik bir araya gelecegi
ortamlar, Orgiit icinde ve disarida birbirlerini tanima ve dayanigsma firsatlar
olusturulmalidir. Piknikler, yarigmalar, aile gezileri diizenlenerek calisanlarin sosyal
ihtiyaglar1 karsilanmalidir. Bu sayede birbirlerini daha iyi tanima imkani saglayan is

gorenlerde ekip ruhu saglanarak orgiitlin ortak ¢ikarlarina katkida bulunulmalidir.

2. 2. Bireysel Faktorler
2. 2. 1. Cinsiyet

Aragtirmalar is tatmini ile cinsiyet arasinda farkhi iliskilerin oldugunu
gostermektedir. Bazi arastirmalar kadinlarin is tatminlerinin daha az oldugu kanisina
varmaktadir. Isgiicii pazarinda kadimlar erkeklere gore gegici, diisiik iicretli ve sosyal

giivencesi olamayan iglerde calistirilmakta ve kariyer basamaklarinda daha yavag
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ilerlemektedir. Toplumsal cinsiyet ayrimciligir erkeklerin lehine calisan bir siireg
olmaktadir. Yapilan arastirmalar gore isgiicli piyasasinda toplumsal cinsiyete gore bir
ayrisma ya da ayrimlagmanin var oldugu goriilmektedir. Bu piyasalarda kadinlarin ve
erkeklerin yapmis olduklar1 isler karsilastirildiginda kadinlarin daha dezavantajli
olduklar1 anlagilmistir. Bunun nedenleri arasinda kadinlarin erkeklere gore daha az insan
kapitaline sahip olmalar1 ve aile sorumluluklarindan dolayr kadinlarin daha ¢ok gegici
isleri tercih etmeleri ve ikincil isgiicii piyasasinda yer almalar1 gdsterilmektedir (Unal,

2010). Arastirmalarda hangi cinsiyetin is tatminini sagladig1 sonucu kesinlesmemistir.

2.2.2.Yas

Demografik o6zelliklerden olan yas ile is tatmini arasinda olumlu bir iligki
bulunmaktadir. Genellikle is tatmini yasla birlikte artar ve bu nedenle en diisiik tatmin
geng yastaki ¢alisanlarda olmaktadir (Maktalan, 1997). Yapilan arastirmalarda, genclerin
is yeri beklentilerinin ¢ok fazla olmasi sebebiyle is tatminsizligi yasamakta, yas1 ilerlemis
olan calisanlarin mesleki kidemlerinin artmasi, maaslarinin yiliksek olmasi, daha fazla

sorumluluk almalar1 gibi nedenlerle is tatminleri artmaktadir.
2. 2. 3. Egitim Durumu

Calisanlarin  egitim seviyeleri is tatminlerini belirlemede tam bir sonug
vermemektedir. Is gorenlerin egitim seviyelerine gore is tatminleri degisiklik
gostermektedir (Elmas, 2017). Egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin terfi, ddiillendirme,

isyerinde sorumluluk alma gibi iistiinliikleri ile is tatmini saglamakta ancak is gorenlerin
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yiiksek ticret beklentileri gibi durumlarinda is tatminsizligi yasamalarina sebep

olmaktadir.

2. 2. 4. Calisanin Hizmet Siiresi

Calisanlar is yasamina ilk bagladiklarinda beklentileri fazla olmakta ancak ¢aligmaya
basladiktan sonra bu beklentilerin is yagsaminin gergeklerinden uzak oldugunun farkina
varmaktadirlar. Calisanlarin is tecriibeleri arttikca beklentilerini is yasaminin
gergeklerine gore diizenlemekte ve is tatminlerini arttirmakta, bazi ¢alisanlar ise gegen
caligma siirelerine ragmen beklentilerini degistirememekte ve is tatminsizligiyle
yasamay1 kabullenmektedir. Calisanlar, is yasamini tanidik¢a ig tatmini duygusunun

zamana bagli bir olgu oldugunu anlamaktadir (Iscan ve Sevimli, 2005).
2. 3. IS TATMINI OLCULMESI

Calisanlarin is ortamlarindaki tutum ve davranislarinin incelenmesi ve is
tatminlerine etki eden faktdrlerin belirlenmesi amaciyla uygulanan olgeklerdir. Is
gorenlerin kendileri tarafindan alinan bilgilerle calisma ortamindaki fiziksel ve sosyal
eksiklerin ihtiyaclarin tespit edilerek, orgiit yonetiminin gerekli tedbirleri almasini saglar.
Olgiimlerin gizlilik ilkesine bagl olarak yapilmasi1 dnemlidir. Is gdrenlere dogru, yaniltici

olmayan objektif sorular yoneltilmeli ve sonuclar orgiit ¢alisanlariyla paylasilmalidir.
2. 3. 1. Minesota Is tatmini Olcegi

Is tatmini 6lgmede en ¢ok kullanilan yéntemdir. Calisanlarin isyeri tatmini ya da
tatminsizligini belirler. 1967 yilinda D. J. Weiss tarafindan gelistirilen bu dlgek, uzun ve
kisa formlardan olugsmaktadir. Soru sayis1 ¢ok fazla olmasi nedeniyle 20 sorudan olusan
kisa formlar kullanilmaktadir. i¢sel ve dissal is tatmini ile ilgili sorular Likert 1-5
araliginda olciiliir. Katilimceilarin cevaplariyla tatmin sonuglari belirlenir. Bu bilgilere
gore isin tatmin saglayan yonleri ile ¢alisanlarin islerindeki tatmin diizeyi ve bunlara etki
eden faktorler ortaya cikarilmaktadir (Ozdemir, 2006). Uygun olmayan ve &zensiz
hazirlanmis sorular arastirmanin yoniinii olumsuz yonde etkilemektedir. Minesota is

tatmini dlgegi igsel ve digsal olmak iizere iki faktorden olugmaktadir.

e l¢sel Is Tatmini Boyutu: Basarma, taninma, takdir edilme, isin kendisi, isin
sorumlulugu, yiikselme, terfiye bagli gorev degisikligi gibi is ile ilgili ve isin
icsel niteliklerine ait Ogelerden olusmaktadir. Igsel  tatmin boyutu
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maddelerinin 12’ye boliinmesi ile igsel tatmin puani olusturulmaktadir
(Koroglu, 2011).

e Dissal is Tatmini Boyutu: Isletme politikas1 ve yonetimi, denetim sekli,
yOnetici, ¢alisma ve astlarla iliskiler, ¢calisma kosullari, iicret gibi isin
cevresine ait 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen
puanlarin toplaminin 8’e¢ boliinmesi ile dissal is tatmini boyutu bulunur
(Koroglu, 2011). Dissal is tatmini isin ve i gorenin disinda yer alan maddi
ve psikolojik 6zelliklerin sonucu ortaya ¢ikan etkilerden kaynaklanan tatmin

boyutlaridir (Varisli, 2015).
2. 3. 2. Is Tammlayic1 Endeks Yontemi

Bu yontemle is tatmininde etkili olan bes faktor ele alinmaktadir. Bunlar, ticret,
isin kendisi, yOneticiler, is arkadaslar1 ve terfi olanaklaridir. Calisanlara bu bes faktorlere
ait sorular yoneltilmekte ve hangilerinden memnun olup olmadiklar1 belirlenmektedir. Bu
Olcekte de Likert yonteminde oldugu gibi puanlar verilerek hem isletmenin genel bir

tatmin puani hem de her calisann is tatmini degeri hesaplanmaktadir (Ozdemir, 2006).

2. 3. 3. Kritik Olay Teknigi

Herzberg tarafindan gelistirilen bu yontemde, c¢alisanlarin isyerlerinde
kendilerini ne zaman mutlu ya da ne zaman mutsuz hissettikleri sorusu yoneltilerek
agtklamalari istenir ve ig tatmini ya da tatminsizligine neden olan etmenler belirlenmeye
calisilir. Bu yontemde cevaplayicilar kendilerine rahat hissederek diislincelerini tam
olarak dile getirebilirler yonlendirme ve sinirlama yoktur. Ancak kritik olaylar teknigi ve
tutum Ol¢limii zaman alic1 ve katilimcilarin arastirmacinin duymak istedigi sonuglari

vermesiyle arastirmactyl yamltma ihtimali s6z konusudur (Ozdemir, 2006).
2. 3. 4. Miilakat Yontemi

Bu yontemde is tatmini 6l¢iilecek olan ¢alisanlarla sozlii iletisim kurularak
veri toplanir. Karsilikli goriisme seklinde yapilan bu yontemde amag arastirma sorusunun
cevabini bulmaktir. Calisanlar ve onlarla iliskili olan durumlari ortaya ¢ikarir. Miilakat
yapilan kisi ile birebir goriisme, bilgilerin daha dogru ve net olarak alinmasi imkan1 sunar.

Bu yontemle olaylarin derinlemesine analiz edilmesi saglanmaktadir. Aragtirmacinin ek
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sorular sorabilmesi konunun ¢ok boyutlu yonleriyle incelenmesini miimkiin kilmaktadir

(Ozdemir, 2006).

2. 3. 5. Anket Yontemi

Is tatminini 6lgmek iizere acik ve kapli uglu olarak hazirlanan sorular calisanlara
elden ya da elektronik posta sistemiyle paylasilarak yanit alinmasi saglanir. Demografik
ozellikler, caligma ortami, yOnetici davramislari gibi konular hakkinda diizenlenen
sorulara cevaplayict kendisine uygun olani cevap kagidina isaretler. Cok fazla sayida
katilimciyla yapilabilme imkani saglayan is tatmini 6l¢limiidiir. Bu anketlere katilmak
mecburi degildir ve anketlerde isimlerini belirtmeyebilirler. Bu ylizden ankete hangi

calisanin katilip katilmadigi anlagilmamaktadir (Maktalan, 1997).
2. 4. NEPOTIZM VE IS TATMINI ILISKiSi

Orgiitlerde calisanlarin ise almmasindan calisma kosullarmin diizenlenmesine
kadar olan boliimde adaleti saglamak, uygun ise uygun personel alip, yeteneklerine gore
is degerlendirmesi yapmak onem arz etmektedir. Dini inanglar1 geregi evlilik yapmayan
ve aile sahibi olmayan papazlarin Ronesans Doneminde yegenlerini daha iyi islere
yerlestirmeye calismalariyla bilinen nepotizm ile is tatmini arasinda onemli bir iligki
vardir. lyiisleroglu’na (2006) gdre nepotizm’in en ¢ok goriildiigii departman Insan
kaynaklaridir. Yetenek, bilgi ve becerilerine bakilmaksizin 6nemli gorevlere akraba ya
da aile tiyeleri getirilerek secim ve degerlendirme degiskenleri uygulanmamaktadir.
Liyakati olmayan kisilerin emrinde ¢alismak is gorenlerin esitsiz ve adil olamayan bir is
ortaminda bulunduklarin1 diisiinmelerine neden olmaktadir. Calisma kosullarinin
ozellikle aile iiyelerini kayiran bir durumda olmasi i gorenlerin is tatmini ve
performanslarmi olumsuz yonde etkiler (Giinel, 2005). Is kaybi hizmetlerin kaybi
demektir (Oren, 2015). Is tatmini genel anlamda, ¢alisanin yaptig1 isi isteyerek ve haz
duyarak yapmasini, beraber calistig1 is arkadaslar1 ve ¢alisma ortamindan memnuniyetini,
aldig1 tcretin kendisini ve ailesini ferahlatacak diizeyde olmasini, isinin toplumda
kendisine statii kazandirmasini ifade etmektedir. Bu kosullarda calisan is gorenlerin ruh

ve beden sagliklar1 da tatmin olmaktadir. Akraba kayirmaciligr olarak bilinen nepotizm
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uygulanan bir 6rgiitte yoneticiler ile akrabalik iligkisi bulunmayan kisilerin, aile tiyelerine
oranla performans, adalet algilar1 ve dolayisiyla is tatminleri olumsuz etkilenecektir.
1930’1u yillarda ¢alisanlarin davranigsal olarak yaklasim arastirmast olan Hawthorne,
iscilerin is tatmini ve verimliklerindeki fiziksel ve sosyal faktorleri arastirilmistir.
Arastirma sonuglarina gore c¢alisanlarin verimliligini sosyal faktorlerin etkiledigi
belirlenmistir. Verimlilik artisinin  ancak isgilerin is tatmini, uygulanan nezaret sekli ve
aralarindaki iliski sosyal faktorler olarak aciklanmistir (Kogel, 2015). Yoneticilerin
orglitte akraba ve akraba olmayan kisiler arasinda ayrimcilik yapilmamasi konusunda
daha hassas davranmalar1 ve her ¢alisanin kendisinin 6rgiite ait oldugunu hissettirmeleri
Oonem tasimaktadir. Nepotizm performans ve is tatmini agisindan ¢alisan1 olumsuz yonde

etkilemektedir (Oren, 2015).

3. TUKENMISLIK
3. 1. 1. Tiikenmislik Tanimi

Tiikenmislik kavram ilk olarak 1970’li yillarda ¢alisanlar arasindaki duygusal

durumlari, kisilerin fiziksel ve zihinsel olarak yipranmislik iliskisi olarak tanimlanmastir.
Freudenberger 1974 yilindaki yaptigi calismalarda tiikenmisligin daha ¢ok saglik,
hukuk, egitim ve Ogretim gibi alanlarda calisanlarda yasandigini teknoloji ve sanayi
gelisimiyle de diger farkli calisma kollarinda yasanan bir duygusal tiikenme durumu
olarak nitelendirmistir. Tiikenmislik sendromu olarak adlandirilan bu kavram,
calisanlarin uzun siireli, zorlu ve yipratici is veya yasam kosullar1 gibi durumlarda
kisilerin ~ kendilerinde zihinsel ve fiziksel olarak yorgun ve c¢Okmiisliik duygusu
olusmasidir (Altekin, 2010). Ozellikle son giinlerde yeniden popiiler olan tiikkenmisligi
C.Maslach, calisanlarda isleri geregi ¢ok fazla insanla diyalog halinde olmalarindan
dolay1 olusan duygusal tiikenme, kendisini daha basarisiz gérme ve olaylara karsi
duyarsiz kalmalar1 olarak belirtmistir (Soysal, 2011). Bunlarin sebep oldugu biitiin
sorunlar ve yasanan problemler tiikenmislik sendromu (burnout syndrome) olarak

adlandirilir.
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3. 1. 2. Tiikenmislik Nedenleri

Bireylerin yasam tarzlari, calisma kosullari, kisisel 6zellikleri tiikenmislige etki

eden faktorlerdendir.

3. 1. 2. 1. Yasam Tarzlan Ile ilgili Tiikenmislik Nedenleri

Kisilerin yogun ¢alisma ortamlarindan uzaklasarak, farkli sosyal topluluklarla bir
araya gelip sosyal faaliyetlere katilmalari, is ylikiinden, stresinden kurtulup rahatlamalari
acisindan 6nem tagimaktadir. Sosyal aktivitelere zaman ayirmadan yogun is temposuyla
caligmak, yardim almama, ¢ok fazla sorumluluk altina girme, kisilerin yasam tarzlari ile
ilgili tiikkenmislik nedenleri olmaktadir (Dingtiirk ve Pinar, 2016). Toplumda ve ¢alisma
yasaminda kisilerin kendilerini desteksiz ve yalniz hissetmeleri tilkenmislik yagsamalarina

sebep olmaktadir.
3. 1. 2. 2. Cahsma Kosullan Ile Ilgili Tiikenmislik Nedenleri

Bireylerin ¢alistig1 islerde kontroliiniin az ya da hi¢ oldugunu diisiinmesi, iyi
yapilan bir isin karsiligin1 alamamasi, oOdiillendirme, terfi gibi degerlendirmelerin
yapilmamasi, igerigi belli olmayan veya asir1 is yiikleri, isi ¢ok basit ya da siradan
gorerek yapmak, asir1 baski uygulanan veya kaotik bir yapidaki is ortamlar1 ¢alisma

kosullari ile ilgili tiikenmislik nedenleridir (Dingtiirk ve Pinar, 2016).
3. 1. 2. 3. Kisisel Ozellikleri ile Tlgili Tiikenmislik Nedenleri

Calisanlarin tiikenmislik yasamalarina neden olan kisisel ozellikleri ile ilgili
etmenler demografik 6zelliklerden kaynaklanmaktadir. Yas, cinsiyet, ¢alisma siiresi,
egitim diizeyi gibi degiskenler kisilerin tiikenmislik yasamalarina etki etmektedir
(Toprak, 2013). Demografik 6zelliklerin yani sira, bireylerin mitkemmeliyetgi 6zellikleri,
iistlin basarili olma istegi, beklentileri, bireyin kendisi ve ¢evresi negatif bakis acis1 gibi

nedenleri kisisel 6zelliklerle ilgili tiikenmislik nedenleridir (Dingtiirk ve Pinar, 2016).
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3. 2. NEPOTIiZM VE TUKENMISLIK

Sanayi ve teknolojinin gelismesiyle Orglitlerde yasanan rekabet ortami is
gorenlerin ¢alisma ve yasamlarinda 6nemli de8isimler yasamasina sebep olmaktadir.
Isyerinde uygulanan nepotizm (akraba kayirmaciligl) gibi durumlarda calisanlarin is
yiikleri azalip artabilmektedir. Orgiitlerde gerekli bilgi ve yetenekleri olmayan kisilerin
organizasyonda rol almalari, kariyerleri yoniinde calisma imkanlar1 bulunmayan is
gorenlerde tiikenmislik duygusu yasamalarin1 ortaya ¢ikaracaktir. Orgiitlerde
tilkkenmislik, is gorenlerin fiziksel olarak yorgunluklarindan daha fazla yapilan is ve
caligma diizeninin gerektirdigi asir1 olarak algiladigi zihni yiik, kariyer amacindan sapma
ve degisime uymada kendini ¢aresiz olarak hissetmesini ifade etmektedir (Kogel, 2015).
Boyle bir durumdaki calisandan verim almak zorlasacak ve performans diistikliigii
goriilecektir. Calisma yasaminda aile iiyelerinin kayrilmasi olarak bilinen nepotizmin
calisanlar {izerinde olumlu ve olumsuz etkileri vardir. Orgiitlerde nepotizm aile
iiyelerinde olumlu etki birakirken, aile {iyesi olmayan yonetici ve orgiit iiyeleri arasinda
olumsuz etkiler olusturmaktadir. Liyakatsiz bir kisinin emrinde c¢aligmak aile iiyesi
olmayan bir g¢alisan i¢in memnuniyetsizlik yaratmaktadir (Biite, 2009).
Organizasyonlarda kisilerin bilgi ve yeteneklerine gore istihdam edilmesi 6rgiit igindeki
iistlendikleri roller agisindan Onem tagimaktadir. Adil olmayan gorev dagilimi,
odiillendirme, terfi, is yerinde taninmama giivensizlik ortami olusturmakta ve is
gorenlerde duygusal ¢okiintii ve tiikenmiglik hissi ortaya ¢ikarmaktadir . Bireylerin kendi
bilgi, beceri ve yetenegini sergileyebilecegi, is giiclinii yansitabilecegi yenilik¢i is
tanimlariyla ve is yerinde yapilacak olan orgiit i¢i rotasyonlarla is gérenler tiikenmislik
sendromu yasamalar1 agisindan daha az risk grubunu olustururlar. Ciinkii, yenilik¢i is
cesitliligi ve rotasyon uygulamalari i ortaminda yaganan monoton gidisati azaltarak is
tatmin duygusunu arttiran bir boyut kazandirir. Bu tir uygulamalar is yerinde

tilkenmislige kars1 koruyucu ve 6nleyici bir etken olmaktadir (Altekin, 2010).
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3. 2. 1.Tiikenmislik ve Sonuclari

Arastirmalar tiikenmigligin calisanlar ve isverenler agisindan duygusal ve
davranigsal anlamda ciddi sonuglar ortaya c¢ikarmistir. Bunlari iic baglhik altinda

inceleyebiliriz.

3. 2. 2. Tiikenmislik ve Bireysel Sonug¢lari

Psikolojik ve fiziksel anlamda kendisini tiikkenmis hisseden kisilerde fark edilir bir
bicimde saglik sorunlar1 goriilmektedir. Mide barsak problemleri, bas agrilar1 sikg¢a
rastlanan bir durumdur. Yorgunluk, kilo kaybi gibi fizyolojik olarak goriilen sorunlaridir.
Asir1 derecede huzursuz tedirgin ve agresiflerdir. Bireyler kendilerini mutsuz hissederler

ve olaylara kars1 negatif diistincelidirler (Mestgioglu, 2005).

3. 2. 3. Calisma Yasamyla Tlgili Sonuclar

Is gorenin tiikkenmislik duygusu yasamasmin en Onemli sonuglar1 calisma
yasamiyla ilgili olan sonuglaridir. Giiniiniin 6nemli bir kismini is yerinde gegiren bir is
gorenin yoOnetici ve igverenlerle olan iliskileri, is ortamlari, aldiklar iicret ve terfilerin
esitlik ve adalet ilkelerine uygun olmamasi, degisim ve gelisimi desteklemeyen yonetim
anlayisi calisanlarda tilkkenmislik yasamasina sebep olan faktorlerdir. Calisma yasaminda
tilkenmislik psikolojik sorunlar olarak kendisini gostermektedir. Bireylerde huzursuzluk,
tedirginlik, 6fke kontroliinii kaybetmesi gibi belirtiler bas gostermektedir. Basarma
duygular1 kaybolarak kendine olan giiveni ve inanci yok olur. Fiziksel ve davranigsal

olarak kendini yipranmis ve tiikenmis hisseden kisiler, mesleklerinden erken olarak
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ayrilarak is yasamini sonlandirmislardir. Orgiitlerde yasanan tiikenmislik nedeniyle is

giinii kayb1 ve iiretimde azalmalar yaganmaktadir (Soysal, 2011).

3. 2. 4. Aile ve Yasam Tarzlan ile iliskin Sonuclar

Tiikenmislik yasayan kisilerin aile ve sosyal yasamlarina énemli etkileri vardir.
Kisiler kendi iglerine kapanarak sorunlarini aile ve arkadaslariyla paylasmaktan kaginirlar
ve uzaklasirlar. Yapilan arastirmaya gore evli olmayanlarin evli olanlara gore ¢ok daha
fazla tiikenmislik duygusu yasadigi belirlenmistir. Dolayisiyla evli olan calisanlarin
sorunlarimi ailesi ile paylastiklarindan bir nevi sosyal destek alarak moral takviyesi
saglamalari aile kurumunun 6nemini de gostermektedir (Tung, 2008). Aksi durumlarda
ise, cabuk o6fkelenen, agresif tutum sergileyen 06zellikle evli ve ¢cocuk sahibi kisilerde,
mutsuz ve huzursuz bir aile ortami olusur. Kendilerini tiikkenmis hisseden bireyler sosyal
aktivitelere katilmayip, toplumdan kendilerini soyutlar. Cevresinde olup bitenlerle
ilgilenmemeye baslarlar. Iletisim sorunlar1 ortaya cikar. Biitiin bu olumsuzluklar

psikolojik saglik sorunlarinin yasanmasina sebep olmaktadir.

3. 3. Tiikenmislik Modelleri
3. 3. 1. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Cary Cherniss bu modelde, bireylerin 6zellikle is yasaminda meydana gelen stres
faktoriinii incelemistir. Kisinin tiikenmislik nedeni olan stres faktoriinii belirlemesi,
kendisine stresle basa ¢ikma yoOntemleri gelistirmesi ve sonug siirecleri olarak
tanimlamistir. Bireylerin ve ¢evrelerinin olusturduklar talepler bas etme giiciinii agiyorsa

stres faktorii ortaya ¢ikmaktadir. Beklenti, sorumluluk ve is yiikii fazlalig1 bireylerde stres
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yasanmasina sebep olmakta, basa ¢ikanlar olumlu sonuglar ve davranislar sergilerken,
stresle basa ¢ikamayanlar tiikenmislikle karsi karsiya kalmaktadir. Strese neden olan
kaynaklar belirlenmeli ve sorunlar ¢oziilmeli aksi durumlarda kisiler orgiitleriyle olan

psikolojik iliskilerini bitirme egilimine gitmektedirler (Sahan, 2015).

3. 3. 2.Pines Tiikenmislik Modeli

Pines’e gore tiikenmisligin duygusal, fiziksel ve zihinsel olarak kisilerde etkileri
vardir. Fiziksel olarak yorgunluk, halsizlik gozlenmesi, duygusal olarak caresizlik,
umutsuzluk, zihinsel olarak da bireyin kendisi ve isine karsi olumsuz tutum ve davranis
gostermesidir (Dalkilig, 2014). Pines, tilkenmigligin yasamsal anlamda bireylere olan

etkilerini ifade etmistir.

3. 3. 3. Meier Tiikenmislik Modeli

Scott Meier, bu modeli Bandura’nin gelistirmis oldugu 6z-yeterlilik kavramina
dayanmaktadir. Bandura (1977), insan islevselligini etkileyen faktorlerin bir ¢ogunun
merkezinde 6z-yeterlilik inanci ve algilar1 oldugunu belirtmistir. Kendilerini yetenekli
olarak algilayan bireylerin hem kendilerine verilen goérev ve etkinlikte basar
saglayacaktir (Oncii, 2012). Meier modelinin dort boyutu bulunmaktadir. Pekistirme
beklentileri, sonug beklentileri, yeterli olma beklentileri ve baglamsal isleme stirecidir.
Meier’e gore tiikenmislik, caliganlarin islerinden anlamli pekistireg, kontrol edilebilir
yasant1 veya bireysel yeterliligin az olmasindan dolayi, kiiciik 6diil ve biiyiik ceza
beklentisinden kaynaklanan bir durum olarak ifade edilmektedir. Tekrarlayan ¢alisma

yasantisi siirecleri sonucu gelisen tilkenmisgligin ii¢ asamasi vardir.

a) Calisanlarin yaptiklar igle ilgili olan olumlu pekistire¢ davranis beklentisinin

diisiik, ceza beklentisinin yliksek olmasi.
b) Mevcut pekistirecleri kontrol etme ile ilgili beklentisinin az olmas.

c) Pekistiregleri kontrol edebilmek i¢in is gérenin kendisinde davraniglari gésterme

ile ilgili 6z yeterlilik beklentisinin diisiik olmas1 (Capulcuoglu, 2012).
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3. 3. 4. Pearlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Pearlman ve Hartman bu modelde tilkenmisligi kronik duygusal strese kars1 verilen
bir cevaptir. Ug bilesenden olusmaktadir. Bu bilesenler, duygusal veya fiziksel tiikenme,
diistik is iretimi ve baskalarina karsi duyarsizlagsmayi igeren davranigsal tepkilerdir.
Birinci boyut fizyolojik boyuttur ve bireylerde fiziksel olarak tiikenme ve yorgunluk gibi
belirtiler ortaya ¢ikmaktadir. Ikinci boyut bilissel boyuttur. Tutum ve davranislari etkisi
altina alan duygusal tiilkenmedir. Ugiincii boyut ise davranissal boyuttur ve tiilkenmislik

duyarsiz davranma, is veriminin azalmasi gibi durumlardir (Goktepe, 2016).
3. 3. 5. Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modeli

Edelwich ve Brodsky (1980), bu alanda yapmis olduklar1 ¢alismalara dayanarak,
tiilkenmisligin belirli bir siiregte devam eden agsamalarin bir sonucu oldugunu ifade
etmislerdir. Tiikkenmisligin, idealistik cosku, durgunluk, engelleme ve duygusuzlasma
(apati) olmak {lizere dort tane siirecten olustugunu belirtmislerdir (Sacl, 2011). Bu
asamalar, tilkkenmeyi daha iyi anlamayi kolaylastiran bir bakis agisi olusturmaktadir.
Ancak aslinda tiikenme bireyin bir evreden digerine gectigi asama degil, devamli olan

bir kavramdir. (Kagmaz, 2005).

3. 3. 6. Maslach Tiikenmislik Modeli

Christina Maslach tarafindan gelistirilen en bilinen ve Onemli tiikenmislik
modelidir. ilk kez 1974 yilinda Alman psikolog Freudenberg tilkenmisligi, is yasaminda
yasanilan yipranma, basarisizlik, enerji ve yapilan ise karsi istegin azalmasi ve is karsilig1
beklentilerine cevap alamayan bireyin i¢ diinyasinda tlikenme yagamasi olarak
nitelendirmistir. Bu tanimlamadan sonra, 1976 yilinda sosyal psikolog olan Christina
Maslach ig gorenlerin ¢alisirken yasadiklar1 duygusal olarak yasadiklari sorunlarla ilgili
konular1 arastirmistir. Maslach tiikenmislik sendromunu kronik bireyler arasindaki stres
faktorlerine bir tepki olan psikolojik sendrom olarak tanimlayarak ii¢ alt grup olarak
aciklamistir. Birinci grupta, duygusal ve fiziksel bitkinlik, ikinci alt grupta, kisisel

basarinin azalmasi, li¢iincli grupta ise duyarsizlagsmadir (Goktepe, 2016).

e Duygusal Tiikenme Boyutu; Bireylerin isleri yada meslekleri nedeniyle
tiilkenmis ve asir1 olarak yliklenmislik duygusu tasimalaridir (Sat, 2011). Kisiler,

fiziksel ve duygusal kaynaklarinin bittigini diisliniir ve asir1 yorgunluk halindedir.
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Kisi kronik bas agrilari, mide, bagirsaklarda yasanan sindirim bozukluklar1 gibi
fiziksel sorunlarin yaninda, bireylerde psikolojik ¢okiintii hissi, umutsuzluk ve
bikkinlik gibi olumsuz duygular yasanmaktadir (Goktepe, 2016).

Kisisel Basar1 Boyutu; Kisilerin bagkalar1 hakkinda gelistirdigi olumsuz diisiince
tarz1 kisinin kendisi hakkinda da olumsuz diisiinmesine yol agar. Bireyler bu
diisiince davraniglar1 nedeniyle kendilerini su¢lu hissederler. Kisilerle birebir
iliskilerinde kendisini yetersiz hissederek kendilerini basarisiz olarak nitelerler.
Bu durumda bireyler kendilerine olan saygilarint kaybederler. Depresyon gibi
sorunlar yasayarak terapist ya da uzmanlardan destek alabilirler (Yildirim, 1995).
Duyarsizlasma Boyutu; Maslach’a gore bu boyut tiikenmisligin tic boyutunun en
problemli olanidir. Maslach bu boyutu, hizmet verilen kisilere kars1 uzaklagmis
ve bu uzaklasma neticesinde diger bireylerin ihtiyaglarini umursamayan bir tutum
durumu olarak tanimlamistir (Basoren, 2005). Duyarsizlagsma 6zellikle bireylerin
birbirleriyle olan iligkilerinde ortaya ¢ikar. Tiikkenmislik yasayan kisiler, cevresine
kars1 ilgisiz ve duyarsiz davranir. Kendisine verilen gorevleri yerine getirmez,
isleri paylagsma yoluna gitmez ve cevresindekilerin is yiikiiniin artmasina tepki
vermez (Goktepe, 2016). Duygusal tiikkenme yasayan birey insanlarin sorunlarini
cozmede kendisini yetersiz hissederek iizerindeki duygusal baskidan uzaklasmak
icin kagis yolu arar ve digerleriyle olan iliski diizeyini en az seviyeye indirir.
Insanlar1 kendi diinyasinda kategorize ederek kaliplastirir ve buna gore davranir.
Sonucunda da kati kural ve prensiplerle davranan bir biirokrat gibi olurlar
(Yildirim, 1995). Sonugta bu ii¢ boyut kisiler iizerinde belirli bir siire¢
uygulayarak bireylerin mesleki anlamda tiikenmesine sebep olmaktadir (Aydin,
2015).
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ARASTIRMA

Arastirmanin Amaglari

Bu arastirma, nepotizmin tiikenmislik ve is tatmini (is motivasyonu) iizerine olan etkisini
arastirmay1 amaglamaktadir. Arastirma Kocaeli ilinde yer alan 6zel ve kamu kurumlarinda
calisanlarin, nepotizmi nasil algiladiklar1 ve var olan nepotizmin, tiikenmisliklerini ve is

tatminlerini nasil etkiledigini belirlemeyi amaglamaktadir.

Veri Toplama Araci

Arastirma nicel veri analizine dayanmaktadir. Arastirmada kullanilan anket dort bolimden
olusmaktadir. Arastirmanin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik 6zellikleri belirlemeyi

amaglayan sekiz soru yer almaktadir.

Arastirmanin ikinci bolimii  arastirma kapsaminda anketin dagitildigi kurumlardaki
“nepotizm” durumu belirlenmistir. Nepotizm algisinin tespite yonelik anket sorulari
Asunakutlu ve Avci (2010: 102) ile Biite ve Tekarslan (2010: 10-11)’in, Abdalla vd. (1998:
564-566)’1n Ford ve McLaughlin (1985: 57-61)’den esinlenerek hazirlanmistir ve toplam 17
sorudan olugmaktadir. Nepotizm 6lgeginde, Kesinlikle Katilmiyorum (1 ), Katilmiyorum (2 ),
Kismen Katiliyorum (3 ), Katiliyorum (4), Kesinlikle Katiliyorum(5) seklinde kodlanan ve
puanlanan 5°li likert kullanilmistir. Anketin bu boliimiinde yer alan sorular Tablo 1°de yer

almaktadir.
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Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

9. Bu isletmeye idari personel alinirken isletmede akrabasi olanlara 6ncelik verilmektedir.

10. .Bu isletmeye idari personel aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi oldukga
onemlidir.

11.Bu isletmede galisan idari personelin terfi etmesinde yoneticilerle akrabalik iliskisi s6z konusu
oldugunda bilgi,beceri ve yeterlilik diizeyi daha az dikkate alinmaktadir.

12.Bu isletmede idari personelin basarili olsalar bile isletmede mevcut akrabalik iliskileri nedeniyle arzu
ettikleri konuma gelemeyecekleri diistincesi hakimdir.

13.Bu isletmede yonetici akrabalarinin terfisi daha kolaydir.

14.Bu isletmede galisanlarin terfi ettirilmesinde,isin gerektirdigi nitelikler disindaki
faktorler(Kayirmacilik vb.)On planda tutulmaktadir.

15.Bu igletmenin yonetim kadrosunda akrabasi olan galisanlar diger ¢alisanlardan daha fazla itibar
gormektedir.

16.Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, ist yonetimde akrabasi olan ¢alisanlara ayricalikh
davranmaktadir.

17.Bu isletmede yOnetici akrabalarinin isten ¢ikarilmasi veya onlara ceza verilmesi oldukga zordur.

18.Bu isletmede yonetici akrabasi olanlardan gekinilmektedir.

19.Bu igletmede akrabasi olanlar daha yiiksek licret ve prim almaktadirlar.

20.Bu isletmede yetki devri s6z konusu oldugunda oncelik akrabalara taninir.

21.Bu isletmede performans degerlendirilirken yoneticilerin akrabalarina ayricalikli muamele yapilir.

22.Bu isletmede Ust duizey yoneticilerin akrabalari hak etmedikleri halde 6dillendirilebilirler.

23.Bu isletmede performans degerlendirilirken yazili prosediirlere uyulmamaktadir.

24.Bu isletmede yonetici akrabalarinin basarilari gereginden gok itibar gorir.

25.Bu isletmeye idari personel alinirken daha yeterli adaylarin bulunmasina ragmen isletmede akrabasi
olan adaylar ise alinabilmektedir.

Tablo 1- Nepotizm Olgegi
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Anketin Ug¢lincii  bolimiinde Maslach Tiikenmislik Envanteri kullanilmistir.  Maslach
Tilikenmislik Envanter, tiikenmisligi 6lgmek icin pek ¢ok c¢alismada siklikla kullanilmstir.
Maslach Tiikkenmislik Envanter, Duygusal Tiikenme(emotional exhaustion), Duyarsizlagsma
(depersonalization) ve Kisisel Basar1 (personal accomplishment) olarak adlandirilan 3
boyuttan ve toplam 22 adet sorudan olusmaktadir. Maslach Tiikenmislik Envanteri, Ergin
(1992) tarafindan Tiirkgeye cevrilerek, aralarinda doktor, 6gretmen, avukat, polis gibi farkl
alanlarda calisanlara uygulamustir. Olcegin gegerliligi ve giivenilirligi pek ¢ok kez yapilmistir.
Olgegin 26 (1), 27 (2), 28 (3), 31 (6), 33 (8), 38 (13), 39 (14), 41 (16), 45 (20) sorulari
“Duygusal Tiikenme” boyutunu; 30 (5), 35 (10), 36 (11), 40 (15), 47 (22) sorular
“Duyarsizlasma” boyutunu; 29 (4), 32 (7), 34 (9), 37 (12), 42 (17), 43 (18), 44 (19), 46 (21)
sorular ise “Kisisel Basar1” boyutunu 6lgmektedir. Envanterde, Higbir Zaman (1), Cok Nadir
(2), Bazen (3), Cogu Zaman (4), Her Zaman (5) seklinde kodlanan ve puanlanan 5°li likert
kullanilmistir Arastirma kapsaminda kullanilan Maslach Tiikenmislik Envanteri Tablo 2. de

verilmistir.

Tablo 2 — Maslach Tiikenmislik Envanteri

Higbir
Zaman

Cok Nadir
Bazen

Cogu Zaman
Her Zaman

26. isimden duygusal olarak uzaklastigimi hissediyorum.

27. Is gliniiniin sonunda kendimi bitkin hissediyorum.

28. Sabahleyin yeni bir is giini ile karsilasacagimdan kendimi yorgun hissediyorum

29. Calisma arkadaslarimin neler hissettiklerini kolayca anlayabilirim

30. Bazi galisma arkadaslarima onlar sanki bir objeymis gibi davrandigimi hissediyorum

31. Butln giin insanlarla birlikte ¢alismaktan gerginlik duyuyorum

32. Calisma arkadaslarimin sorunlarini etkili bir sekilde hallederim

33. isimin beni tiikettigini hissediyorum

34. Yaptigim isle diger insanlara olumlu yonde katkida bulundugumu hissediyorum

35. Yaptigim isin beni insanlara karsi katilastirdigini hissediyorum

36. Yaptigim isin beni duygusal olarak katilastirmasindan sikinti duyuyorum

37. Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum

38. Isimin beni hayal kirikligina ugrattigini diisiiniiyorum

39. isimde, giicimiin Ustiinde galistigimi hissediyorum

40. Bazi galisma arkadaslarimin basina gelenler gergekten umurumda degil

41. Dogrudan insanlarla birlikte calismak beni gergekten yoruyor

42. Calisma arkadaslarima rahat bir ortami kolaylikla saglayabilirim

43. Calisma arkadaslarimla yakindan ilgilendigimde kendimi rahatlamis hissediyorum
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44, Bu meslekte pek ¢cok degerli isler basardim.

45, Kendimi gok ¢aresiz hissediyorum

46. isimle ilgili sorunlari sogukkanlilikla hallederim

47. Cahsma arkadaslarimin bazi problemleri igin beni sugladiklarini hissediyorum

Anketin son béliimiinde Minesota Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Minesota Is Tatmini Olgegi
hem yurti¢i hem de yurtdisinda siklikla kullanilmistir. Minesota is tatmini 6lgegi, is gorenlerin
is tatminlerini 6lgmek amaciyla siklikla kullanilmaktadir. Olgek 1967 yilinda Weiss, Davis,
England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir. (Kantarci, 1997: 27) Tirkiye’de ilk olarak
1985°de Baycan tarafindan Tiirkce’ye uyarlanmistir. Minesota Is Tatmini Olgegi “I¢sel” ve
“Dissal” tatmin olarak adlandirilan iki boyuttan olusmaktadir. Olgek, 20 maddeden
olusmaktadir. Degerlendirmede her ifade i¢in “gok memnunum” (5), “memnunum”(4),
“kararsizim”(3), “memnun degilim”(2), “hi¢ memnun degilim” (1) seklinde kodlanmis 5°li
likert kullanilmustir. Igsel tatmin; basar1, taninma, takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yiikselme, terfiye bagh gorev degisikligi gibi is ile iliskili igsel niteligine iliskin 6gelerden
olusmaktadir. Bu boyut 48. (1), 49. (2)., 50. (3), 51. (4)., 54. (7)., 55. (8)., 56. (9), 57. (10),
58. (11) , 62. (15), 63. (16), 67. (20) dir. Digsal tatmin; isletmenin politikasi ve yonetimi,
isletmenin denetim sekli, ¢alisanlar arasi iliskiler, ¢aligma kosullari, iicret gibi isin digsal
cevresine iligkin 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddeleri 52. (5), 53. (6), 59. (12), 60.
(13) ,61. (14).,64. (17), 65. (18), 66. (19)’dur. Olgekten bir kisinin alinabilecegi en yiiksek puan
100, en diisiik puan 20’dir. Puanlarin 20’ ye yaklagsmasi is doyumun azaldigini, 100 yaklagmasi
ise is doyumunun artti§1 anlamima gelmektedir. Arastirma kapsaminda kullanilan Minesota s

Tatmini Olgegi Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Minesota Is Tatmini Olcegi

Simdiki isimden ...............

Hig¢ Memnun Degilim

Memnun Degilim.

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

48.

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

49.

Tek basima galisma olanagimin olmasi bakimindan

50.

Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

51.

Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi

52.

Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan

53.

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

54.

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

55.

Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

56.

Bagkalari igin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

57.

Kisilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam bakimindan

58.

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

59.

is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan

60.

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim Ucret bakimindan

61.

is icinde terfi olanaginin olmasi bakimindan

62.

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

63.

isimi yaparken kendi yéntemlerini kullanabilme sansini bana saglamasi bakimindan

64

. Calisma sartlari bakimindan

65

. Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan

66

. Yaptigim iyi bir is karsihginda takdir edilme agisindan

67

. Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden
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Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada Kocaeli ilinde yer alan 6zel ve kamu kurum ve kuruluslarinda c¢alisan 376 kisi
iizerinde gerceklestirilmistir. Kocaeli’de ¢alisan toplam is géren sayis1 Tiirkiye Istatistik
Kurumu verilerine gore % 49.2 olarak belirlenmistir. Bu yiizde ile arastirmanin evreni net
olarak belirlenememistir. Arastirmanin 6rnekleminin se¢iminde herhangi bir kisitlamaya

gidilmemistir.

Veri Analiz Metotlari

Verilerin analizi SPSS.23 ve AMOS 23 paket programinda yapilmistir. Veriler betimleyici
istatistikler, “Mann Whitney U Testi”, “Kruskal Wallis Testi”, “Korelasyon Testi”,
“Dogrulayici1 Faktor Analizi” ve “Yapisal Esitlik Modeli” teknikleri kullanilarak analiz
edilmistir.

Arastirmada uygulanan veri analiz boliimiinde degigkenlerin olgiilmesi ve degiskenler
arasindaki ¢oklu iliskilerin a¢iklanmasinda kullanilan, istatistiki bir yontem olan, kisaca YEM
olarak adlandirilan, *’Yapisal Esitlik Modeli”’ kullanilmistir. Bu yontem ile dlgiilebilen
degiskenler ile, gizli degiskenler arasindaki iligkileri tanimlama saglanmaktadir (Cokluk ve
digerleri, 2010). YEM yonteminde amag literatiirde belirlenmis olan modellerin sinanmasidir.
(Simgek, 2007). Ozellikle son dénemlerde yaygin olarak kullanilmaya baglanan modelleme
stireci Oncelikle kurumsal yapmin (modelin) olusturulmasi asamasiyla baslar. (Cokluk ve
digerleri, 2010). ikinci asamada teori temel almarak yapisal esitlikler kurulmakta ve modele
ait olan parametreler tahmin edilmektedir. Daha sonra ise olusturulan tahmin sonuglarinin
uygunlugu, uyum iyiligi indeksleri ile karsilastirilarak degerlendirilmekte ve gerek goriilmesi
halinde modelde diizenleme ve degisiklikler yapilarak model tamamlanir. En son olarak ise
olusturulan modele ait sonug¢lar yorumlanmaktadir (Cokluk ve digerleri, 2010). YEM yo6ntemi
dogrudan gozlenebilen ve gozlenemeyen degiskenler ile analiz yapma imkan1 saglamaktadir.

Ortiik degiskenler, dogrudan gdzlemlenemediklerinden dolayr dogrudan da élgiilemez ciinkii
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tim Ortiikk degiskenler bir ya da daha fazla gozlemlenen degiskene baghdir ve o sekilde
Ol¢iilebilmektedir (Meydan ve Sesen, 2011). YEM modelindeki bir degisken ayni anda hem
bagimli hem de bagimsiz degisken olabildigi i¢gin model arastirmada kullanilan degiskenler
bagimli veya bagimsiz olarak gruplandirilamaz (Simsek, 2007). Modelde kullanilan
degiskenler digsal (exogenous ) bagimsiz degisken ve igsel (endogenous ). degisken yani
modeldeki ortiik degiskenler tarafindan agiklanan ve bagka bir ortiik degiskeni etkileyen
degisken olarak tanimlanir. Bu nedenle igsel degiskenler ayn1 anda bagimli ya da bagimsiz
degisken olabilmektedirler (Meydan ve Sesen,2011). YEM o6lgiim modeli iki modelden
olusmaktadir. Ilk model “Ol¢iim Modeli’’ dir. Ol¢iim modelinde tiim ortiik degiskenleri
aciklayan gozlenen degiskenler ile iliskileri gdsterilmektedir. Olgme modeli test ederken
dogrulayic1 faktor analizi kullanilmaktadir. YEM® deki bir diger model olan “Yapisal Model”
de ise ortiik degiskenler arasindaki iliskileri gdsterilmektedir (Eroglu, 2003). Yapisal modeli
test etmek icin coklu regresyon ile yakindan iliskisi olan yol analizi kullanilmaktadir. Yol
analizi, birden fazla bagimli degiskeni kapsayarak igsel ve digsal degiskenlerin ayni anda
kullanilabilmesine imkan saglamasindan dolay1 ¢oklu regresyona gore daha fazla agiklayici
ve kapsamli bir analizdir (Meydan ve Sesen, 2011). Bu yonteminin kullanilabilme sartlarindan
biri de veri setinin normal dagilima uymasidir. YEM modelinin kullanilabilmesi i¢in modelin
uygunlugunun degerlendirilmesinde, uyum iyiligi (goodness of fit). indeksleri kullanilmaktadir.
Genel olarak uyum 1iyiligi, modele iliskin tahmini kovaryans matrisi ile gozlenen, 6rnekleme
ait kovaryans matrisinin yakinlig1 baz alinarak hesap yapilmaktadir ( Simsek, 2007). Birgok
uyum indeksi olmasia ragmen uyum indeksleri genel olarak , mutlak uyum indeksleri, artimli
ve sikilik  (parsimony). uyum indeksleri olarak siniflanmaktadir. Arastirmada kullanilan
analizlerde istenilen farkli endekslere yer verilmektedir. Literatiirde her bir siniftan en az birer
tane olmak iizere birkag indeksin sonuglarinin birlikte vermesi tavsiye edilmektedir (Hair ve
digerleri, 2010).

Bu calismada, Mutlak uyum indekslerinden, normlu ki-kare degeri (y*/df )., GFI (Uyum 1yiligi
indeksi-Goodness of fit index )., RMSEA (Yaklasik hatalarin ortalama karekokii-Root mean
square error approximation ). ve RMR (Ortalama hatalarin karekokii-Root mean square
residual). rapor edilmistir. Arttmli uyum indekslerinden CFI (karsilastirmali uyum indeksi-
Comperative fit index ). verilirken, sikilik uyum indekslerinden AGFI (Uyarlanmis uyum 1yiligi

indeksi-Adjusted goodness of fit index verilmistir.
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Tablo 4. Uyum Olgiileri Ve Kesim Noktalar

Uyum Olciileri Mitkemmel Uyum fyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
x2/df 0<y2/df<2 2<x2/df<3 3<x2/df<5

RMSEA 0<RMSEA<0.05 0,05 < RMSEA < 0,08 0,08 < RMSEA < 0,10
CFI 0,97 <CFl<1 0,95< CFI <0,97 0,90< CFl < 0,95

GFI 0,95 <GFI<1 0,90< GFI < 0,95 0,85< GFI < 0,90
AGFI 0,90 < AGFI <1 0,855 AGFI < 0,90 0,80< AGFI < 0,85

YEM’de daha dogru bir model olusturulmak i¢in modifikasyon indekslerine de bakmak
onemlidir. Modifikasyon indeksleri gozlenen ve oOrtilk degiskenler arasindaki kovaryansa
bakarak gerekli durumlarda modele ait bir takim modifikasyonlar 6nerir. Modifikasyon
indeksleri ile yapilan degisikler teorik modeli degistirebileceginden, modelde yapilacak her
diizeltmenin mutlaka kuramsal olarak bir gerek¢eye dayanmasi gerekmektedir ve aksi

durumlarda modifikasyonlar hi¢ olmayacak bir modelin test edilmesi sonucunu ¢ikarabilir

(Meydan ve Sesen, 2011).

Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmaya iliskin model Sekil 1°de verilmistir. Aragtirmada, ¢alisanlarda nepotizm algisinin artmasi

durumunda, tiikkenmislik diizeylerinde artma, is tatmini diizeylerinde azalma olacagi iddia edilmistir.

Nepotizm

Sekil 1. Arastirma Modeli

Tikenmislik

is Tatmini
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Arastirmaya ait temel hipotezler ve alt hipotezler asagida sirasiyla verilmistir:

H1: Nepotizm ile tiikenmislik arasinda anlamli bir iligki vardir.
H1a: Nepotizm ile duygusal tiikkenme arasinda anlaml bir iligki vardir.
H1p: Nepotizm ile duyarsizlagsma arasinda anlamh bir iliski vardir.
H1.: Nepotizm ile kisisel bagar1 arasinda anlamli bir iligki vardir.

H2: Nepotizm ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
H2a: Nepotizm ile igsel is tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2y: Nepotizm ile dissal ig tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

H3: Nepotizmin tiikkenmislik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H3a: Nepotizmin duygusal tiikkenme tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H3p: Nepotizmin duyarsizlagsma {izerinde anlamli bir etkisi vardir.
H3c: Nepotizmin kisisel basari iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir.

H4: Nepotizmin is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardir.
H4.: Nepotizmin igsel is tatmini lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4p: Nepotizmin digsal is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Deneklerin Demografik ve Sosyo-Ekonomik Statiilerine Ait Tanmimlayici Istatistik
Sonuclari

Arasgtirmaya katilan deneklerin demografik ve sosyo- ekonomik statiilerine iliskin tanimlayici
istatistikler Tablo 5’de 6zetlenmistir.

Tablo 5. Deneklerin Demografik ve Sosyo-Ekonomik Statiilerine Ait Tamimlayici istatistikler

Sikhik | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Kadin 144 38,3 38,3 38,3
IVt | Erkek 232 | 617 617 100,0
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25 ve alt1 70 18,6 18,6 18,6
26-35 130 34,6 34,6 53,2
Yas 36-45 97 25,8 25,8 79,0
46-55 61 16,2 16,2 95,2
56 ve tizeri 18 4,8 48 100,0
1kdgretim 100 26,6 26,6 26,6
Lise 145 38,6 38,6 65,2
Egitim | Gplisans 52 13,8 13,8 79
Durumu Fiheans 65 17,3 17,3 96,3
Yiksek Lisans / Doktora 14 3,7 3,7 100
Yonetim 24 6,4 6,4 6,4
Muhasebe 20 53 53 11,7
Finans 3 8 8 12,5
Cabsilan "q, 0 e Pazarlama 68 18,1 18,1 30,6
é‘ilj‘ifr‘] iKY 8 21 21 32,7
Uretim 21 5,6 5,6 38,3
Diger 232 61,7 61,7 100,0
Cahstigi  |Ozel Isletme 261 69,4 69,4 69,4
Kurum — Kamu [sletmesi 115 30,6 30,6 100,0
Meveut | 5 Ve az 206 | 548 54,8 54,8
Cahgilan | 6-10 yil 90 23,9 23,9 78,7
Kurumda | 11-15 yil 37 9,8 9,8 88,6
Calisma 16 -20 y1l 20 5,3 5,3 93,9
Siiresi | 2] ve iizeri 23 6,1 6,1 100,0
Caligilan | Akrabam 17 4,5 4,5 4,5
Sirkette Arkadasim 55 14,6 14,6 19,1
Tamsikhik | Hemsehrim 15 40 40 23,1
Durumu | Higbir tanidigim yok 289 76,9 76,9 100,0
Calisilan | Akrabam 25 6,6 6,6 6,6
Sirkette | Arkadasim 74 19,7 19,7 26,3
Ise Hemsehrim 15 4,0 4,0 30,3
Baslgmad Higbir tanidigim yok 262 69,7 69,7 100,0
an Once
Tamsikhk | Toplam 376 100,0 100,0
Durumu

Arastirmaya, Kocaeli genelinde toplam 376 kisi katilmistir. Katilimcilarin, 144 tanesi kadin,
232 tanesi erkek’ tir. Katilimcilarin % 53.2 “si 35 yasinin altindadir. Katilimcilarin %26.6 “s1
[Ikogretim, % 38.6’s1 Lise, %13.8 “ i Onlisans, %17.3’{i Lisans, %3.7’si Yiiksek Lisans/
Doktora mezunudur. Katilimcilarin, 261 tanesi 6zel isletmelerde, 115 tanesi ise kamu kurum

ve kuruluslarinda caligmaktadir. Katilimcilarin % 78.7°si, 10 yildan az siiredir mevcut
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calistiklar1 kurumda gorev aldiklarini belirtmistir. Katilimeilarin % 23.1°1 ¢alistiklar1 kurumda,
akraba, hemsehri veya arkadasimin bulundugunu belirtmistir. % 30.3’i ¢alistiklar1 kuruma

baslamadan 6nce o kurumda calisan tanidiklarinin oldugu belirtmistir.

Arastirma Sonuclari

Calisma modeli iizerinde ilk olarak modeli olusturan degiskenler i¢in dogrulayici faktor analiz
yapilmistir. Dogrulayict faktoér analizinden elde edilen veriler ile ana modelde uygun

diizeltmeler yapilmistir ve model test edilmistir.

Is Tatmini Degiskeninin Ol¢iim Modeli

Minesota Is Tatmini dlgeginde toplam 20 &rtiik degisken, “Igsel” ve “Dissal” is doyumu olarak
adlandirilan iki boyut altinda yer almaktadir. Yapilan i¢ giivenirlilik (Cronbach’s Alpha )
analizi sonucunda ortiikk degiskenlerin i¢ giivenilirlik degeri 0.941 olarak bulunmustur. I¢
giivenilirlik degerinin 0.90°’dan biiyiikk olmasi c¢alismanin yiiksek diizeyde oldugunu
gostermektedir. (Giiris, 2014). Sekil 2°de goriilen Minesota Is Tatminine ait dl¢iim modeli

AMOS programi yardimiyla olusturulmus ve test edilmistir.
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Sekil 2. Minesota Is Tatmini Olcegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Modeli

Modele ait uyum indeksi sonuglari, ¥*/df: 4,297; RMSEA:0,094; CFI: 0,864; GFI.0,824 ve
AGFI: 0,781 olarak bulunmustur ve bu indekslerin sonucunda 6l¢iim modeline bir takim
modifikasyonlar yapilmasi zorunlu hale gelmistir. Yapilan modifikasyonlar sonucunda
modelden sirasiyla, once 48 daha sonra 49. sorular calismadan c¢ikarilmistir. Yapilan bu

diizeltmelerin sonucunda model uyum indeksi sonuglari , ¥*/df: 3,754; RMSEA:0,086; CFI:

bbbodddbobbd

0,905; GFI:0,866 ve AGFI: 0,827 olarak bulunmustur. Bu sonuglar neticesinde

modelin iyi derecede uyumlu oldugu sdylenebilir.

Tablo 6. is Tatmini Ile iliskiler ve Katsayilar

Tahmin Standart Tahmin C.R. P
S50 <--- Icsel 1
S51 <--- Icsel 1,076 0,090 11,898 Hhx
S54 <--- Icsel 1,016 0,097 10,518 faleie
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Tahmin Standart Tahmin C.R. P

S55 <--- Icsel 0,992 0,091 10,920 Fkk
S56 <--- Icsel 0,935 0,083 11,289 Fkk
S57 <--- Icsel 0,932 0,083 11,261 Fkk
S58 <--- Icsel 1,034 0,086 11,975 il
S62 <--- Icsel 1,195 0,098 12,169 il
S63 <--- Icsel 1,247 0,100 12,524 faladed
S67 <--- Icsel 1,121 0,097 11,512 faladed
S66 <--- Dissal 1

S65 <--- Dissal 0,861 0,070 12,332 il
S64 <--- Dissal 1,039 0,073 14,296 il
S61 <--- Dissal 1,027 0,077 13,401 il
S60 <--- Dissal 1,042 0,081 12,813 il
S59 <--- Dissal 0,98 0,067 14,527 faladed
S53 <--- Digsal 0,839 0,068 12,248 il
S52 <--- Daigsal 0,918 0,069 13,300 falaled

Arastirma kapsaminda kullanilan Minesota Is Tatmini Olgegine iliskin nihai model Sekil 3’de
verilmistir.

(22— ~—
=52 s50
! =53 551
1
(9—= -~
=50 =54
1 1
s =58
1
1 1
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(D—— —@
s =82
1
@
1
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Sekil 3. is Tatmini Olgegine Ait Nihai Ol¢iim Modeli
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1. Tiikenmislik Degiskeninin Ol¢iim Modeli

Maslach Tiikenmislik Olgeginde toplam 22 ortiik degisken yer almaktadir. Bu 22 ortiik
degisken tiikenmisligin Duygusal Tiikkenme, Duyarsizlasma ve Kisisel Basar1 olarak
adlandirilan 3 boyutu altinda yer almaktadir. Olgege iliskin yapilan i¢ giivenirlilik analizi
sonucunda 22 6rtiik degiskenin i¢ giivenilirlik degeri 0.791 olarak bulunmustur. I¢ giivenilirlik
degerinin 0.60’dan biiyilk olmasi1 c¢alismanin yeterli diizeyde giivenilir oldugunu
gostermektedir. (Giiris, 2014). Sekil 4’te Maslach Tiikkenmis Olgegine ait dl¢iim modeli

olusturulmus ve test edilmistir.
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Sekil 4. Maslach Tiikenmislik Olgegine iliskin Dogrulayic: Faktér Analizi Modeli

Modele ait uyum indeksi sonuglari, ¥?/df: 2,951; RMSEA:0,072; CFIL: 0,842; GFI:0,864 ve
AGFI: 0,833 olarak bulunmustur ve bu indekslerin sonucunda 6l¢iim modeline bir takim

modifikasyonlar yapilmistir. Yapilan modifikasyonlar sonucunda modelden sirasiyla, dnce 39
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daha sonra 40. sorular ¢alismadan ¢ikarilmistir. Yapilan bu diizeltmelerin sonucunda model
uyum indeksi sonuglart , y*/df: 2,989; RMSEA:0,073; CFI: 0,896; GFI.0,886 ve AGFI: 0,876

olarak bulunmustur. Bu sonuglar neticesinde kurulan modelin iyi derecede uyumlu oldugu

sOylenebilir.
Tablo 7. Tiikenmislik ile iliskiler ve Katsayilar
Tahmin Standart Tahmin C.R. P

§26 | <--- Duygusal 1

s27 | <--- Duygusal 0,948 0,090 10,551 iolalel
s28 | <--- Duygusal 1,162 0,093 12,507 il
s31 | <--- Duygusal 1,022 0,093 10,998 ioialel
$33 | <--- Duygusal 1,312 0,102 12,880 iolalel
s38 | <--- Duygusal 1,024 0,094 10,947 iolalel
s41 | <--- Duygusal 1,029 0,094 10,892 il
s45 | <--- Duygusal 1,032 0,092 11,176 ol
s46 | <--- Kisisel Bagari 1

s44 | <--- Kisisel Bagari 0,929 0,120 7,738 il
s43 | <--- Kisisel Basar1 1,13 0,132 8,542 bkl
s42 | <--- Kisisel Basari 1,1 0,129 8,517 bkl
s37 | <--- Kisisel Bagari 0,915 0,126 7,251 il
s34 | <--- Kisisel Bagari 1,156 0,133 8,665 il
$32 | <--- Kisisel Bagar1 0,896 0,117 7,688 ekl
s29 | <--- Kisisel Bagar1 0,746 0,11 6,811 ekl
s47 | <--- Duyarsizlagma 1

s36 | <--- Duyarsizlagsma 1,462 0,152 9,617 il
s35 | <--- Duyarsizlagma 1,232 0,139 8,852 bkl
s30 | <--- Duyarsizlagma 0,937 0,125 7,474 F*kx

Arastirma kapsaminda kullanilan Maslach Tiikenmislik Olgegine Iligkin nihai model Sekil 4’de
verilmistir.
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Sekil 5. Tiikenmislik Ol¢egine Ait Nihai Ol¢iim Modeli

Nepotizmin ile Tiikenmislik ve Tiikenmisligin Alt Boyutlar1 Arasindaki Tliski

Arastirmanin bu boliimiinde nepotizm ile tiikkenmislik ve tiikenmisligin alt boyutlar1 olan
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basari arasindaki iligkiler tespit edilmistir.

Arastirma sonuglarina iliskin tablo asagida verilmistir.

Tablo 8. Nepotizm ile Tiikenmislik ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye iliskin Istatistiki Bilgiler

Tiikenmislik Duygusal Tiikenme Duyarsizlasma Kisisel Basari
Nepotizm 0.373** 0.406** 0.344** -0.028
p degeri 0.000 0.000 0.000 0.590

Nepotizm ile tlikenmislik arasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda, nepotizm ile

tiikenmislik arasinda pozitif anlamli orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir (p<0.005; R =
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0.373). Boylece aragtirma ait ilk hipotez olan H1 hipotezi kabul edilmistir. Diger bir degisle

nepotizmin artmasi durumunda tiikenmislikte de artis olmaktadir.

Nepotizm ile tiikenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1
arasinda yapilan korelasyon analizleri sonucunda, nepotizm ile duygusal tilkenme arasinda
pozitif anlamli orta diizeyde bir iliski (p<0.005; R = 0.406), nepotizm ile duyarsizlagsma
arasinda pozitif anlamli orta diizeyde bir iliski (p<0.005; R = 0.344) tespit edilmistir. Bu durum
arastirma yer alan Hla ve H1p alt hipotezlerini dogrulamaktadir. Yapilan korelasyon analizi
sonucunda, nepotizm ile kisisel basar1 arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir (p>0.005;

R =-0.028). Diger bir degisle, aragtirmanin H1 alt hipotezi reddedilmistir.

Nepotizmin, Tiikenmislik Uzerindeki EtKisi

Arastirmanin bu boliimiinde nepotizmin tiikenmislik iizerindeki etkisi incelenmistir. Analizde
basit dogrusal regresyon analiz kullanilmistir. Analizde ilk olarak basit dogrusal regresyonun
On varsayimlari test edilmis ve analiz sonuglarin anlamli ve gecerli oldugu tespit edilmistir.

Regresyon analize ait sonuglar asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 9. Nepotizmin Tiikenmislik Uzerine Etkisine fliskin Model Ozet Tablosu

Durbin-Watson
1,849

Hatanin Standart Hatas1
9,65207

Model R R Kare Diizenlenmis R Kare
1 373 ,139 ,137

Tablo 9°da goriildiigii gibi, Diizenlenmis R Kare degerinin 0.137 oldugu tespit edilmistir. Diger
bir degisle, tiilkenmislikteki degisimin % 13.7’si kurumda yer alan nepotizm derecesindeki
degisimle agiklanabilmektedir. Bu deger diisiik olsa da, nepotizmin agiklama giiciiniin istatistiki

olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 10. Nepotizmin Tiikenmislik Uzerinde Etkisine iliskin Regresyon Modeli Tablosu

Standardize Edilmemis

Standardize Edilmis

Degigkenin Katsayisi Degiskenin Katsayist
Model B Std. Hata Beta t Giiv..
1 Sabit 46,770 1,428 32,745 ,000
Nepotizm ,240 ,031 ,373 7,786 ,000

Tablo 10°da da goriildiigii gibi, nepotizmin tiikkenmislik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi

vardir. Yapilan analiz sonucunda asagidaki regresyon modeli elde edilmistir.
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Tiikenmislik= 46.770 + 0.240 (Nepotizm)

Nepotizmdeki bir birimlik artisin tiikenmisligi 0.240 kadar arttirdig1r goriilmektedir. Bu

durumda, arastirmanin H3 hipotezi kabul edilmistir.

Nepotizmin ile is Tatmini ve Is Tatmininin Alt Boyutlar1 Arasindaki liski

Arastirmanin bu béliimiinde nepotizm ile is tatmini ve is tatminin alt boyutlar1 olan igsel ve
dissal is tatmini arasindaki iliskiler tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina iligskin tablo asagida

verilmistir.

Tablo 11. Nepotizm ile Is Tatmini ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye iliskin istatistiki Bilgiler

Is Tatmini I¢sel Is Tatmini Dissal s Tatmini
Nepotizm -0.242** -0.190** -0.275**
p degeri 0.000 0.000 0.000

Nepotizm ile i tatmini arasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda, nepotizm ile i tatmini
arasinda negatif anlamli diisiik diizeyde bir iliski tespit edilmistir (p<0.005; R = - 0.242).
Boylece aragtirma ait ilk hipotez olan H2 hipotezi kabul edilmistir. Diger bir degisle nepotizmin

artmasi durumunda is tatmini azalmaktadir.

Nepotizm ile is tatminin alt boyutlar1 olan igsel ve dissal is tatmini arasinda yapilan korelasyon
analizleri sonucunda, nepotizm ile i¢sel is tatmini arasinda negatif anlamli diisiik diizeyde bir
iligki (p<0.005; R = - 0.190), nepotizm ile digsal is tatmini arasinda negatif anlamli diisiik
diizeyde bir iligki (p<0.005; R =- 0.275) tespit edilmistir. Bu durum aragtirma yer alan H2, ve

H?2y alt hipotezlerini dogrulamaktadir.

Nepotizmin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin bu boliimiinde nepotizmin is tatmini {izerindeki etkisi basit dogrusal regresyon ile
analiz edilmistir. Analizde ilk olarak basit dogrusal regresyonun 6n varsayimlari test edilmis
ve analiz sonuglarin anlaml1 ve gegerli oldugu tespit edilmistir. Regresyon analize ait sonuglar

asagidaki tablolarda verilmistir.
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Tablo 12. Nepotizmin is Tatmini Uzerine Etkisi iliskin Model Ozet Tablosu

Model

R

R Kare

Diizenlenmis R Kare

Hatanin Standart Hatas1

Durbin-Watson

,242

,059

,056

13,56320

1,617

Tablo 12’de goriildiigli gibi, Diizenlenmis R Kare degerinin 0.056 oldugu tespit edilmistir.
Diger bir degisle, is tatminindeki degisimin % 5.6°s1 kurumda yer alan nepotizm derecesindeki
degisimle acgiklanabilmektedir. Bu deger ¢ok diisiik olsa da, nepotizmin agiklama giiciliniin

istatistiki olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 13. Nepotizmin is Tatmini Uzerinde Etkisine iliskin Regresyon Modeli Tablosu

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis

Degigkenin Katsayisi Degigkenin Katsayist
Model B Std. Hata Beta t Giiv..
1 Sabit 71,480 2,007 35,613 ,000
Nepotizm -,209 ,043 -,242 -4,828 ,000

Tablo 13’de de goriildiigii gibi, nepotizmin is tatmini tizerinde anlamli negatif bir etkisi vardir.

Yapilan analiz sonucunda asagidaki regresyon modeli elde edilmistir.
Is Tatmini= 71.480 - 0.209 (Nepotizm)

Nepotizmdeki bir birimlik artig, is tatmininin 0.209 kadar azalmasma sebep oldugu

saptanmistir. Bu durumda, arastirmanin H4 hipotezi kabul edilmistir.

Nepotizmin Tiikenmisligin Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisinin Incelenmesi

Nepotizm ile tiikenmisligin birinci seviye Ortiikk degiskenleri olan duygusal tiikkenme,
duyarsizlasma ve kisisel basar1 arasindaki iliskiler i¢cin Sekil 6’da gdsterilmistir. Yapilan analiz
sonucunda uyum indekslerine ait degerler, y*/df: 3.951; RMSEA: 0,086, CFI: 0,916; GFI.0,857
ve AGFI: 0,817 elde edilmistir. Bu sonuglar kurulan modelin kabule edilebilir seviyede
oldugunu gostermektedir. Tablo 14’de modeldeki anlaml tiim iligkiler, katsayilar ve anlamlilik

verilmistir.
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Nepotizm

Sekil 6. Nepotizm ve Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasindaki iligkilere iliskin Tiim Alt Hipotezler i¢in
Yapisal Model

Modele iligkin degiskenler arasindaki iliskiler ve katsayilar Tablo 14’de gosterilmistir.

Tablo 14.Modeldeki Tliskiler ve Katsayilar

Tahmin | Standart Tahmin C.R. P

Duygusal_tuk |<---| Nepotizm 0,02 0,003 7,689 faleie
Duyarsizlasma | <--- | Nepotizm 0,012 0,002 5,145 falalel
Kisisel Basari |<---| Nepotizm -0,001 0,002 -0,653 | 0,514
s26 <---| Duygusal_tuk 1

s27 <---| Duygusal_tuk 0,98 0,089 | 11,052 Fxk
s28 <---| Duygusal_tuk 1,16 0,091 | 12,719 Fxk
s31 <---| Duygusal_tuk 0,975 0,091 | 10,716 Fxk
s33 <---| Duygusal_tuk 1,312 0,1 | 13,113 Fxk
s38 <---| Duygusal_tuk 0,984 0,092 | 10,748 Fxk
s41 <---| Duygusal_tuk 0,981 0,092 | 10,605 Hhx
s45 <---| Duygusal_tuk 0,986 0,09 | 10,919 Hhx
546 <---| Kisisel Basar1 1

s44 <---| Kisisel Basar1 0,929 0,122 7,64 il
543 <---| Kisisel Basar1 1,141 0,135 8,48 Fhk
s42 <---| Kisisel Basar1 1,099 0,131 8,402 Fhk
s37 <---| Kisisel Basari 0,9 0,127 7,08 Fxx
s34 <---| Kisisel Basari 1,172 0,136 8,62 Fxx
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Tahmin | Standart Tahmin | C.R. P
s32 <---| Kisisel Basar1 0,923 0,119 7,756 Fkk
s29 <---| Kisisel Basar1 0,774 0,112 6,925 Fkk
s30 <---| Duyarsizlasma 1
s35 <---| Duyarsizlasma 1,526 0,208 7,344 Fxk
s36 <---| Duyarsizlasma 1,774 0,239 7,432 Fxk
s47 <---| Duyarsizlasma 1,155 0,177 6,54 Fxk

Yapilan analiz sonucunda, nepotizmin algisinin tiikkenmisligin alt boyutlarindan olan “Duygusal
Tikenmiglik”, ve “Duyarsizlagma™nin etkiledigi, “Kisisel Basar1”y1 ise etkilemedigi
goriilmektedir. Nepotizmin,

boyutlarini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Yapilan bu analizler sonrasinda hipotezlerle

ilgili elde edilen sonuclar asagidaki Tablo 15°de verilmistir.
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Sekil 7. Nepotizm ve Tiikenmisligin Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskilere iliskin Tiim Alt Hipotezlere icin

Yapisal Model Sonuglari
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Tablo 15. Hipotezler ve Karsilastirma

Hipotezler ve Alt Hipotezler Teorik Istatistiki
H3 Nepotizm Tiikenmiglik + +
H3. Nepotizm Duygusal Tiikenmislik + +
H3p Nepotizm Duyarsizlagma + +
H3¢ Nepotizm Kisisel Bagari + YOK

Yapilan analizin sonucunda arastirma kapsaminda kurulan H3, H3, ve H3p hipotezleri kabul
edilmistir. Diger bir degisle, nepotizm, tiikkenmisligi, tiikenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal
tikenme ve duyarsizlasma alt boyutlarin1 anlamli sekilde pozitif olarak etkilemektedir.
Arastirma kapsaminda kurulan H3. hipotezi ise dogrulanamamustir. Diger bir degisle nepotizm,

tiilkenmisligin kisisel basar1 olarak adlandirilan alt boyutunu etkilememektedir.

Nepotizmin is Tatmininin Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisinin incelenmesi

Nepotizm ile is tatmininin birinci seviye ortiikk degiskenleri olan igsel is tatmini ve digsal is
tatmini arasindaki iliskiler i¢in Sekil 7’de gosterilmistir. Yapilan analiz sonucunda uyum
indekslerine ait degerler, ¥?/df: 3.995; RMSEA: 0,091; CFI: 0,904; GFI.0,862 ve AGFI: 0,808
elde edilmistir.  Bu sonuglar kurulan modelin kabule edilebilir seviyede oldugunu
gostermektedir. Tablo 16’da modeldeki anlamli tiim iliskiler, katsayilar ve anlamlilik

verilmistir.
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Sekil 8. Nepotizm ve is Tatmininin Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskilere iliskin Tiim Alt Hipotezlere i¢in
Yapisal Model

Modele iligkin degiskenler arasindaki iliskiler ve katsayilar Tablo 16’da gdsterilmistir.

Tablo 16. Modeldeki iliskiler ve Katsayilar

Tahmin | Standart Tahmin C.R. P

Icsel |<---| Nepotizm -0,008 0,002 | -3,395 | ***
Dissal | <---| Nepotizm -0,016 0,003 | -5,245 | ***
S54 | <---| Icsel 1

S55 | <---| Icsel 1,071 0,108 9,933 | ***
S56 | <---| Icsel 1,052 0,1 | 10,467 | ***
S57 | <---| Icsel 1,041 0,1 | 10,404 | ***
S58 |<---| Icsel 1,101 0,104 | 10,573 | ***
S62 |<---| Icsel 1,127 0,114 9,88 | ***
S63 | <---| Icsel 1,194 0,117 10,23 | ***
S67 |<---| Icsel 1,083 0,113 9,609 | ***
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Tahmin | Standart Tahmin C.R. P

S66 |<---| Dissal 1

S65 |<---| Dissal 0,805 0,066 | 12,285 | ***
S64 |<---| Dissal 1,005 0,067 | 14,897 | ***
S61 |<---| Dissal 0,993 0,071 | 13,912 | ***
S60 |<---| Dissal 1,031 0,076 | 13,586 | ***
S59 |<---| Dissal 0,89 0,063 | 14,207 | ***
S53 | <---| Dussal 0,789 0,064 | 12,268 | ***
S52 |<---| Dussal 0,855 0,065 | 13,251 | ***
Icsel |<---| Nepotizm -0,008 0,002 | -3,395 | ***
Dissal | <---| Nepotizm -0,016 0,003 | -5,245 | ***
S54 | <---| Icsel 1

S55 |<---| lcsel 1,071 0,108 9,033 | ***
S56 |<---| Icsel 1,052 0,1 | 10,467 | ***

Yapilan analiz sonucunda, nepotizmin algisinin is tatmininin alt boyutlar1 olan “Igsel Is
Tatmini”, ve “Digsal Is Tatmini ni negatif ve anlamli olarak etkiledigi gériilmektedir. Yapilan

bu analizler sonrasinda hipotezlerle ilgili elde edilen sonuglar agagidaki Tablo 17°de verilmistir.
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Sekil 9. Nepotizm ve is Tatmininin Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskilere iliskin Tiim Alt Hipotezlere i¢in
Yapisal Model Sonuglari

56



Tablo 17. Hipotezler ve Karsilastirma

Hipotezler ve Alt Hipotezler Teorik Istatistiki
H4 Nepotizm Is Tatmini - -
H4, Nepotizm Igsel Is Tatmini - -
H4, Nepotizm Dissal Is Tatmini - -

Yapilan analizin sonucunda arastirma kapsaminda kurulan H4, H4, ve H4y, hipotezleri kabul
edilmistir. Diger bir degisle, nepotizm, is tatminini, i$ tatmininin alt boyutlar1 olan igsel is

tatmini ve digsal is tatminini anlamli ve negatif olarak etkilemektedir.

Nepotizm, Tiikenmislik, Is Tatmini ve Alt Boyutlar

Tablo 18’de, Nepotizm, tiikkenmislik, is tatmini ve alt boyutlar ile ilgili tanimlayici bilgiler

verilmigtir.
Tablo 18. Nepotizm, Tiikenmislik, Is Tatmini ve Alt Boyutlar
N Min. Mak. Ortalama | Std. Sap.

Nepotizm 376 1,00 5,00 2,5519 ,95009
Tiikenmiglik 376 1,00 5,00 2,8597 ,51956
Duygusal Tiikenmislik 376 1,00 5,00 2,4245 ,85269
Kisisel Bagari 376 1,00 5,00 3,6300 ,69912
Duyarsizlagsma 376 1,00 5,00 2,1895 ,90581
Is Tatmini 376 1,00 5,00 3,8998 ,87256
isel is Tatmini 376 1,00 5,00 4,5017 ,94598
Digsal Is Tatmini 376 1,00 5,00 3,2979 ,88131
Gegerli N 376

Nepotizm algisi, 17 degisken ile 6l¢imlenmistir. Katilimcilarin nepotizm algi puani ortalamasi
2.55, standart sapmasi 0.95 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin nepotizm algisinin ¢ok
yiiksek olmadigi hatta diisiik diizeyde oldugunu gostermektedir. Diger bir degisle katilimcilar

calistiklar1 kurumda ¢ok fazla nepotist bir ortam olmadigini diisiinmektedir.

Calismada tiikenmislik, 20 degisken ile ol¢iimlenmistir. Katilimcilarin tiikenmislik puani
ortalamasi 2.85, standart sapmasi 0.51 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin tiikenmislik

diizeylerinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.
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Tiikenmisligin alt boyutu olan “Duygusal Tiikenmislik”, 8 degisken ile Olglimlenmistir.
Duygusal tiikenmiglik ortalamasi 2.42 ve standart sapmasi 0.85 olarak tespit edilmistir.

Katilimcilar duygusal tilkenmislik diizeyinin diisiik oldugu goriilmektedir.

Tiikenmisligin diger bir alt boyutu olan “Kisisel Basar1”, 8 degisken ile dl¢limlenmistir. Kisisel
basar1 ortalamasi 3.63 ve standart sapmasit 0.69 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin

kisisel basar1 algisinin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

Bir diger alt boyut olan “Duyarsizlagsma”, 4 degisken ile 6l¢iimlenmistir. Duyarsizlagma boyutu
ortalamas1 2.18 ve standart sapmasi 0.90 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin

duyarsizlasma diizeylerinin diisiik oldugunu gostermektedir.

Calismada is tatmini, 16 degisken ile 6l¢iimlenmistir. Katilimcilarin is tatmini puan1 ortalamasi
3.89, standart sapmasi 0.87 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimeilarin i tatmini diizeylerinin

yiiksek oldugunu gdstermektedir.

Is tatmininin alt boyutu olan “Igsel s Tatmini”, 8 degisken ile dl¢iimlenmistir. I¢sel is tatmini
ortalamas1 4.50 ve standart sapmasi 0.94 olarak tespit edilmistir. Katilimcilar igsel is tatmininin

cok yiiksek oldugu saptanmaistir.

Is tatmininin alt boyutu olan “Dissal Is Tatmini”, 8 degisken ile dl¢iimlenmistir. Dissal is
tatmini ortalamasi 3.29 ve standart sapmasi 0.88 olarak tespit edilmistir. Katilimcilar digsal is

tatmininin orta diizeyde oldugu saptanmistir.

Calismada bir sonraki asamasinda modelde kullanilan Nepotizm, tiikkenmislik, is tatmini ve alt
boyutlarinin normal dagilip dagilmadigi analiz edilmistir. Degiskenlere ait Kolmogorov

Smirnov Test sonuglar1 Tablo 19°da verilmistir.
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Tablo 19. Degiskenlere Ait Kolmogorov- Smirnov Test Sonuglar:

Duygusal  [Kisisel is IcselIs |Dissal s
Nepotizm [Tiikenmislik|TtikenmislikiBasar1 [DuyarsizlasmalTatmini[Tatmini |Tatmini
N 376 376 376 376 376 376 376 376
Normal 2,5519 | 2,8597 2,4245 3,6300 [2,1895 3,8998 4,5017| 3,2979 | 3,4684
Parametreler
,95009 | ,51956 ,85269 ,69912 |90581] ,87256 ,94598| ,88131 | ,96888
IAsir ,096 ,072 ,063 ,068 ,109 ,082 ,110 ,080 ,143
Derecedeki
Farkliliklar ,096 ,072 ,063 ,039 ,109 ,057 ,078 ,061 ,116
-,051 -,046 -,050 -,068 -,095 -,082 -,110 | -,080 -,143
Test Istatistiki ,096 ,072 ,063 ,068 ,109 ,082 ,110 ,080
Sig(2-tarafl ). ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Arastirmada kullanilan nepotizm, tiikenmislik, is tatmini ve alt boyutlarina iliskin tiim

degiskenlerin p degeri 0.05’den kiiciik oldugu tespit edilmistir. Bu durum arastirmada

kullanilan degiskenlerin normal dagilmadigini gostermektedir. Bu nedenle tiim degiskenlerin

analizinde parametrik olmayan testler kullanilmistir. Asagidaki bolimde arastirmada

kullanilan ankette yer alan demografik 6zelliklerle yapilan parametrik olmayan analizler

sonucunda sadece bir noktada farklilik tespit edilmistir. Bu farkliliga iliskin yapilan Mann

Whitney U testi sonucu asagidaki baslikta kisaca 6zetlenmistir.

Nepotizmin ve Katimcilarin Cahstiklar1 Kurumlar Agisindan Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan deneklerinin ¢alistiklar: kurum tiiriine gére nepotizm algilarinda anlamli

bir fark olup olmadigit Mann Whitney U testi ile analiz edilmistir. Analize iligkin sonuglar

Tablo 20°de verilmistir.

Tablo 20. Katilmcilarin Cahistiklar1 Kuruma Goére Nepotizm Karsilastirilmasi

Caligilan

Kurumun Tiirii N Ortalama Siralama | Toplam Siralama

Ozel Isletme 261 176,30 46015,00
Nepotizm | Kamu isletmesi 115 216,18 24861,00

Toplam 376
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Nepotizm

Mann-Whitney U 11824,000
Z -3,229

,001

Asymp. Sig(2-tarafl1 ).

Yapilan analizin sonucunda kamu isletmelerinde c¢alisanlarin nepotizm algisinin, 6zel

isletmelerde ¢alisanlara nazaran daha fazla oldugu saptanmistir (p=0.001<0.05)
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SONUC VE ONERILER

Ronesans Doneminde ortaya c¢ikan ancak giiniimiize kadar olan dénemde bile varligini
siirdiirmeye devam ettiren nepotizm (akraba kayirmaciligl) uygulamalari en ¢ok elestirilen ve
tartisilan konulardan biri olmustur. Nepotizm, organizasyonlarda ozellikle yonetimde olan
kisilerin aralarinda kan bagi olan akrabalarini yetkinlikleri dikkate alinmaksizin ise yerlestirme
tutum ve davranis egilimi gostermeleridir. Toplumlarin temel yap1 taslar1 olan aile kavrami
geleneksel ve modern toplum yapilarinda onem tasimaktadir. Akrabalik duygulariyla
yogunlasan dayanigsma, kayirma ve kollama i¢giidiileri bireylerin adeta her alanda onceliklerini
ailelerine tanima zafiyeti sergilemelerine neden olmustur. Bu baglamda iilkemizde ve diinyada
aile sirketlerinin sayilari oldukga fazladir. Ozellikle geleneksel olarak varliklarini siirdiiren aile
sirketlerinde akraba olan c¢aligsanlara yer verilmesi nepotizm uygulamalariyla agiklanmaktadir.
Genel olarak nepotizm aile sirketlerinde var oldugu iddia edilmekte ancak diger kurumsal
sirketlerde de nepotizm uygulamalarinin yasandigi bilinmektedir. Aile i¢i gliven ve maliyet
azlig1 gibi nedenlerle is gorenlerin akrabadan yana tercih edilmesi olasi ihtimaldir. Ozel sirket
caligsanlarinda esitsizlik ve mahrumiyet yaratan nepotizm, bir¢ok sorunlar yasanmasina neden
olmaktadir. Kamu sirketlerinde de nepotizm uygulamalar1 gerek c¢alisanlarda gerekse
kamuoyunda olumsuz algi olusturmaktadir. Devlete bagl olarak faaliyet gosteren ve devlete ait
olan kamu kurum ve kuruluslarinin gorevlerini ifa eden kamu isletmelerinde nepotizm
uygulamalarina sik¢a rastlanmaktadir. Devlet gorevlerinde bu tiir yapilanmalar giiveni

zedeleyen ve etik dis1 eylemler olarak nitelendirilmektedir.

Is gorenler agisindan nepotizm uygulamalarinin 6nemli 6lgiide sorunlara yol agtif
bilinmektedir. Bilinen sonuglardan biri de tiikkenmislik sendromudur. Bireylerin mesleki olarak
is ve ugraslarinda kendilerini davranigsal, bedensel ve ruhsal olarak yipranmis hissetmeleridir.
Giliniimilizde yasanan rekabet ortaminda calisma kosullar1 g6z oniinde bulunduruldugunda, is
yeri beklentileri, yonetim politikalari, kariyer kisitlamalar1 gibi yasanan olumsuzluklar

tiilkenmisligi tetikleyen nedenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is yasamindaki olumlu kosullar ve sonuglar calisanlarda is tatmini saglamakta ancak,
olumsuzluklar nedeniyle is gorenin sorunlar yasamasi ise is tatminsizligi ile agiklanmaktir.
Ozellikle nepotizm uygulamalarinin varligi bilinen sirketlerde calisanlarin is tatmini ve
tiikenmislik diizeylerini belirlemek, is gorenlerin daha verimli ve etkili calismalarinin
olusumunda 6nemli katkilar saglayacaktir. Sirketlerin siirdiiriilebilirliklerini saglamak, rekabet

ortaminda degisen kosullarda rekabetle bas edebilmeleri ancak ¢alisanlarin kendilerini ifade
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edebilecekleri, ¢ikar catigmalarinin yasanmadigi, esitlik ilkesine dayali i ortamlarinda hizmet

stirecine katilmalariyla miimkiin olacaktir.

Bu calismamizda nepotizmin c¢alisanlarin is tatmini ve tiikenmislik diizeylerine etkisi
arastirilmistir. Arastirma Kocaeli ilinde yer alan 6zel ve kamu kurumlarinda g¢alisanlarin
nepotizmi nasil algiladiklar1 ve var olan nepotizmin, tilkenmisliklerini ve ig tatminlerini nasil

etkiledigini belirlemeyi amaglamaktadir.

Arastirmada Kocaeli ilinde yer alan sirketlerin 115 tane kamu ve 261 tane 6zel sirket ¢alisani
olmak {izere toplam 376 is géren ankete katilmistir. Katilimcilarin 144 tanesi kadin, 232 tanesi
ise erkek calisandir. Katilimcilarin biiyiikk ¢ogunlugu 26-35 yas araligindadir. Lise mezunu
katilimc1 oran1 daha fazladir. Katilimcilarin ¢alisma siireleri bakimindan katilimeilarin
cogunluk olarak 10 yildan az siiredir halen ¢aligmakta olduklar1 kurumda gorev yaptiklarini
belirtmistir. Kullanilan arastirma 6l¢eklerinin ortalamalarina bakildiginda katilimcilarin %
23.1’1 ¢alistig1 kurumda akraba, hemseri veya arkadasinin bulundugunu belirtirken, % 30.3’1
calistiklar1 kuruma baslamadan 6nce o kurumda calisan tanidiklarinin oldugunu belirtmistir. Bu
oranlar ¢ok yliksek bir seviyede olmasa da bireylerin ise basvuru ya da ise alim siireclerinde

akraba, eg-dost gibi referans bulma ¢abalarina yoneldikleri gozlenmektedir.

Arastirma sonucunda nepotizm ile tilkkenmislik arasinda yapilan pozitif anlamli orta diizeyde
bir iligki tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonucu (P<0.005; R =0.373) olarak goriilmektedir.

Diger bir degisle nepotizmin artmas1 durumunda tiikkenmislikte de artis olmaktadir.

Nepotizm ile tiikkenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal tiikenme arasinda pozitif anlamli bir
iliski bulunmustur. Korelasyon analizi sonucu (p<0.005; R = 0.406), katsayisi olarak
goriilmektedir. Arastirmada is yerindeki nepotizm arttikga tiikenmisligi de arttirdigi
goriilmektedir. Duygusal tilkenme, is gorenlerin kendilerini asir1 is yiikii altinda hissetmeleri,
duygusal olarak tiikenmesi ve bedensel olarak sorunlar yasamasi durumlarinin ortaya

¢cikmasidir.

Diger tilkenmislik boyutu ise duyarsizlasmadir. Nepotizm ile duyarsizlagma arasinda pozitif
anlamli orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Korelasyon analizinde iliski (p<0.005; R =
0.344) olarak belirlenmistir. Tiikenmisligin 6nemli olan bu boyutunda ¢alisanlarin ¢cevresindeki

diger kisilerle olan iliskilerinde umarsizlik, uzaklasma, olaylara tepkisiz kalma gibi tutum ve
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davranis sergilemeleridir. Nepotizmin artmasi duyarsizlasma boyutunu da arttirmakta ve orgiit

calisanlar1 arasinda iletisimsizlik ortami olugsmasina neden olmaktadir.

Son olarak tiikenmisligin kisisel basar1 boyutu ile nepotizm uygulamasi arasinda korelasyon

analizi sonucunda anlamli bir iligki tespit edilememistir (p>0.005; R = - 0.028).

Bir baska degisle, nepotizm, tiikkenmisligi, tiikenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal tiikkenme
ve duyarsizlagsma alt boyutlarin1 anlamli sekilde pozitif olarak etkilemekte ancak tiikenmisligin

kisisel basar1 olarak adlandirilan alt boyutunu etkilemedigi gdzlenmistir.

Yapilan analizlerde nepotizm algisinin is tatminin boyutlar ile iligkileri arastirilmistir. Sonugta
nepotizm algisinin is tatmini arasinda yapilan korelasyon analizi verilerine gore nepotizm ile
is tatmini arasinda negatif anlamli diisiik diizeyde bir iligki tespit edilmistir (p<0.005; R = -

0.242). Bu verilere gore nepotizmin artmasi durumunda ¢alisanlarin is tatmini azalmaktadir.

Arastirmada nepotizmin i§ tatminin alt boyutu olan igsel is tatmini arasinda negatif anlaml
diisiik diizeyde bir iligski oldugu tespit edilmistir. Korelasyon analizinde iliski (P<0.005; R = -
0.190) olarak gozlenmistir. Isin i¢sel boyutu ile ilgili olarak calisanm is yerinde yiikselmeleri,

uistleri tarafindan takdir edilmeleri gibi is ile ilgili is tatminini etkileyen 6zelliklerdir.

Bir diger is tatmini boyutu olan digsal is tatmini ile nepotizm arasinda anlamli diisiik diizeyde
bir iligski oldugu tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonucu (p<0.005; R = - 0.275) oldugu
gozlenmistir. Bu boyutta ticret, terfi imkanlari, yonetim iliskileri gibi ¢alisanlarin is gevresinde

olan faktorlerden olusmaktadir.

Arastirmada sonucunda nepotizmin ¢alisanlarin is tatmini alt boyutlarina ve tilkenmislik alt
boyutlarma anlamli iliskileri oldugu saptanmustir. Is gorenlerin nepotizm algisinin artmasi
durumunda, tiikenmislik diizeylerinde artma, is tatmini diizeylerinde ise azalma olacagi iddia

edilmistir.

Arastirmaya gore ¢alisanlarin ¢alistiklart kurum tiirline gére nepotizm algilarinda anlamli bir
fark olup olmadigi Mann Whitney U Testi ile analiz edilmis ve sonug¢ olarak kamu
isletmelerinde calisanlarin nepotizm algisinin, 6zel isletmelerde galisanlara gore daha fazla

oldugu saptanmustir.

Arastirmada herhangi bir kisitlamaya gidilmemistir. Ancak Il bazinda toplam is goren sayisi
ylizde olarak belirlendiginden arastirmanin evreni net olarak belirlenememesi kisit olarak

degerlendirilebilir.
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Nepotizm ile ilgili literatiir incelendiginde, c¢ok fazla caligma bulunmayan nepotizm
uygulamasinin, is tatmini ve tilkkenmislik etkileri belirlenmis ve elde edilen sonuglarin bu alanda
yapilacak c¢aligsmalarda bir katki saglayacagi disiiniilmektedir. Bu aragtirmalarin 6zellikle
sanayi kuruluslarmin mevcut oldugu diger biiyiik sehirlerdeki c¢alisanlar i¢in nepotizmin is
tatmini ve tiikenmislik diizeyi etkisini tespit etmeye yonelik ¢alismalar yapilarak sonuglarin
karsilastirilmasi literatlire genis ¢apta yararli olacaktir. Aragtirmada kamu ve 6zel sirketlerde
var olan nepotizm algisinin ¢aligsanlarin is tatmini ve tiikenmislik alt boyutlarin1 6nemli dlgiide
olumsuz olarak etkiledigi saptanmistir. Bu sonuglara gore sirketlerin, ¢alisanlarin bedensel ve
psikolojik olarak sorunlar yasamasina ve verim azalmasina neden olan nepotizm
uygulamalarina ydnelik kapsamli calismalar yaparak ¢oziimler iiretmeleri gerekmektedir. Ise
alim siireglerinde insan kaynaklar1 biriminin sirketlerde profesyonel is ortami1 saglayacak uygun
niteliklerdeki personel secim ve degerlendirme politikalarini benimseyerek sirket yasam
siireclerini belirlemeleri dnerilmektedir. Ozellikle kamu isletmelerindeki istihdam saglamada
nepotizm uygulamalarinin var oldugu bilinmekte ancak herhangi bir yaptirim uygulanmamasi
bu olgunun dogal bir siire¢ gibi goriilmesine neden olmaktadir. Kamudaki akraba kadrolagmasi
egilimine yonelik olarak kamu is etigi kurallar1 sinirlarinin detaylandirilarak liyakate dayal
istihdam standardi ve yasal diizenlemeleri olusturulmali ve nepotist uygulamalar1 azaltma ya

da 6nleme saglanmasi dnerilmektedir.
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EKLER

Ek-1: Sirketlerde nepotizm uygulamasinin ¢aliganlarin is tatmini ve tiikenmislik diizeylerine

etkisi anket formu

Sayin Kattlimci;

Bu ¢alisma Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Boliimii
programi kapsaminda devam etmekte oldugum MBA egitimimde ’Sirketlerde Nepotizm
Uygulamasimin Cahsanlarin is Tatmini ve Tiikenmislik Diizeylerine Etkisi’® isimli tez
calismam kapsaminda kullanilmak iizere hazirlanmistir. Elde edilen veriler tamamen bilimsel
amaglarla kullanilacaktir. Calismama saglayacaginiz katkidan dolay1r simdiden tesekkiir
ederim.

Ayla Aval

KiSIiSEL BiLGILER

1.Cinsiyetiniz ()Kadin () Erkek

2. Yasiniz ()25vealt1 ()26-35 ()36-45 ()46-55 ()56 ve lizeri

3. Egitim Durumunuz () {lkdgretim () Lise () On Lisans () Lisans () Yiiksek Lisans /Doktora

4. Cahstigimz Kurumun Tiirii () Ozel Isletme () Kamu Isletmesi

5. Cahstigimz Béliim ( ) Yonetim ( ) Muhasebe ( ) Finans () Satis ve Pazarlama ( ) Insan Kaynaklar1 () Uretim () Diger

6. Cahstigimiz Sirketteki Calisma Siireniz () 5 yildanaz () 6-10 y1l () 11-15y1i1 () 16-20y1l () 20 yildan
fazla

7. Yonetim Kademelerinde Tamidigimiz Birileri Var mi? () Akrabam () Arkadasim () Hemserim () Higbir tanidigim
yok

8. Cahstigimz Kurumda ise Baslamadan Once Tamdigimz Birileri Var mi? () Akrabam () Arkadasim () Hemserim (
) Higbir tanidigim yok

72



II. BOLUM
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9. Bu isletmeye idari personel alinirken igletmede akrabasi olanlara dncelik verilmektedir.
10. .Bu isletmeye idari personel aliminda ydnetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi oldukga
o6nemlidir.
11.Bu isletmede c¢aligan idari personelin terfi etmesinde yoneticilerle akrabalik iliskisi s6z konusu
oldugunda bilgi,beceri ve yeterlilik diizeyi daha az dikkate alinmaktadir.
12.Bu igletmede idari personelin basarili olsalar bile isletmede mevcut akrabalik iligkileri nedeniyle arzu
ettikleri konuma gelemeyecekleri diisiincesi hakimdir.
13.Bu isletmede yonetici akrabalariin terfisi daha kolaydir.
14.Bu isletmede ¢aliganlarin terfi ettirilmesinde,isin gerektirdigi nitelikler disindaki
faktdrler(Kayirmacilik vb.)On planda tutulmaktadir.
15.Bu igletmenin yonetim kadrosunda akrabasi olan calisanlar diger ¢alisanlardan daha fazla itibar
gormektedir.
16.Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler,iist yonetimde akrabasi olan c¢aliganlara ayricalikli
davranmaktadir.
17.Bu igletmede yonetici akrabalarinin isten ¢ikarilmasi veya onlara ceza verilmesi olduk¢a zordur.
18.Bu isletmede yonetici akrabasi olanlardan ¢ekinilmektedir.
19.Bu igletmede akrabasi olanlar daha yiiksek iicret ve prim almaktadirlar.
20.Bu isletmede yetki devri s6z konusu oldugunda dncelik akrabalara taninir.
21.Bu isletmede performans degerlendirilirken yOneticilerin akrabalarina ayricalikli muamele yapilir.
22.Bu isletmede iist diizey yoneticilerin akrabalari hak etmedikleri halde 6diillendirilebilirler.
23.Bu isletmede performans degerlendirilirken yazili prosediirlere uyulmamaktadir.
24.Bu isletmede yOnetici akrabalarinin basarilar1 gereginden ¢ok itibar goriir.
25.Bu isletmeye idari personel alinirken daha yeterli adaylarin bulunmasina ragmen isletmede akrabasi
olan adaylar ige alinabilmektedir.
1. BOLUM
- c
c é j= g
= Z c
SE| x| B|BE 3
T N O n| ON I

26. Isimden duygusal olarak uzaklastigimi hissediyorum.

27. Is giiniiniin sonunda kendimi bitkin hissediyorum.

28. Sabahleyin yeni bir is giinii ile karsilasacagimdan kendimi yorgun hissediyorum

29. Calisma arkadaglarimin neler hissettiklerini kolayca anlayabilirim

30. Bazi ¢aligma arkadaglarima onlar sanki bir objeymis gibi davrandigimi hissediyorum

31. Biitiin giin insanlarla birlikte ¢aligmaktan gerginlik duyuyorum

32. Caligma arkadaslarimin sorunlarini etkili bir sekilde hallederim

33. Isimin beni tiikettigini hissediyorum

34. Yaptigim isle diger insanlara olumlu yonde katkida bulundugumu hissediyorum

73




35.

Yaptigim isin beni insanlara kars1 katilastirdigini hissediyorum

36.

Yaptigim isin beni duygusal olarak katilastirmasidan sikinti duyuyorum

37.

Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum

38.

Isimin beni hayal kirikligina ugrattigini diisiinityorum

39.

Isimde, giiciimiin iistiinde ¢alistigimi hissediyorum

40.

Bazi ¢alisma arkadaglarimin basina gelenler ger¢ekten umurumda degil

41.

Dogrudan insanlarla birlikte calismak beni ger¢ekten yoruyor

42.

Calisma arkadaglarima rahat bir ortanmu kolaylikla saglayabilirim

43.

Calisma arkadaglarimla yakindan ilgilendigimde kendimi rahatlamis hissediyorum

44.

Bu meslekte pek cok degerli isler basardim.

45.

Kendimi ¢ok ¢aresiz hissediyorum

46.

Isimle ilgili sorunlar1 sogukkanhlikla hallederim

47

. Calisma arkadaglarimin bazi problemleri igin beni sugladiklarini hissediyorum
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Simdiki isimden ...............

Hi¢ Memnun Degilim

Memnun Degilim.

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

48.

Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

49.

Tek basima caligma olanagimin olmasi bakimindan

50.

Arasira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

5L

Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesi

52.

Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi agisindan

53.

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

54.

Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

55.

Bana sabit bir is saglamasi bakimindan

56.

Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan

57.

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

58.

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan

59.

I ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi1 bakimmdan

60.

Yaptigim ig ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

61.

Is icinde terfi olanaginin olmasi bakimindan

62.

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan

63.

Isimi yaparken kendi ydntemlerini kullanabilme sansini bana saglamasi bakimindan

64.

Calisma sartlari bakimindan

65.

Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan

66.

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan

67.

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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