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OZET

Akraba kayirmacihifi olarak da bilinen nepotizm kavramu, kisilerin nitelikleri
dikkate alinmaksizin sadece aile iliskileri g8z Oniine alinarak istihdam edilmesidir. Is
tatmini ise bireylerin isine karg tutumu, isinden mutlu ya da mutsuz olma duygusudur. Bu
calismada isgdrenlerin sosyo-demografik zellikleri ile nepotizm ve is tatmin diizeyieri
arasindaki iligki sorgulanmustir.

Mersin ili Silifke ilgesi Organize Sanayi Bolgesi'ndeki 315 calisandan veri elde
edilmistir. Arastirmada basit tesadiifi orneklem yontemi kullanilarak katithmecilara
ulasilmistir. Weiss, Dawis, England & Lofguist (1967) tarafindan geligtirilen, Minnesota
Is Tatmini Olcedi’nin 20 degiskenden olusan kisaltifmis hali ve Tiirk¢e gegerlemesi
Asunakutlu ve Aver (2010) tarafindan yapilan Nepotizm Olgegi kullamimistir.

Bu calismada nicel verilerin desteklenmesi amaciyla nitel arastirma yontemleri
arastirma siirecine dahil edilmistir. Hipotezlerin test edilmesi amaciyla bagimsiz Srneklem
t-testi, Anova testi, korelasyon testleri uygulanmustir. Arastirma sonucunda elde edilen
bulgulara géire isglrenlerin nepotizm algisi ile is tatmin diizeyleri arasinda pozitif yonli
ve anlaml bir istatistiki iliski bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Is Tatmini, Silifke Organize Sanayi Bélgesi




A STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEES'
PERCEPTION OF NEPOTISM AND JOB SATISFACTION LEVELS:
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(M. Sc. Thesis)
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ABSTRACT

The concept of nepotism, also known as kinship nepotism, is the employment of
people only by considering their family relationships regardless of their qualifications. Job
satisfaction is the attitude of individuals towards their job, the feeling of being happy or
unhappy with their job. In this study, the relationship between employvees’ socio-
demographic characteristics and nepotism and job satisfaction levels were questioned.

Data were obtained from 315 employees in Silifke Organized Industrial Zone in
Mersin. In the study. the participants were reached by using simple random sampling
method. The shortened version of the Minnesota Job Satisfaction Scale, developed by
Weiss, Dawis. England & Lofquist (1967), consisting of 20 variables, and the Turkish
version of the Nepotism Scale by Asunakutlu and Aver (2010) were used in research
process.

In this study, qualitative research methods were included in the research process in
order to support quantitative data. Independent sample t-test, Anova test, correlation tests
were used to test the hypotheses. According to the findings obtained from the results of
the research, a positive and significant statistical relationship was found between the
perception of nepotism of the employees and their job satisfaction levels.

Keywords: Nepotism, Job Satisfaction, Silifke Organized Industry Zone
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GIRIS

Nepotizm diinyada yaygin olmakla birlikte tilkemizde ¢ok bilinmemektedir. Nepotizm
kavrami akraba kayirmacilidi olarak da ifade edilmektedir. Literatiirde nepotizm ile ilgili
bircok tanim yapilmustir. Bu tanumlara gdre ise yapilacak ise alimlarda akrabalar lehine
haksiz bir sekilde ¢ikar saglandigi ifade edilmektedir. Genel olarak aile ve akrabalik
iliskilerine dayanarak kisilerin ise alinmasi veya diger kurumlarda istihdam edilmeleri
sebebiyle baska biri ile kargilastirdiktan sonra aralarinda bir secim yapilmasi sonucunda
kendi diistince ve duygularina dayanan secimler yaparak yansiz davranmamasidir.
Dolayisiyla akrabalik iligkileri nedeniyle belli pozisyonlar verilmesinde aile etkisinin 8nemli
rolil bulummakiadir.

Kisilerin bilgi, yetenek, beceri, egitim diizeyi ve deneyimlerinden ziyade ancak
akrabalik baglan sebebiyle elde ettigi kazammiar oldugu goriilmiistiie. Isyerinde belli bir
kisive ayncalik tanindiginda diger calisanlara nazaran daha iyt imkénlar saglandiginda
nepotizmin varligi hissedilir. Bununla birlikte kayirmacibik yapilarak ise alinanlarin gerek
basar1 gerekse yetenek diizeyleri dikkate alinmadan istihdam edilmeleri ig yerinde diger
calisanlarin is performansin olumsuz etkilemektedir. Nepotizm biiyiik sl¢iide olumsuziuk
cagristirmakta ve isgdrenlerin is tatminini olumsuz etkilemektedir.

is tatmini isgBrenlerin vaptiklar: isten memnun olma veya memnun olmama
durumudur. Is tatmini kisilerin ise olan tutumlarni olumlu bir duyguya ve huzura sevk eden
bir hale getirmektedir. Aksi durumda ise kisileri olumsuz bir tutuma, huzursuzluga,
mutsuzluga ve memnuniyetsizlife sevk ettigi ifade edilmektedir. Bireyin isine duydugu
heyecan, memnuniyet, hosnutluk ve benzeri duygular ile kisilerin igleriyle ilgili tim
faktorlerden aldiklan mutluluk, memnuniyet ve olumlu bir duygu ile ilgilidir. Is tatmini
kisilerin islerinden elde ettifi pozitif doyum diizeyini yansitir. Hic kuskusuz isgéren isinde
memnun oldugunda daha yiiksek performans sergilemektedir.

Bu ¢aligmada Oncelikle nepotizm kavrami aciklia kavusturulmustur. Nepotizmin
farkli tanimlarima yer verilmistir. Nepotizmle iliskili olup zaman zaman karstirilan ilgili
kavramlara deginilmistir. Isgdrenlerde nepotizm algisina konu olan insan kaynaklar
uygulamalarindan bahsedilerek daha sonra bu uygulamalarin varligini ve derecesini
etkileyen fakirler aciklanmustir. Ayrica, ulusal ve uluslararas: diizeyde nepotizm konulu
arastirmalarin genel bir degerlendirmesi yapiimistir. Aragtirma bulgular ile literatiirdeki

sneeki calismalarn kiyaslamas: yapilarak konuya iligkin genel bir degerlendirme
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sunulmustur. Ardindan, arastirmanin ikinci degiskeni olan is tatmininin tanmimi ve tarihsel

slirecine, isgdrenlerin i tatmini tizerindeki etkilerine, siddetine ve is tatmin diizeylerinin
getirdigi sonuglara deZinilmistir. Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarm bulgulari

kiyaslanarak ileriki caligmalara yonlendirici nitelikte sonuglara ulagilmistir.

» Arastirma Probleminin Taninn

Isgorenlerin is tatmin dizeyleri, verimlilik artigt icin caba sarf eden igletme
yoneticilerinin dikkat etmesi gereken Orglitsel davrams olgulanindan biridir. Nepotizm
kavrami ise glinlimiiz isletmelerinde sikca gdriilen motivasyon azaltic: unsurlarin basinda
gelmektedir. Buna gbre, Uretim yapan isletmelerde dzellikle de organize sanayi
bilgelerinde konumlanmis, ekonominin bas aktdrii konumundaki isletmelerde nepotizm
algisinin Slgiilmesi ve is tatmini ile olan olas: iliskisinin sorgulanmasi isletmelerin ve is
siireclerinin daha iyi anlagilmasi icin biiylik Gnem tagimaktadir. Bu kapsamda arastirmanin
problemi, “Nepotizm algisi is tatminini nasif etkiler?” seklinde belirlenmigtir.

Arastirma kapsaminda Silifke Organize Sanayi Bolgesi isletmelerinde faaliyetlerini
siirdiiren isletmelerde gorevli isgrenlerin is tatmin diizeyleri ile nepotizm algilan
arasindaki istatistiki iliski tespit edilmistir. Ayrica, aragtrmada amaglanan is tatmin
diizeyleri ve nepotizm algismin katilimeilarm sosyo-demografik &zelliklerine gbre
farklihiklar detayl aciklanmistir.

Aragtirma bes bolimden olugmaktadir. Arastirmanin giris bdlimiinde arastirma
amact ve dnemi belirtilerek literatiire katkist ele alinaug, birinci béliimde ve ikinei baliimde
arastirma konusuna ait literatiir arastirmas: yver almsstir. Ayrica nepotizm ve is tatmini
kavramlarpun alt boyutlar: ve bu alanda yapilan calismalar incelenmis, ficiincit béliimde
vontem basligi kapsaminda arastirma modeli olusturularak Srneklem, veri toplama araglan
ve sonuclarin analizinin hangi yontemlerle yapilacag: belirlenmis, dordiincii bslimde
aragtirma konusuna iligkin bulgular ortaya konularak yorumlanmis son olarak beginci

béliimde. ortaya cikan bulgular vorumianarak degerlendirmelere yer verilmistir.

¥ Arastirmanm Amacs

Bu calismada, sosyo-demografik ozelliklere gore Mersin ili Silitke ilgesi Organize

Sanayi Bolgesi'ndeki isgtrenlerin aktif durumdaki iiretim yapan isletmelerde nepotizm




algist ve is tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmustir.

> Aragtirmanin Onemi

Literatiir incelendiginde nepotizm ve is tatmini konulariun sikca ele alindig
goriilmektedir. YOK tez merkezinde nepotizm ile ilgili 41 adet tez, 3 adet doktora caligmasi
olup is tatmin ile ilgili ise 943 tez, 148 doktora calismas: mevcutiur (Y&ktez, Erisim tarihi:
30.06.2020). Yapilan literatiir taramalarinda ‘nepotizm algis1” ve ‘is tatmin diizeyi’ gibi
degigkenlerin c¢ahgilmug oldugu gdriitmiis ancak Silitke Organize Sanayi Bélgesi
isletmelerini calisma evreni olarak belirleyerek nepotizm algisi ve is tatmin diizeylerini
dlgen herhangi bir akademik ¢calismaya rastlanmanustr.

Calisma, E.}nive‘rsits-Sana},"i Isbirliginin etkin bir 8megi olarak Toros Universitesi ile
Silifke Ticaret ve Sanayi Odasi katkilaniyla Silifke Organize Sanayi Bolgesinde
gerceklestirilmis arastirma stirecini kapsamaktadir. Organize Sanayir Bolgeleri iilkemiz
kalkinmasina sundugu katkilari ile ekonominin lokomotifi konumundadir.

Yerel diizeyde Silifke Organize Sanayi Bélgesi 6zelinde gerceklestirilmis bu arastirma
ile OSB isletmelerinin beklenti, talep ve ihtiyaclari ortaya cikanldigi gibi vonetim
literatiiriine is tatmini ve nepotizm konularinda 6zgiin bir aragtirma sunulmustur. Ayrica,
Silifke OSB kapsaminda béyle bir aragtirmanin gergeklestiriimemis olmasi calismanin
dzgin niteliklerinden birini olusturmaktadir.

Arastuma verilerinin elde edilecegi Silitke Organize Sanayi Bélgesi, Mersin
Valiligi’nin 1997 yili mayis ayi olagan Il Genel Meclis toplantisinda onaylanmistir. Deviet
Planlama Tegkilati Miistesarligi’na konu iletilerek, 22.01.1998 yih yatirim programinda
“ETUT PROJE” karakteristigi ile yer almasi saglannustir. Silifke ligesi Tosmurlu Koyi
sinirlar igerisinde kalan 93 parselin kapsadigi 92,8 hektarlik alan, Sanayi ve Ticaret
Bakanh@: tarafindan 22.11.2000 tarihinde 23 sicil numaras: ile Organize Sanayi Bélgesi
ilan edilmistir. Bslge, Mersin if Ozel Idaresi, Silifke Belediyesi ve Silifke Ticaret ve Sanayi
Odast’nin %33,33 katilim paylar: ile olugmaktadir. 30.03.2001 tarihinde Sanayi ve Ticaret

Bakanhgindan vetki belgesi alinarak faaliyete gecilmistir.

# Arastormanm Yontemi

Arastrmada basit tesadiifi drneklem ydntemi kullanilarak katihmcilara ulasiimsstir.

Isletme sahiplerinden gerekli izinler alinarak isgBrenlerle birebir gdriisme vontemi




kullanilarak veri elde edilmistir. Veri toplama yOntemi olarak anket formu kullamilarak

arastirma siirecinde verilerin ne amacla clde edilecegi ve veri gizliligi ySniinde katilimcilara
gerekli aciklamalar yapilarak veri gizliligi konusunda taahhiitler verilmistir. Veri toplama
formunda katilimeilara iliskin detayh sosyo-demografik &zellikler tespit edilmistir.
Kaulimeilara iliskin cinsivet, yas. medeni hal, deneyim siiresi, igletmenin sektdr bilgisi,
yabanci dil, amaglara ulagma diizeyi ve sosyal ag kullamim diizeyi gibi bircok sosyo-
demografik degisken olciilmiistiiv. Ayrica, veri toplama formunda sosyo-demografik
verilere ek olarak agik uclu sorular kullamilarak katihmcilarin is tatmin diizeylerini
belirlemeye yonelik sorular yoneltilerck nitel veri elde edilmistir.

Aragtirmada, literatiirde sik¢a kullanilan Weiss, Dawis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan gelistirilen, uzun formu 100 degiskenden olusan Minnesota Is Tatmini
Olcegi’nin 20 degiskenden olusan kisaltilmis hali (Short Form Minnesota Satisfaction
Questionnaire) kullanilmistir.

Arastirmanin bir diger degiskeni olan nepotizm algismi Slgmek icin Ford ve
McLaughin (1986) tarafindan gelistirilen ve Abdalla ve arkadaglar: (1998) warafindan
kullanilan, Tiirkge gecerlemesi Asunakutlu ve Avei (2010) tarafindan yapiian Nepotizm
Oleegi kullandmistie.

-

»  Arastirmanin Ksitlan

Arastirma stirecinin Coronavirus Hastahg: (Covid-19) donemine denk gelimesi ve bu
viriisiin insanlara kolayca gecebilmesi, insanlardaki endise ve tedirginlik nedeniyle veri
toplama siirecinde ¢alisanlara ulasmak zor olmustur. Bunun disimda arastirmanin kisstlar
degerlendirildiginde:

»  Aragtirma, Mersin ili Silifke ilcesi Organize Sanayi Bolgesindeki 860 gorevli
isgGrenler ile sinrhdir.

> Arastirma siirecinde veri toplama aract olarak sadece anket formunun
kulianibmasi bir sirhlikr.

» Aragtrma verilerinin genel olarak nicel verilere dayandiridmass bir diger
sintrlithg: olusturmaktadir.

Bu ¢alismada Mersin ili Silifke ilgesi Organize Sapayi Bolgesindeki isgtrenlerin
nepotizm algisi ve is tatmin diizeyleri arasindaki iliski incelenmektedir. Calismada izlenen

siirec Selal 1.1. "de gdsterilmektedir.
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BIRINCI BOLUM

NEPOTIZM

Calismamin bu kisminda nepotizm ve icerigi ile ilgi detayh bilgi verilmistir.
Nepotizmin tammi, dilnyada ve Tirkiye'de nepotizm, nepotizmle iliskiler kavramlar,
nepotizmin isletmeler ve iggbrenler agisindan avantajlan. nepotizmin isletmeler ve
isgdrenler agisindan dezavantajlari ile nepotizmi engellemek icin almabilecek 6nlemlere son

olarak nepotizm ile ilgili yapilan giincel calismalara deginilmistir.

1. NEPOTIZM KAVRAMI VE ICERIGI

Nepotizm, bireylerin sahip olduklar beceri, kabiliyet, bagari ve egitim diizeyi gibi
szelliklerinin gbz ards edilerek, bir isin gerektirdigi nitelikleri aramaksizin kisilerin sadece
akrabalik iliskilerinden dolayr ise alinmasmi veya mevceut isinde terfi ettirilmesini ifade
etmektedir. Nepotizm kavrami, organizasyonlarda ise alma siirecinde halihazirda
isgorenlerin akraba iligkileri dikkate alinarak yapilan kayirmaciik davranigi olduga

belirtilmektedir (Padgett ve Morris, 2005: 34).

Giintimiizde kayirmacihik kavramu, gliclerini akrabalar: lehine kétfiye kullanan kisileri
tanimlamak amacinda kullaniidig: ifade edilmektedir. Ronesans doneminde ise bazi papalar
yegenlerini iist konumlara atamaktadir. Buna karsin o donemdeki bu uygulamalarin kilisenin

verimliligini diisiirdiigt ve &teki insanlarm duygusal olarak ¢Gkmesine neden oldugu

belirtilmektedir (Ford ve McLaughlin, 1985: 57).

Jones ve digerleri (2008) tarafindan bu tiir etik olmayan istthdamlarin Snyargih olarak
degerlendirildizi kiiltirel ve etnik agidan farkli ge¢miglere sahip insan gruplarinin
yontemleri olarak algilandizini tespit etmektedir (Jones vd.. 2008). Dolayisiyla tercihli
iliskiler i¢inde olan bir galisan icin beceriksiz bir kisi altinda ¢alismak olumsuz bir durum
olmakla birlikte rahatsiz edici bir durum oldugu da belirtilmektedir. Dolavisiyla katki oran
ve saglanan fayda arasindaki esitsizlik, cahsanlarin adil olmayan haksiz bir ortamda

cahstiklaring diislinmelerini saglamaktadsr (Biite, 2009: 737).

Yolsuzlugun bir tiiri olarak kabul edilen kayrmacilik, kisinin yeni bir firsati elde

etmesine veva yeni bir is edinmesine olanak saglamaktadi. Ayrica amagladidi is
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imkanlarna kavusmak icin gerekli olan prosediirleri kolaylastirmak veya engel olacak

durumlarin eksikligini gidermek anlaminda varligini gdstermektedir (Nyukorong, 2014: 38).

Ford ve McLaughlin’e (1986) gére, kayirmacilik terimi genel anlamda olumsuziuk
cagristirmaktadir. Rénesans déneminde iist diizey biirokratlar i¢in veya papalarin kilisedeki
yegeni olmayan din adamlarinin tizerindeki tahribattan bahsetmektedir. Ayrica bu durumun
oldukea sorun teskil ettiSini ifade etmektedir. Dolayistyla akrabalarina yardime: olan ve
kayirmacihig destekleyen yoneticilerin ise bu durum ortaya ¢iktifinda yalan haberler

vapiliyor seklinde séyledikleri ve yakalandiklari tespit edilmektedir.

Kaywmacilik ile ilgili birgok calisma yapilmis olup ortaya ¢ikan carpier sonuglar
meveuttur. Bu baglamda akraba kayirmaciligum destekleyen ¢ok az ifadeler oldugu dile
getirilmektedir. Ayrica kaysrmacilikta giic nesilden nesle aktarildifinda ydnetim politikas:
sorunsuz bir sekilde ilerlememekte ve siireklilik saglanamamaktadir. Ek olarak. kayirmacilik
ogretme, ortak hedefleri ile degerleri paylasmak, daha fazla moral ve iyi ¢calisma kosullar:

saglamamaktadir (Abdalia vd., 1998: 564).

Kisinin kriterlerine dzel kararlagtiriian ise alimlar veya highir kriterin var olmadig
giriilen ise alimlar nepotizm olarak nitelendirilmekiedir. Dolayisiyla burada nitelik veya
kriter degil, patronla olan yakinligma Sncelik verilmektedir. Bu doZrultuda kisiler gecici
veya siirekli statiiler almaktadir. Nepotizm her alanda giiciinii ve varhiZim hissettirmektedir

(Pal, 2020: 886).

Ozii itibariyle genetik temelli olan ve kiililir tarafindan doniistiirlilmesine ragmen
kikenli olan nepotizm unsuru sosyal gruplar gibi ortak maddi menfaate gtre karsililik ve
baski volu ile olusturulabilecedi tespit edilmektedir. Ayrica nepotizmin dogustan gelen bir
mekanizma olmast halinde modern toplumlarda wkeihign mimkiin  kilmakta ve

yansitmaktadw (Brigandt, 2001: 205).

Bityiik kamu sirketlerinin, hitkiimet birimlerinin, is¢i sendikalarimnin biiyiik morale ve
sosyal destege ihtiyaci oldugunu, nepotizmin olumsuz etkilerinden kaginmak zorunda
olduklari ve cok dikkat etmeleri hususunda uyarmaktadir. Bu olumsuz durumdan dolay: baz:
organizasvonlar nepotizme karst ¢ikmis ve bu sebepten az miktarda arastirmalara rastlandi@

belirtilmektedir (Ford ve McLaughlin, 1985: 57-61; Abdalla vd., 1998: 555).




Akrabalik temelli olan nepotizm bir is atamasinda meydana gelebilmektedir, Avyrica

1se alimlarda eger esit derecede 1yi adaylara, akrabalar tercih edilirse nepotizm varligi soz
konusu olmakiadir. Bu baglamda dogrudan kaymmacilik oldugu ortaya ¢ikmaktadic
(Golden, 2006; akt. Bagues ve Esteve-Volart, 2008: 3-4). Ayrica, nepotizm olgusu sadece
aym orgiitte aile fivelerinin istihdaminda g8riilmemekte ayni zamanda ailenin etkisinin farkl
rgiitlerde aile iiyelerinin istihdanu icin de kullandifs ifade edilmektedir {(Hayajenh, vd.,

1994: 60).

Pérez-Gonzalez (2006), nepotizm kavramini bir isletmedeki kisinin veya bir grubun
diger caliganlara nazaran daha iyi muamele gbrmesi olarak tanimlamaktadir. Dolayisiyla
nepotizm sonucunda daha istiin is performansinin sergilenmesi gerektidi ve ozellikle
nepotizmin etkisiyle performansin olumsuz etkilendigi vurgulanmaktadir. Ise alimlanin
liyakate, egitimine ya da tecriibesine gtire degil, aile baglarinin veya kan bagmm dikkate
alindif ifade edilmektedir. Hatta bu baglar sebebiyle de sirketin ist ydnetimlerine

vitkseltildigi agiklanmaktadir.

Fineili'e (2011) gbre, calismasinda bazi durumlarda nepotizmin varlifi aile
sirketlerinin ayakta kalmasi igin kritik bir Sneme sahip oldugunu vurgulamaktadir. Bu
baglamda sirket sahiplerinin esas diisiincesi mirasin stirekliliini saglamaktir. Ayrica miras
siirekliligi saglayacak aile yakmlarma giivenmesidir. Bu durum ise Steki calisanlar icin
ayrimeilik hissi uyandirdigi belirtilmektedir. Dolayisiyla nepotizmin aile isletmelerinin
ayakta kalabilmesi i¢in hem dogal hem de gerekli oldugu belirtilmektedir. Nepotizm genel
anlamda aile igletmelerinde vogun olmakla birlikte isletmeler lizerindeki etkileri de
mevcuttur. Bu etkilerin incelenmesi biiytk &nem arz etmektedir. Bu baglamda aile
sirketlerinin devaminin nepotizmin varhg ya da yoklugu ile alakah oldugu agiklanmaktadir.
Ote yandan isletmelerin hayatta kalmas: icin uygulamalara nasil yaklastiZ1 ve nasil
yiriitildigli etkilemekiedir. Ancak isletmelerin isleyisinin bozulmamas: ve sirketlerin

stirdiirilebilirligi agisindan 6nlemler almas: gerektisi ifade edilmektedir.

Nepotizm olgusu, aile sirketlerinde babadan ogula misali nesiller arasi aktarma icin
yonetim igerisinde genellikle meveut oldugu belirtilmektedir. Bununla birlikte isletmenin
kontrolit veni ige alinacak bir yoneticiden zivade varisine vetki verilmesi durumunun
vasandig: ifade edilmektedir (Burkart vd., 2003; Bertrand ve Schoar. 2006). Ote yvandan
nepotizmin hitktin: stirdiigii bir isglicil piyasasmda kisilerin yetenekli ve nitelikli olmas: g6z

ard1 edilmektedir. Buna ek olarak ¢alisanlar yeteri kadar 6diillendirilmemekte ve insaniarin




verimsiz is yapmalarina olanak saglamaktadir. Ayrica nepotizmde adalet ve firsat esitligi

hususu ihial edilmekte ve calisanlarin giiven duygusunu azaltmaktadir (Ponzo ve Scoppa,

2010: 17-18).

Nepotizmin kan badi a¢isindan son derece Sneme sahip oldugu gz ards edilmemeli,
aile baglarinin yenilenmesi ve daha siks iligkiler olmasi acisindan deger katan bir durum
oldugu da diisiiniilmektedir. Ayrica aile {iyelerinin arasinda bilgi gelistirme ve aktarma
konularnda sira disi bir yetenek olusacagr belirtilmektedir (Le Breton-Miller ve Miller,
2015). Dolayistyla aile sahipleri igin sosyo-duygusal agidan bakildiginda mantiksiz bir
durum olarak gériinmedigi ifade edilmektedir. Bu dogrultuda aile sahiplerinin, aile
kontroliinti siirdiirmeleri i¢in bir avantaj olarak goriilmektedir. Ayrica aile hanedanlifim
etkilemesine ve yenilemesine de vardimer oldugu vurgulanmaktadir. Ancak bu duruma
karstlik davranis nepotizm ile iliskili olumsuz sosyo-duygusal ve finansal sonuglarin olma

olasilig ile baglantls riskler tagididi ifade edilmekiedir (Hauswald ve Hack, 2013).

Nepotizm uygulamalarinda aile fiyelerinin beceri, yetenek ve yetkinligi Onemli
olmamaktadir. Bu dogrultuda liyakate verilen nem veya deneyime gdre degil, akrabalik
iliskilerinden dolayr isletmelerde terfi ve &dillendirme yapilmaktadir. Dolayisiyla bu
uygulama ¢ahisanlarin performanslarini son derece olumsuz ctkilemektedir. Hi¢ kuskusuz
emekli bir kisinin ¢ocuklari arasinda nitelikli bir varisin bulunmasinm felaket oldugu ifade

edilmektedir (Perez-Gonzalez, 2006: 1585).

Personeldeki kayirmacihk unsuru, ¢ikar menfaatlerine uygun olarak vapildigi ve
gdiillendirildigi belirtilmektedir. Nepotizmi genel olarak aile iyelerinin iliskilerinden
kaynaklanan, bir akrabasina etik olmayan bir bicimde is verilmesi ve hakkiyla ise alinmamis

bir kisiye gelir saglanmas: olarak tanimlamaktadir (Boadi, 2000: 197).

Dolayisiyla is verindeki yoneticilerin patron ile akrabalik iliskileri sebebiyle is
bagvurusu yapan kisilerde daha az beceri, daha az nitelik ve daha az deneyimin dikkate

alindig1 tespit edilmistir (Allen ve Meyer, 1990: 15).

Gerek manevi gerekse maddi anlamda nepotizm olumsuz sonuglar doZurabilmektedir.
[sletme sahiplerinin ise alimlarinda uygun aile baflan dikkate alinsa da tst diizey
yoneticilerin akrabalik baglart kurumsal yatiumlarina zarar verdifi tespit edilmektedi.

Dolaysssyla kurumsal ise alimlarda kayirmacihigim simirlandiridmast gerektigi ve igletmelerin
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hem ekonomik anlamda hem de kendi imajlarini zedelemeleri agisindan dezavantaj sagladigr

icin bityiik bir Gneme sahip oldugu belirtilmektedir (Parise vd., 2017: 28-29).

Nepotizmle ilgili problemleri ¢tizebilmek icin dncelikle istihdam edilen kisilerin
nitelikli, yetkin kisiler olmasmna dikkat edilmelidir. Bu baglamda degerlendirmeler
yaptlirken bu 8nemli husus dikkate alinmalidir. Dolayisiyla tiim calisanlar agisindan
giivenilir bir degerlendirme yapildigi takdirde nepotizmin olumsuz etkilerinin ¢Szlimiine
olanak safilanaca@ belirtilmektedir. Yoneticilerin bu ilkeye uymasi ise nepotizmi azaltmada

etkili olmaktadir (Riggio ve Karan, 2015: 19-21).

Gyimah-Boadi’e (2000) gore, nepotizm ile ilgili belirledigi dlciitler su sekilde ifade
edilmekiedir. Bunlar; vakm bir aile fiyesini veya ortafimt dofirudan veya dolayvh olarak
denetlenmesi, vakm olan aile Gyesinin ve ortagm bir ilge veya il de bulundugu bir
uygulamada istihdami, atanmasi, smiflandirilmasi, degerlendirilmesi, tanstimi. transferi
veya disiplinini kabul etmesi, yakin olan aile fiyesinin ve ortagm bir ilce veya il de
bulundugu bir uygulamaya katilma ve her tlirlii yarg: yetkisi ile kontroliniin vapilmasi,
yakin bir aile iiyesinin istihdami, atanmas, transferi ve disiplini ile ilgili olan her gérevi

devretmek olarak belirtmektedir.

Nepotizmin, genel olarak nitelik olarak yoksun olan aile iyelerinin ise alinmasiyla
alakali oldugu belirtilmektedir. Bu dogrultuda nepotizmin kisinin kendi ailesi veya
calisanlarinin egleri veya cocuklarnum beceri ve yeteneklerine bakilmaksizm ise almunda
tercih ettifii durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica nepotizm kavramu sadece ise alim
asamalarinda degil, daha sonraki profesyonel kariyer asamasinda da kritik dneme sahip
oldugu ifade edilmektedir. Dolayisiyla belirli bir kisinin, mevcut ¢aligan bir kisinin aile
tiyelerinin tercih edildigi durumu ifade etmektedir (Abdalla vd., 1995; Fisher, 2005; Padgett

ve Morris, 2005).

Baska bir deyisle nepotizmin yaygm olarak uygulandigim belirtmektedir. Ayrica ise
alimlarda bircok benzer basartli adaylar ve niteliklere sahip kisiler olsa da bunlar arasinda
aileye yakan kisilerin alindii ve bu Kisilerin performanslarinin yitksek oldugunu iddia

etmektedir (Kaydo, 1998: 16).

Nepotizmin aynt is ortamunda bulunan esler agismdan da bircok arti ve cksileri
meveuttur. Oncelikle artilart su sekilde ifade edilmektedir: Eslerin birbirlerine sinerji

kazandirabilecedi ve ¢alistklars boliim igerisinde degerli hale gelecekleri belirtilmektedir.
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Bununla birlikte esler birbirlerinin deneyimlerinden faydalanabilmekte islerini idare etme

noktasinda varatict yollar bulup problemleri yenilik¢i yollarla c¢Szebilecekleri ifade
edilmektedir. Son olarak esler farkli vardiyalarda calisiiklan zamanlarda gocuklarinin
bakimi ile ilgilenebileceklerini belirtilmekte buna kargihk eslerin farkl departmaniarda olup
da isten ¢ikarilmas: halinde ¢ok fazla sorun olamayacak ve kimsenin bdlinmesinde gereksiz
zorluklara sebep olmayacagi vurgulanmaktadir. Eksi yanlan ise su sekilde ifade
edilmektedir: Esler arasindaki evdeki sorunlar is ortanuna yansiyabilmekte ve is yerindeki
performanslarmt  etkileyebilecegi  belirtilmektedir. Eslerin &ncelikle cocuk bakim
sorumluluklar dolayisiyla iste zaman kaybi1 yasamalary, ise odaklanamamalari ve bazen aile
iivelerinin fazlasiyla gereksiz aile ve is ile ilgili talepleri isletmeler a¢isindan da sorun haline

gelebilmektedir (Sekaran, 1986: 86-89).

Ghana iilkesinde nepotizm kavrami denildiginde ‘kimi taniyorsunuz’ fikri hikim
olmaktadsr. Dolayisiyla ise alimlarda yetenek veya nitelik yerine akrabalk ya da kisisel
dostlarmmn tercih edilmesinin sz konusu oldugu vurgulanmaktadir. S8z gecen bir kiginin
akrabasi veya yakim veterlilikleri dikkate alinmadan giigli bir konuma yiikseldiginde
kayirmacihk oldugu belirtiimektedir. Bununla birlikte i3 dagilimi ve danigmanhk

sozlesmelerinde de varhifint hissettirmektedir (Sule, 2012 akt. Nyukorong, 2014: 39).

Williams ve Laker’e (2010) gore, nepotizm olgusunun doZasm agiklamak amaciyla
dzel siniflamalar uygulanmisuir. Nepotizmi ayirt edebileceZimiz dort temel biciminin

oldugunu diisiinmektedir:

» Bir kisinin kendi ailesinin herhangi bir {iyesini isletmenin sahibi tarafindan ise
alinmas: halinde nepotizmden s6z edilir ve bu durum aile disindan yetenekli

yoneticilerin bulunmasi igin uygun firsatiarin olmamasmm yaratmaktadir.
3 Halihazirda bir calisanin esinin ise alinmasi halinde nepotizmden sz edilmektedir.

» Aile tivesi ve yakimmu siyasi bir pozisyona yerlestirme durumunda ise siyasi
kaynmacilikian soz edilmektedir. Bu durumun ise kigilerin politik davranislarimi

etkiledigi varsayilmaktadir.

» Ayrica herhangi bir cahisan veya esi disgindaki bagka bir kisinin ise alindids

durumlarda nepotizmden s6z edilmektedir.
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1.1. Nepotizmin Tanin

Literatiirde nepotizm ile ilgili pek cok tamm yapilmustir. Bu tanmimlara gdre ise
yapilacak islemlerde akrabalar lehine haksiz bir sekilde cikar saglandi8; ifade edilmektedir.

Nepotizm kavrami ile alakal yapilan tanimlamalardan bir kismi asagida ifade edilmistir.

Nepotizm kavramy, Latince de “nepot”, ftalyanca da ise “nipdte” olarak ifade
edilmektedir. Nepotizmin tanimunt ise yetersiz bir akraba kiralamak olarak agiklamaktadir
(Ciulla, 2003). Bunun yani sira nepotizm terimini Oxford ingilizee S6zliigii'nde de yiksek
mertebedeki yoneticilerin kendi akrabalarm istihdam etmeyi tercih etmeleri veya &zel
destek vermeleri anlamina gelmektedir. Ayrica Latince kSkeni “nephew” veya “nepot”
kelimelerinden tiiredigi belirtilmektedir. Sozlikte bu kelimeler bir kisinin yegeni olarak

tanimlanmaktadir (Hornby, 1985: 566).

Basu (2009), nepotizmin yefen veya torun anlamina geldiini ve yakinlarmm ige
almmasi veva terfi gibi adimlarla ilerletilmesi durumlariin séz konusu oldugunu
belirtmektedir. Nepotizm de kigilerin liyakate gbre degil, kan yoluyla veya evlat edinme gibi

vasal yollarla ailevi iliskiler kuranlarla sik: bir itigkisi oldugunu ifade etmektedir.

Bir kimsenin beceri, kabilivet, basar1 ve egitim diizeyi vb. etkenler gbz ard: edilerek
bu dogrultuda yalmzea politikaci, birokrat ve diger kamu gorevlileri ile olan akrabalik
iliskileri dikkate almarak bir devlet gorevinde istihdam edilmesine veya tayin edilmesine
olanak saglamasina “akraba kayirmacihig:” ya da “nepotizm” ad1 verilmektedir (Ozsemerci,
2002: 28). Nepotizm kelimesi yeZen anlamma gelen Latince’de “nepot” kelimesine kargilik
gelmektedir (Kiechel, 1984: 143). Bu kavram ailenin lehine isverenin ofisinin kdtitye
kullantimas: olarak da belirtilmektedir (Ford-McLaughlin, 1985: 57). Bu dogrultuda is
hayatimizda kayirmaciik hala varlhigim strdiirmekte ve profesyonel olmayan davrams

olarak kabul edilmektedir.

Nepotizm kavramn, aile tiyelerinin niteliklerine bakilmaksizin ayricalik verme ve is
hayatinda bosluklarn  doldurma stirecinde  akrabalarin  tercih  edilmesi  olarak
tamimlanmaktadic. Bununla birlikte Orta CaB donemi baslarinda Papalar kayirmacilik ile
suclanmis ve clumsuz sonuglara neden oldufu belirtilmigtir. GUniimilzde ise en cok

Kennedy ve Bush gibi aile klanlarinda uygulanmakta oldugu ifade edilmektedir. isletmelerin
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aile iiyeleri ile doldurulmasi sonucu olumsuz tepkiler aldigr ve elestirilere maruz kaldig

goriilmektedir (Popezyk, 2017: 48).

Baska bir deyisle nepotizm, kisilerin kan bag: nedeniyle difer calisanlara tercih
edildigi durumlarda ortaya cikmaktadir. Bununia birlikte ise yetkinlik, bilgi. beceri,
yeterlilik gibi unsurfanin dikkate alinmayarak yakinlarmin istihdami saSlanmaktadir.
Dolayisiyla performansa deger verilmeyip g6z ardi edilmektedir. Bu baglamda isletmenin
performanst da olumsuz etkilenmekte buna karsin kisilerin yeterlilikleri dikkate almmalidir.
Hic kuskusuz nepotizm ise alimlarda biiyilk rol oynamakta ayni zamanda isten ayrilmalarda
da kritik bir neme sahiptir. Nepotizmin arttigi isletmelerde c¢alisanlarin performanslars
diismekte ve hayal kirikligina ugrattiklar ortaya gikmaktadir. Dolayisiyla isletmelerin
verimliligi. gelisimi ve refahi artirmas: gerektigi vurgulanmaktadir (Nadeem vd., 2015: 225-

226).

Akraba kayirmacihs, bireyin ise alim, terfi, daha elverishi ¢alisma kosullarmin
saglanmasi ve bilgi, vetenck, beceri, egitim diizeyi ve deneyimlerinden ziyade ancak
akrabalik baglari sebebiyle elde ettigi kazanimlar olarak tamimlanmaktadir (Ozsemerci,
2003). Adam kayirmaciiik meslegin gerektirdigi nitelikler haricinde aile iscilerine dayanan
rgiit ¢alisanlarmi tercih etme durumu olarak a¢iklanmaktadir (Cwnar, 1997; Berkman,
1983). Kayirmacilik terimi igveren, memur veya hissedarlarla olan iliskiler nedeniyle ise
alinan kalifiye olmayan akrabalann iyi pozisyonlara getirilmesi olarak tamymlanmaktadir

(Wong ve Kleiner, 1994: 10).

Baska bir tanima gdre ise nepotizm bir aile Giyesinin diger aile {iyesi tarafindan ise
alinmasi olarak ifade edilmektedir (Jones ve Stout, 2015: 12). Nepotizm sadece ayn: drgiitte
aile tiyelerinin istihdamini saglamakla degil, aile fiyesinin farkli kuruluslarda da ige
alinmasina vardimer oldugunda da goriilmektedir (Hayajenh vd., 1994: 60). Nepotizmin
sonucunda kendi aile livelerini ise almak veya sadece tamdik iliskilerine dayanarak nitelikli
olmayan personelierin ise alinmasi ve ilerletilmesi anlamina geldigi ifade edilmekiedir. Bu
baglamda cahstifmiz sirkete de bir tamdigimzs almaniz seklinde de ortaya ¢ikabilmektedir

(Demaj, 2012: 10).

Gyimah-Boadi (2000), nepotizmi kisinin 8ncelikle kan badi olan aile iivesinin
istihdaminda fayda saglamak igin kurumlar: kullanma cabas: olarak agiklamaktadir. Bu

kavram alanyazin incelendifinde olmasi gercken niteliklere sahip olmayan fakat aile
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baglantilari olan insanlart ige almak veya terfi ettirmek olarak belirtilmektedir. Ayrica eZitim

seviyeleri, basarilari ve yeteneklert gbz Gniine alinmadan ise alinmas: durumu oldugu
aciklanmaktadir. Bu dogrultuda kayirmaciliga insanlarda var olan bir i¢giidii neden olmakta
bunun yani swra sosyal ekoloji de secilmis bir edim olarak tanimlanmakitadir (Ozler vd.,

2007: 438).

Nepotizm kavranu, Wikipedia’ya gbre Latince’de Nephew (yefen) anlamma
gelmektedir. [talyanca’da ise nepotizmo kelimesinden tiiremistir. Zira 17. yiizyil sonlarina
kadar ve orta caglarda genellikle mesru gocugu olmayan papalar yeZenlerine fayda saglamak
amaciyla babalarin ogullarma verdifi gibi dnemli pozisyonlara getirmektedir. Bununla
birlikte nepotizm iilkemizde dzel kurumlar: problemli bir olgu olarak kabul edilmektedir.
Dolayisiyla isvereni tammiyorsaniz ve e@er akrabamz degil ise biiyiik olasibkia issiz
kalacaklarini belirtmektedir. Hig kuskusuz kayirmacilik isletmenin yakin: veya yoneticilerin
ise alinan aile yakimnmn yetenedi, becerikli olusu, yetkinligi veya deneyimleri nedeniyle
degil, sadece yakmi olduklart igin ise alndift bir ayrmeihk bigimi oldugu ifade
edilmektedir. Bu baglamda nepotizm tim &rgiitlerde yaygin bir problem olup drgiitlerin
moralini diisiirmektedir. Ayrica genel performansm da Snemli dizeyde etkilemektedir.
Kayirmacilifs bir tiir yolsuzluk olarak kabul etmekte ve toplum bu ayrimeilikla miicadelenin
zor oldugunu diigiinmektedir. Ancak bu ayrimeilikia miicadele etmek icin Onlemler

almabilecegi belirtilmektedir (Lokaj, 2015: 9).

Nepotizm ifadesi istihdam, kariyer ve personel kararlari kapsaminda aile tiyelerine
veya yakinlarma tanman 6zel ayrimeibk saglanmasi olarak tanimlanmaktadir (Arash ve
Tiimer, 2008). Nepotizm, sadece akrabalara yapilan 8zel muamele oldugu agiklanmaktadir.
Dolayisiyla baz: kisilerin de sadece ailesel bagdan kaynaklanan imtiyazlarin taninmasima
olanak saglamaktadir (Mulder, 2008: 13). Nitelikleri, yetenekleriyle ise uygun olan aday
kayirmactlik nygulamasi olan is yerindeki bagvurusunda sanslt olamamaktadir. Ozel
sirketlerde akrabalik iliskilerinde dolay: ise ahimlar yaygm olmakla birlikte kaymrmacitik
yanhs kabul edilmemektedir. Hatta igletmelerde tiim aile Gyeleri burada giziilige cok dikkat
etmektedir. Gelecekteki giiveniikleri sebebiyle 6nemli oldugu On giriilmekiedir. Fakat bu
gizlilik ve giivenlik tedbirleri oldukea gereksiz ve yasadisi olarak agiklanmaktadir (Pal,

2020: 887).

Nepotizm bir isletme sahibinin veya yoneticisinin is bagvurularinda nitelikli adaylar

yerine kendi aile liyelerinin ise almmasim tercih etmeleri olarak tanimlanmaktadir (Bellow.
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2003). Baska bir deyisle ise alinma sartlar dikkate alinmadan aile baglarr baz alinarak

vapilan alimlar hak kayirmacilifn olarak adlandinlmakta aile ve kiiltiirel gelenekler

sebebiyle kisiler tercih edilmektedir (Csikszentmihalyi, 1990).

Boadi’e (2000) gére, kaymmaciliZi en sade bicimde insanlara vapilan iyilikler
konusunda yakinlarina 8ncelik verilmesi olarak tanimlamaktadir. Mesela bir organizasyon
icerisinde disar1 ¢ikilmasi gerekiyorsa ilk iznin yakinlarina vetilmesi &rnegi dikkat

cekmektedir.

Abdalla ve digerleri (1998) tarafindan nepotizm teriminin, Latince Nepot (yeden)
kelimesinden tiiretildigini ifade etmektedir. Ek olarak, Longman Cagdas Ingilizce
Sézliiginde ise kayirmacihik kisinin glicti ya da ofisi oldugu takdirde Sncelikle yakinlarina
iyi isler vererek akrabalarimi fercih etmesi olarak tanimlanmaktadir. Dahasi akraba
kayirmaciligin belirli bir gikar catigma tirii oldugunu ifade etmektedir (Abdalla vd., 1998:
554). Webster'nin Uglinci Yeni Uluslararasi S6zligi (Merriam-Webster, 2000),
kayirmacihi@ yetenekleri yerine iligkileri sebebiyle konum verilen yegenlere ve akrabalarina
gbsterilen imtiyaz olarak tanimlamaktadir. Ote yandan biiyiik isletmelerin kiiciik isletmelere
nazaran akrabalarm isgbren olarak ise alma olasihiklarimin daha fazla oldugu
belirtilmektedir. Bunun yani sira az gelismis tlkelerden daha az gelisen dilkelerdeki kiiciik
isletmelerin baskin olduZu tespit edilmektedir (Hayajenh vd., 1994; Williams ve Laker,
2005).

Nepotizm kavranu ile ilgili farkh tanimlamalar yapilmaktadir. Bu tanimlar ifade
edilirken sosyal bilimierde éncelikle yonetimle ilgili olanlar arasinda siki bir iliski var
oldugu agiklanmaktadir. Ote yandan nepotizm her daim aile iliskilerini ifade ctmektedir. Bu
dogrultuda nepotizm belirli bir drgiitte giichi ve yetkin olan bir kiginin, yakinlarinin veva
aile fiyelerinin bireysel niteliklerine bakilmadan ailesinin bir liyesini ise almast durumu
oldugu belirtilmektedir. Ayrica ise alacak olan kisiye de aile iyelerinden bask: uygulandig:
boylelikle yakiminin ise alinmast kaginilmaz oldugu ifade edilmektedir (Riggio ve Karan

2013; Sidani ve Thornberry, 2013).

Hanekom ve Thornhill'e (1983) gore nepotizmi kiginin yakini olan birine, karsihg
olmadan bir teklif ya da konum verme davranisi olarak tamimlamaktadir. Nepotizm valnizea
organizasyonlar igerisindeki pozisyoniar da degil, bundan ziyvade 8demeler, burslar ve

sozlesmelerde de etkisini g8stermektedir. Dolayisiyla nepotizm etkisi toplum da asiretgilik
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olarak nitelendirilmektedir. Bu durum calisanlar arasinda birtakam faaliyetleri de aksatacak

catismalara neden olacag: ifade edilmektedir (Okyere-Kwakye, 2010: 3508).

1.2. Diinyada ve Tiirkiye’de Nepotizm

Nepotizmin diinya ¢apinda yaygin oldugu, gelismekte olan llkelerde daha kritik ve
daha acik oldugu gorillmektedir. Nepotizmin varligs giincel bir kavram olmayip tarihsel
olarak gecmise dayanmaktadir. Bu dogrultuda insanlar wksal, ulusal ve dinsel ag¢ilardan
farkl gecmislere sahiptirler. Kayirmacilik tarihi birgok disiplinlerde tartisimaktadir.
Bunlar; antropoloji, sosyoloji. din, siyaset bilimi, hukuk ve ckonomi gibi alanlardir

(Aldraehim vd., 2012: 655).

Kiigitk tilkelerde ve gelismekie olan lilkelerde calisaniarin atle Uyesi veya yakinlan
olmasi veya en azindan birbirlerini kisisel olarak tanimalar: halinde profesyonellik ve
kurumsallasmalarindan bahsetmek miimkiin olmamaktadir. Bu durum yolsuzluga ve buna
benzer uygulamalara daha agik oldugu belirtilmektedir. Nepotizm olgusu karar verme
siirecini son derece olumsuz etkileyebilmekte veya verilen kararlan bozabilmektedir.
Nepotizme sosyo-kiiltiirel, ekonomik, egitimsel ve politik agidan etki eden dig faktdrler,
kisileri yakin akrabalari va da aile Uyelerini desteklemeye tesvik etmektedir. Ayrica bu

durumlarin daha sik ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir (Demaj, 2012: 34).

Giintimiizde nepotizm dilnya capmda yaygm olmakla birlikte belgelenmesi zor bir
uysulamadir. Genellikle aile ifiyeleri ¢alistiklar isletmelerde difer akrabalarmin ige
alimmasini kolaylastirmaya ¢aba harcamaktadir. Dolayisiyla istihdam edilenler yoneticilerin
aile tiyeleri veya akrabalari tercih edilmekte yetenekleri ve ise uygunluklarmna bakilmaksizin
ise alindikian belirtilmektedir (Alesina ve Giuliano, 2007: Ombanda, 2018}. Buna ek olarak,
bircok vetkin is arayan insanlarm umutlar azalmakiadir. Ote yandan c¢alisan arasinda ise
nepotizmin varlig: séz konusu oldugunda is performanslarmin distigi ifade edilmektedir

(Ombanda, 2018).

Kiechel (1984) tarafindan yapilan elegtiriler de akraba kayirmaciligin yaygin oldugu
ve aile tarafindan y&netilen sirketlerde bu oranin daha da artud: ifade edilmistir. Bu durum
aile icerisinde yetersiz ise ahm ve terfi eftirmeme gibi sorunlar oldugunda ortaya
cikmaktadir. Geﬁei anfamda, kayirmacilidin tiim dinyada gelistigi ve nesiller boyu devam

ettigini bc%ir{mi;atih Bu durumda bazen ivi ama cogunlukla k&til etkiledigini sdylemektedir.
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Ancak biiviik girketler kaymmaciligm azaldigmr séylemis olsalar da Amerika ve

Avrupa’daki biiyiik isletmeler kaymmacilifin hala gelisen ve canli halde olduguna

inanmakta olundugunu tespit etmektedir (Kiechel, 1984; Abdalla vd., 1998: 556).

Amerika’da biiyiik isletmelerde nepotizmin tiretkenlik, ahlaki ve sosyal destek faktdrii
tizerindeki etkilerine dnem verilmekte ve Ozen gosterilmektedir (Ford ve McLaughlin,
1985). Bu amagla nepotizmin etkisinden kurtulabilmek adina resmi olmayan yollar
kullamlmaktadir. Hatta Kuzey Amerika’nin bu uygulamalari gdsteren arastirmalar: meveut
olup 1963 yihinda Wall Street Journal tarafindan bir ¢alisma yapimistir. Bu galigmada, 530
Amerikali olan girkette yaklasik %28’inde resmi kaymmacibik oldugu tespit edilmis, ayrica

%367st ise gayri resmi kurallarla uygulanmaktadir (Demaj, 2012}.

Nepotizmin olumsuz etkileri g8z &niine alnarak, 1980%erin ortalarinda, ABD'deki
isletmelerin %40t nepotizm uygulamalarma Onemli diizeyde yasaklar getirdizi
belirtitmektedir. Bu baglamda baz: kuruluglar nepotizm kargiti uygulamalart ortaya
koymaktadsr. Dolayisiyla kisinin kendi yakinin istihdam ettirmesi halinde bazi isletmelerde
is kaybina yol acacafis tespit edilmektedir. Ayrica %G60" isletmelerin is yeri kayirmacilig:
konusunda olumsuz etkilerinin oldudu bir politika izlemektedir (I-Pang, 2015; Jones ve

Stout, 2015).

Nepotizm ile ilgili Osmanli Imparatorlugu rnek verilecek olunursa bazi tarihi
ifadelerde de akraba kayirmaciligmmn varli@i s6z konusudur. Bu baglamda kardeslerin
arasindan saray icerisinde en vetenekli olan, en cesaretli olan ve en bilgili olanin tahta
oturtulmas: kararlastirilmaktadir. Bunun neticesinde ise tahta oturan imparatorlugu
yonetmektedir. Dolayisiyla da nepotizm varligu burada g8stermektedir. Bunun devaminda
ise saray icerisinde niteliksiz kisilere de tahtin devredildigi goriilmekte olup bdylelikle

nepotizm izleriyle karsilasildigi ifade edilmekeedir (Ozler vd., 2007: 438).

Kayirmacilik iizerine vapilan bircok arastirmanin verimsiz sonuclara yol acud
dogrulanmaktadir. Bu baglamda Afrika’da liberal demokrasinin sOmiirgeciligin ¢okiisiivle
birlikte ortaya ¢ikmas: fizerine veni kurulmus olan hitkiimetlerin rekabeti yogunlastiracak
bicimde gelencksel etnik b&limlere geri donecefini belirtmektedir. Dolayisiyla liyakat
yerine verimsiz ve niteliksiz olanlarla is ve kaynak tahsislerine yol actifi: ifade edilmektedir
(Fatton Jr, 1990). Aymi zamanda nepotizm az gelismis lilkelerde daha yaygmn oldugu

belirtilmektedir. Nepotizm insamin dogasinda var olan bir temel icgiidli olarak ifade
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edilmektedir. Ayrica akilci bir edim oldugu iddia edilmektedir (Ozler vd., 2007). Bu nedenle

kisilerin, toplum olsun kuruluglar olsun yakinlarm ise almalari normal karsilanmaktadir. Bu
baglamda literatirde nepotizmle ilgili yapilan arastirmalarda, nepotizm calisanlarin
performanslarmi etkileyen bir kaywmacilik tirtidir. Dolayisiyla ¢aligsanlar isletmeden
cikarilabilmekte veya ayrilabilmektedir. Alan yazn incelendifinde nepotizmin gelismekie
olan iilkelerdeki kiigitk isletmelerde daha yaymn oldugu tespit edilmektedir. Ayrica aile
diyelerinin biiyiik isletmelere ise alimimn kiigiik isletmelere alimina nazaran dzha fazla
oldugu tespit edilmektedir. Ote yandan baska bir arastimaya gore daha az gelismis
iilkelerdeki kiiciik isletmelerde de yaygm oldugu aciklanmaktadsr (Arash ve Tiimer, 2008:

1239).

Nepotizm ig diinyasinda akrabalara gdsterilen kayirmacilik ya da himaye altina alma
anlamma gelmektedir. Bunun yaninda nepotizmin yoksul iilkelerde sosyo-ekonomik
esitsizlikler ve egitim diizeyi diisitk olmasiyla birlikte daha fazla oldugu ifade edilmektedir.
fyi bir egitim altyapisi ve yiksek sosyo-ckenomik durumda ise tam tersi oldugu,
kayirmaciligin zengin iilkelerde daha fazla oldugu tespit edilmektedir. Birgok tilkede durum
soyledir ki bir bagbakanin oglu veya karist dogal olarak bagbakan olmaya uygun bir aday
olarak diigiiniilmektedir. Baska bir agidan bakilwsa ¢ofu dlkeler tarafindan istihdam
amactyla yakinlari igin 8neri mektubu vererek ise alinmalarini saglayabilmektedirler. Bu yol
ise nepotist davraniglar i¢in muhtesem bir aractir. Ingiltere’de Sneri mektubu ile istthdam
saglanmasinda kayirmacihiim ok glichi oldugu tespit edilmektedir. Fakat bu hallerde dahi
fakir bir bireyin oglu veya kizina degil, zengin veya etkili bir kiginin oglu veya kizi igin dneri

mektubu verilmektedir (Christodoulou, 2008: 58-61).

Giintimiizde nepotizmin yeni bir olgu olmadifini ve is dilnyasinin giderek artan
kiiresellesmesi neticesinde dolayisiyla kaymrmacilik hususunda kiiltiire! tutumlarin isletmeler
bajlaminda faalivet gdsterdigi belirtilmektedir. Ayrica iitkeler arasinda nasil farklilastig
faktoriiniin cok dnemli oldugu ifade edilmektedir (Demaj, 2012: 11). Nepotizmin genel
olarak verimsiz ve ayrnimeiltk olarak kabul edildigi ortaya ¢ikmaktadir. Bundan ziyade
bircok gelismekte olan fitkeyi rahatsiz etmekte ve yolsuzludun yaygmn bir yonil olarak
belirtiimektedir. Dolayistyla nepotizmin olumlu bir giidi oldugunu diisiinmemelctedir.
Ayrica nepotizm sorununa ydnelik mekanizmalarin etkinligi ile ilgili aralarinda sika bir iliski

olmadidr ifade edilmektedir (Banuri ve Wilson, 2012).
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Sun’e (1999) gore, kayirmacihgin Cin ve Rusya arasindaki yolsuzlugun temel farks

oldugu belirtmektedir. Bu dogrultuda Rusya’da siyasi ve ekonomik rejimdeki
istikrarsizligmm, ekonomik anlamdaki kontrol bazi giiclerin cle gecirmesine neden
olmaktadir. Ayrica grup i¢i kaymrmacilik Sncelikle kiiglik girisimeiler agisindan giris
engellerini biyiik dl¢iide artirmaktadir. Rusya ise kalkinmayl ve bilylime etkenlerini tesvik
etmemekte oldugunu vurgulamamaktadir. Dolayisiyla en yiksek teklif verene ekonomik
anlamda firsatlar verilmeye baslanmustir. Ayrica Cin'in siyasi istikrar yolsuzlufunun

elismesine olanak saglamaktadir. Ekonomik bilylime her acidan olumsuz etkilenmistir.

o
o

Hayajenh ve digerleri (1994), cahiymasinda Arap Ulkesi Urdiin ve Misir'da

kayiemaciligin arkasindaki ana nedenleri su sekilde siralamaktadir:

» Sosyo-kiiltiirel yapr ve davramiglar: Arabistan’da petrol kesfi Kritik bir Sneme haiz
olup petrol gelirlerindeki artis bircok problemi ¢bzerken bazi problemlerde
varatmaktadir. Bunlar; is ahlakindaki azals, birbiriyle ¢elisen degerler ve grup
ittifaklarinda ve sosyal degerlerdeki degisiklikier olarak ifade edilmektedir. Suudi
Arabistan’da ¢61 kokenli olan bir kisinin kendi eylemlerine bagli olarak degil, krailik
agmin bir parg;asé olarak var oldugu befirtilmektedir. Kabile sisteminde bireyler
arasinda giiclii bir baglilik esas olmalidir. Bu dogrultuda ise deZerler kisinin ailesine
karst sorumluluklarm yerine getirmeye mecbur kilmaktadir. Dolayisiyla toplum

kayirmaciliga tesvik edilmektedir.

Ekonomik yapi: Temel ekonomik yapt tarima ve kisith sektbrlere dayanmaktadir.

v

Bununla birlikte issizlik artigma sebebiyet vermektedir. Dolayisiyla is firsatlarinin

degerlendirilmesi hususunda kayirmacilifa izin vermektedir.

Egitim yapisi: Birgok Uclineil Diinya iilkesinde editim sistemleri yerel yonetici ve

Y

askeri personel efitmek amach somiirgeci giicler tarafindan belirlendigi Sl¢iitler
alunda tasarfanmistir. Bu durumdan etkilenilmis olunmasi egitimde ekonomik
kalkmmaya olumlu eikisi olmamaktadir. Bu durum eZitim sistemlerinde is giicii

piyasasinda dezavantaj saglamaktadir.

Siyasi yapi: Diger az gelismis iilkeler de ozel sektdre nazaran Arap bagimsiz
devietleri kamu sektdriinde daha fazla ver veren en bilyiik isveren olarak

belirtilmektedir.
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1.3. Nepotizmle fliskili Kavramlar

Cabismanm bu kismmda nepotizm ile ilgili olan kronizm, hemsehricilik, patronaj,

klientalizm, hizmet kayirmaciligi kavramlart incelenmigtir.

1.3.1. Kronizm

Cambringe Universitesi’nde 17. ylizyilda ortaya ¢ikan kronizm terimi, argo bir kelime
oldugu belirtilmektedir. Bundan ziyade “crony” kelimesinden tiremis ve &zil itibariyle
Yunanca “khrénios” kelimesi ile ifade edilmektedir. Ayrica uzun siire devam eden bir
arkadas anlamminda da kullaniimaktadir. Ik olarak 1840 vilinda ortaya ¢ikan kronizm
kavrami, arkadas edinme istegi, baska bir deyisle arkadas cdinme yetenefi olarak
tanimlanmaktadir. 1952°de ise Amerika Birlesik Devleti Bagkami Truman, Kkisilerin
vetkinliklerini gz ardi ederek hiitkiimetin snemli konumlarina arkadaslarini atamasi sonucu
tepki almis ve New York Times gazetesinde gorevli olan bir gazeteci yapilan atamay:
kronizm olarak ifade etmistir. Bunun neticesinde kronizm politik bir yaklagim olarak

degerlendirilmektedir (Khatri ve Tsang, 2003: 290).

Ote yandan kronizm esasinda sosyal baglar neticesinde bircok temele
dayandinilmaktadir. Bir kaywmacilik tiirii olan kronizm de arkadaglik, etnik koken,
vatandaghik ve siyasi gorils gibi cesitli kisisel ¢ikarlara dayanan dostluklar dikkate
alinmaktadir. Bundan ziyade bir y&neticiyi iyi bir konuma getirirken veya galisanlara &diil
verildigi hallerde performansina degil, arkadaslik iliskileri ile karar verilmektedis.
Dolayistyla isletmedeki diger personeller tarafindan hos karsilanmamakta ve adil
davranilmadi@ diiglincesine neden olmaktadir. Ayrica haksiziida ugrayan calisanlarm tepki
vermesinden dolay: isletme icerisinde ¢atismalar meydana gelmektedir. Bununla birlikte
adalet duygusu ve tarafsizlik olgular olumsuz ySnde cahisanlari etkiledigi ifade edilmektedir

(Turhan, 2014: 300-301).

Bu kapsamda kronizm gerek devlet yapilarmnda cerckse drgiitlerde ortaya cikmaktadir.
Bu dogrultuda kisilerin istihdam edilmeleri ise verilen kararlar ile tercih edilmeleri etik
olmayabilmekiedir. Bagka bir deyisle kisilerin vénetici olmasi ya da isletmeye hizmet
saglamalari kisisel referanslan ve niteliklerl dikkate alinmadan sadece arkadashik iliskileri
ve tanisikhiklar baz alinarak yapilan istihdamlar arkadaslar arasindaki sadakate dayanarak

yapildig1 vurgulanmaktadir. Bu etik olmayan uygulamalar sonucunda ise hem c¢alisma
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arkadaslari aralarinda olumsuz davramslar sergilemekte hem de ¢ahisanlar kurumlarin

adaletsiz oldugunu diisiinmekte ve seffafligm azaldigr ifade edilmektedir (Akein, 2019:

1334).
1.3.2. Hemsehricilik

Hemsehricilik, ayni bolgeden veya ayni ilden olan kisiler arasindaki dayanisma olarak
tanimlamaktadir. Yakin akrabalarm daha diiriist oldugu kanisina varilmaktadir. Ciinkii
onlarfa ilgili bilgilerin erisiminin daha kolay oldufu diisiintilmektedir. Ayrica
davranuslarmin daha kontrol edilebilir olmasi noktasinda 6nem arz ettigi agiklanmaktadir.
Dolayistyla hemschri oldugu kisi hakkinda hem yeterli bilgiye sahip olabilmekte hem de
onun hakkinda daha kolay referans alabilmesine olanak saglamaktadir. Bunun yani sira olasi
bir olumsuzluk halinde tamidik olmasi, dogru davranmasi i¢in bask: yapilabilecedi ve cografi
yakinlik sebebiyle karakterini daha iyi bildigi i¢in avantaj sagladigi ifade edilmektedir.
Ayrica kistyi kontrol etmek amaciyla kiginin bilinen akrabalarindan da yararlanilmakeadir.
Ashnda patron i¢in en bilyiik problemin c¢alisanmn diirtist ve iyl ahlakli olmasi, ona
gilvenmek  istemesidir. Bunun sonucunda endise duymamas: adma kendi ortak
cografyasindan oldugu takdirde kendini iyi hissetmektedir. Aksi takdirde ¢alisanin igine
odaklanamadiZini ve en dnemlisi gliven konusunda endise duymaktadir. Bu baglamda kendi
cografyasindan sectigi kisi tercih edildiginde daha ¢ok dayanigma ve sadakat varatacagy

ifade edilmektedir (Dubetsky, 1976: 444-445).
1.3.3. Patronaj

Patronaj kavrami, kendi sivasi gbritsiine vakin kigileri atamalart olarak kisaca ifade
edilmektedir. Bu baglamda siyasi bir parti iktidara geldikien sonra ist diizey calisam
gbrevden alip yerine kendi siyasi gbriistine yakin kisiyi atamaktadir. $oyle ki bir siyasetci
damsmanuni, veterlilikten ziyade kendine yakmnhids ve sadakat unsurunu gdz Sniine alarak
segmektedir. Hic kuskusuz bu atamalar esnasinda hem nepotizm hem de kronizm
giritllmektedir. Patronaj uygulamalarmm az gelismis Glkelerde daha yaygmn oldugu
belirtilmektedir. Modern toplumlarda herkes yasalar dniinde esittir ilkesi benimsenmistir.

Fakat patronaj uygulamalari bu ilkeyle ters diigmektedir (Kurtoglu, 2012: 145-146).

Literatiirde patronaj ile ilgili bircok tanmmiamalar yapilmakta olup kisaca ifade etmek
gerekir ise sivasal partilerin iktidara geldikten sonra mevceut ¢aligan Uist biirokratlarin yerine

kendisinin siyasi gOrlisine ve kendisine yakin yeni kisileri atamalar: olarak ifade
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edilmektedir. Bu atamayla birlikte patronaj uyguiamasr yani swra kronizm ve nepotizm

uygulamalari da esas alinmaktadir ( Ozsemerci, 2003: 22).
1.3.4. Klientalizm

Klientalizm, siyasal alanda meveut kamu kaynaklarmmn ihale ve &zellestirme yoluyla
6zel kullammlart olarak ifade edilmekiedir. Dolayisiyla is ve difer menfaatler karsilig:
siyaseteiyi desteklemek ile iligkilidir. Buna ek olarak siyasi otoritenin mevcut siyasal
iktidarda kalmasi amaciyla secmene ihtiva¢ olarak nitelendirerek yardimda bulunmas:
oldugu belirtilmektedir. Iktidar segmen kesimlerine yOnelik oy karsiigs destek
saplamaktadir. Bu baglamda klientalizm, kamu hesap verebilirligi a¢isindan olumsuz olarak
degerlendirilmektedir. Ayrica idari kontrol mekanizmalart icin ise anlamsiz bir hal
almaktadir. Kamu kaynaklarinin dzellikle oy alabilmek icin kullamidmasi sonucunda
klientafizm uygulamasinda kisiler boyun egme duygusu veya minnet duygusu hissetmekte
ve klientalizm bir secim stratejisi olarak karsimiza gikmaktadsr. Bundan ziyade kamu
idarelerinde asit istthdam ve yetersiz cahisan olmasi tarafli teklif vermeye ve agmi
fivatlandirmaya olanak saglamaktadir. Bu durum kamuyu olumsuz etkilenmektedir

(Roniger, 2004: 354).
1.3.5. Hizmet kayirmacihigi

Hizmet kayirmacih@ kavrami, siyasi iktidara gelenlerin gelecek segimlerde oy
alabilmek ve yeniden iktidarda kalabilmek amach kendi se¢im bolgelerine hizmet gotiirme
egiliminde olmalar olarak tanimlanmaktadir. Ayrica siyasal iktidar biitgelerini oylarng
artiracak sekilde kendilerine oy veren toplunia tahsis etmekte ve bu yonde biitce kaynaklarmm
kullanmaktadir. Hizmet kayrmaciligimin bir yozlasma tirii oldugu vurgulanmaktadir.
Dolayisiyla kamu kaynaklarinm kullanilmasinda yerlesim bdlgesi veya ihtiyaclarima gire
hizmet gotiiriilmesinin aksine hizmetler kendi se¢im bblgesine vapilmaktadir. Béylece az oy
atan bolgeler olmasi halinde daha az hizmeiten faydalanmakta olduklari belirtilmektedir

(Ozsemerci, 2003: 21).

Baska bir deyisle hizmet kayirmaciligs birgok toplumda etkin olmaktadir. Ayrica son
derece karmasik ve ¢Bziim bulmanm zor oldugu belirtilmektedir. Birbirlerini destekleme
arzusu, toplumun gergek va da hayali yabancilagmasi veya toplumu iyilestirmek icin bir arag

olarak goriildiigiinde gegici olarak sosyal alanlarda ¢ikma egilimlerinde oldugu ifade
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edilmektedir. Bu baglamda yoneticiler sunduklari hizmet dofast geregi ihtiyact olan ve

yerlesim veri dikkate alarak yetkilendirme yapmalidir (Maclean, 2015: 174).
1.4. Nepotizmin Isletmeler ve Isgirenler A¢isindan Avantajlars

Nepotizmin bilinenin aksine kotii olmadigt ve birgok avantajinm  oldugu
belirtitmektedir. Kayirmaciligin sirket devralma hususunda girisimeilik dengesini kuracag
ve aile igi calisanlarin toplanabileceZi ayrr bir alan saglayabilecegini tespit etmekeedir.
Kayirmacilik, ailenin genglerini is ortamindan uzaklagtirmamakta ve disarida gereksiz
gecirilebilecek  durumlardan korunmasina da  olanak saflamaktadir. Dolayisiyla
kayirmaciliin aslinda sirketleri ayakta tuttugu, kendilerinden sonraki nesiller agisindan
avantaj sagladigs ifade etmektedir. Bu baglamda aile baflan da kuvvetlenccegi ve
birbirleriyle gurur duyacagna iliskin tespitte bulunmaktadir (Barmash, 1986; Abdalla vd.,

1998: 556).

Benzer sekilde nepotizmin ashinda sadece olumsuz yanlarinin olmadig bunun yam
sira kayrmacilifin kiigiik aile isletmeleri i¢in ¢ok iyi bir unsur oldugunu belirtmektedir.
Dolayisiyla bu tiir Srgiitlerin personel alimlarmm belirlenmesinde etkin rol alacagm
aciklamaktadir. Ayrica kayirmacilifa izin verildigi takdirde akrabaliktan &tiirii biiyitk bir
potansivelle kisiler kendilerini ise verebilecek, keyfi olarak davranmak yerine kurulusa etkili
bir sekilde katk: saglayacaklarini ifade etmektedir. Bu baglamda tim ¢alisanlarinin
kendilerine yakin insanlarin olmasi durumunda moral anlammda ve i fatmini acisindan
tesvik edecek bir etken oldugunu ifade ctmektedir (Dailey ve Reuschling, 1980; akt. Abdalla
vd., 1998: 556).

Nepotizmin igleyisinde aile fyelerinin yOnetimde olmasi halinde isletmenin
malivetlerinin azalmasi, ailenin sosyal veteneklerini kullanma ve uygulamaya olanak
saglamasi ve isletmenin dis iligkilerindeki 1{, ve dig cevre ile ulusal ve kiiresel seviyede
yiiksek diizeyde ahlaki boyutlar kazandirmaktadir. Ayrica duygusal giiven, kimlik, daha
fazla sosyal duyarlilik, daha fazla sorumluluk, giiclii bir imaj ve itibar anlammda avantaj
sagladig belirtilmektedir. Bununla birlikte Snemli bilgilerin saklanmas: dikkate alinmakta
ve aile fivelerinin is hayatinda en deZerli bilgileri kendi ¢evrelerinde biriktirilmesi ve
genisletilmesi saflanmaktadir. Dolayisiyla bilgi aile livelerine kontrollii aktanilmakta ve

disariva sizmast engellenmektedir. Bu durum rekabetin  korunmasii da  olumlu
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etkilemektedir. Ek olarak aile tiyelerinin ise ahlaki katihim saglamas: rekabetci ekonomide

daha fazla esneklik ve havatta kalma olanagi saglamaktadir (Popczyk. 2017: 52).

Kisinin kendi ailesinin bir iiyesinin veya akrabasimin niteliklers dikkaie alimmadan
belirli bir kurulusta ise alimlari halinde ve destekleme durumlarinda nepotizmin getirdizi
somut faydalarindan s6z ediimektedir. Bu baglamda istihdam edilen bireylere olan giiven ve
isletmeye kars: olan nezaketi ig yerine olan baghligi, sadakati icermektedir. Ayrica aile
fivelerinin veya vakmlarmn belirli bir organizasyonda olmalari halinde orgiitsel veriminde
snemli diizeyde artacags agiklanmaktadir. Dolayisiyla drgiit icerisinde kazanilan ve bundan
sonrasinda is yerlerinde uygulanan sosyal baglantilarin istihdam edilenler i¢in kisilere somut

fayda sagladig tespit edilmektedir (Jones ve Stout, 2015: 4).

Nepotizmin bir bagka avantajim ifade edecek olursak nepotizm sz konusu olan
isletmelerde aile iiyelerinin icerisinden segilmesinin ilerde sorun vyasandifinda isten
ayrilmalarinin dnlenmesi konusunda fayda saglamaktadir. [sletme baylelikle gelecek olan
nesilleri de etkisi altina almakta ve var etmektedir. Dolayistyla aile igletmelerinde yakin
iliskileri olan insanlar bulundufunda aralarinda uyum sorunlarinin  olmayacagini
actklamaktadir. Aynca iligkilerde giiven ve sadakatin de varli§i sdz konusu olmasi
belirtilmektedir. Bu durum neticesinde organizasyon devamlilifi agisindan da katk

saglamaktadir (Biite ve Tekarslan, 2010: 6).

Nepotizm uygulamasini olumlu olarak degerlendirilecek bir Grmek vermek gerekirse,
bir yonetici beceriler ve seviyeleri ayni olan iki adaydan birini ise alacagi durumda eger
yoneticinin adaylardan biriyle sosyal bagi kuvvetli ise onu tercih edecegi belirtilmektedir.
Dolayisiyla ise alacak konumda olan bir ydneticinin adayin daha az yetenegi ve niteligi
olmas: halinde dahi sosyal bagi sebebiyle kendisine yakin olan adayi ise alacag
aciklanmaktadir. Bu durum ise bir gruba veya niifusa gbre lehine kayirmacihk olarak

degerlendirilmektedir (Fershtman vd., 2005: 3).

Ote yandan geleneksel olmayan isletmelerde aile iligkileri dikkate almarak isin
bityiimesi ve takibi agisindan yoneticilerin aile liyeleri arasindan tercih edilmesi yetkiniikleri
ve vetenekleri giiclendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir. Bu sebeple aile iliskilerinde
giiclii aile baglari, aile tiyeleri arasindaki saglam ve engelsiz iletisim kurulmast, aile iiyeleri
arasindaki yitksek etkilesim sikhigi ile etik standartlar dahilinde saygili bir kiiltiire sahip

olmalan kritik bir Sneme haizdir (Popezyk, 2017: 52).
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[sletmelerin aile iiyelerini ise alma konusunda iyi insanlarin iyi insanlarla iletigim

kurmas1 egiliminde olduklan diisiincesiyle politikalar dretme durumu oldugunu ifade
etmektedir. Ancak aile fiyelerinin ise alinmasindaki etkenin dncelikle sirkete maddi olarak
fayda saglayan saglik sigortasi maliyetlerini azaltmak oldugu vurgulanmeaktadir (Lynn,

2000: 129).

Nepotizmin varligi s6z konusu olan ige alimlarda, ise alim maliyetlerinin bir avantaj
oldugu aciklanmaktadir. Ayrica pozisyonlar igin uygun bir aday havuzunun belirlenmesine
izin vermektedir. Bu baglamda aile iiyesi olan ¢alisanlarin diger ¢aliganlardan daha tzverili
oldugu ifade edilmektedir. Bu sebeple ¢aligan devir hizinin azaldig: tespit edilmektedir.
Akrabalarin aym is yerinde ¢aligmalari sirketin basarisi Gzerinde etkili oldufu ve sirkete
daha cok baglilik duyeusu olacag: aciklanmakiadr. Boylelikle, ise kisisel ilgi artacak ve

sahiplenme duygusunun artacag: éngériilmektedir (Demaj, 2012: 17).

Nepotizm isletmelerde bazi durumlarda bir avantaj olarak goriilebilmekiedir. Bu
anlamda yiitksek rekabetin oldugu pazarlarda olumlu etkisi olmakta ve kalabalik ailelerin bu
rekabetci pazarlarda daha da bagarilt oldugu ifade edilmektedir (Jaskiewicz vd., 2003: 122).
Kayrmaciligin avantajlarini genel anlamda agiklayacak olursak samimi bir ortamda
calismak istenmesi, aile tarzi ortam istegi, etkili iletisim, tutarhlik ve kendi aralarndaki
durumun yonetilmesi halinin diizgiinliigli olarak tespit edilmektedir. Ayrica aileler
tarafindan yonetilen is verlerinde, miisterilere ve toplulua daha fazla giiven duyulmakta ve
daha kolay kabul edilmekte oldugu vurgulanmaktadir (Ford ve McLaughiin, 1985; Abdalla
vd., 1998: 555-557).

Abdalla ve digerleri (1998) tarafindan ise nepotizmin avantajlarini su sekilde

dzetlemektedir.
» Nepotizm girketin vararma aile icerisinde rekabet saglamaktadir.

Geng nesilleri sokaklardan uzak tutmaktadir.

“:/

Aile ortami olan sirkette tiim ¢alisanlar moral, motivasyon ve is memnuniyetini

v

artirmakta olamlu bir ortama tegvik ctmektedir.

4

Ozel bir personeli kritik konumlara tanimlamak icin etkili bir yol saglamaktadsr.

Nepotizm sirketleri canh tutmaktadir.

b7
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» Nepotizmin varligi yakin iliskilerde oldugu calisanfarn yam sira sirkete kars: etkili

olacak tiim calisanlarin dikkate alinmasim: saglamaktadur.

Bagues ve Esteve-Volart’a (2008) gore aragtrmasinda nepotizmin varhigin: iist diizey
devlet memurlart arasinda akrabalik gerekcesiyle kamu hizmeti adaylarmm ige alims
olasthgmin ne kadar yiiksek oldugunu aciklamaktadw. Bu baflamda list diizey devlet
memurlarimin yakin akrabalarinin da smavlarda aday oldugu durumlarda ise s6zlii sinaviarda
performanslarimin 6n smavdaki performansindan ¢ok daha iyi notlar aldiklan tespit
edilmektedir. Mevecut devlet memurlarinin vakinlarinm orantisiz bir bigimde kamu hizmeti
pozisyonlarina bagvurdugu ve akrabalarmn daha fazla insan sermayesine sahip oldufu
belirtilmektedir. Dolayistyla isgilell piyasasinda aile iligkileri faktdriiniin kayurmacilikta
kritik bir dneme haiz oldugu bir gergektir. Ayrica pozitif ayrimcilik s6z konusu olacagi ve

akrabalarin nispeten daha bagarili bulundugu ifade edilmektedir.

Dailey ve Reuschling’e (1980) gbre ise nepotizmin temel avantajlari su sekilde ifade

etmektedir:

» Nepotizm isletmeyve bagh calisanlari tanimak anlaminda aile fyelerinin oldugu

isletmelerde yarar saglayabilmektedir.

» Nepotizm olgusunu uygulamak sirkette galisan aile fiyelerinin varhi nedeniyle

isletmede etkin olan tiim ¢alisanlarin dikkate alinmasina olanak saglamaktadir.

» Kan bag: neticesinde ise alman veya yakinlarmin oldugu isletmelerde aile galisma
ortaminin giiclendirilmesi nedeniyle nepotizm is tatminine, moral ve motivasyonun

artmasini saglamaktadir.

Bu avantajlarin hepsi dteki ¢alisanlar: da olumlu anlamda ectkilemekte ve dzverili

calisanlara sahip olunmasinda etkili oldugu agiklanmaktadir (Abdalla vd., 1998; akt. Isaed,

2016).

1.5: Nepotizmin Isletmeler ve Isgorenler Agsindan Dezavantajlar

Alraba kayirmacilifindan yani nepotizmden muzdarip olan ¢alisanlar hem performans
olarak hem de is vert ile olan iliskileri bakimmndan’ olumsuz etkilenmekiedir. Bununla

birlikte calisanlar da azalan is tatmini ve ise bagliikta disis goriilmektedir (Biite, 2011;
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Arasli ve Tiumer, 2008). Buna ek olarak is verinde memnuniyetsizlik yaratmakta ve

¢alisanlarin moral ve motivasyonunu distirmektedir. Ayrica calisanlar arasinda agizdan
agiza isletme hakkinda olumsuz geri bildirimlerin vayilmasima yol agtigi ifade edilmektedir.
Zira ise alimlarda ¢alisanlarin meslek yeterlilifi dikkate alinmamakta bundan ziyade
akrabalik iliskilerine ve aralarmdaki samimiyete Gnem verildigi belirtilmektedir. Sosyal
iligkilerin dinamiklerinde karar verme siirecleri daha karmagik hale gelmektedir. Dolayisiyla
isletmenin genel olarak insan kaynaklarina zarar verdigi ifade edilmektedir (Safina, 2015;
Biite, 2011; Vveinhardt ve Petrauskaite, 2013; Padgett vd., 2015; Liu vd., 2015). Nepotizm
genellikle daha az vasifli personel istihdam ederek is giicii kalitesinin diisiirlilmesine neden
oldugu icin biiylik énem arz etmektedir. Buna kargin y@netime entelektiiel bir yaklasim

getirilmesi ise nepotizmin etkisini azaltmakta ve ortadan kalkmasmna olanak saZlayacas:

ifade edilmektedir (Ewing, 1965: 22).

Arash ve Tiimer’e (2008) gbre nepotizmin insan kaynaklarinin ise aliminda ve secim
agamalar tizerinde olumsuz etkilerinin oldugunu agrklamaktadir. Ciinkii ise alinan ¢ahsanlar
va dostluklart ya da kan baglarindan dolay1 secilmektedir. Dolayisiyla ise alinanlar veterli
seviyede bilgi, is becerisi ve yetenegi olmadiklarindan nitelikli adaylar kadar iyi bir
performans gostermeyeceklerdir. Bu durum ¢alisanlar arasinda motivasyonu yok etmekte
verimsizligi ortaya ¢ikarmakta ve uyumu azaltmaktadir. Ayrica licret faktdrii, tesvikler,
zamlar ve yardimlar ¢ahisanlar arasinda ¢atisma ortaya g¢ikarabilmektedir. Dolayisiyla
meveut calisan ile aile iliskisi sebebivle ise alinan c¢alisan arasinda mutsuz bir oraam
yaratarak iliskilerini zedelemektedir. Isgrenler acisindan strese neden olmaktadir. Hatta
meveut ¢aliganin isi birakmasina kadar sebep olabilmektedir. Dolaysivia bu durum
isletmenin imajin zedelemekte ve ciddi zararlar verebilmekiedir. Bu durum hem galisan
hem de organizasyon iizerinde kaygiya ve olumsuz etkilere neden olmaktadir. Tiim bu
dezavantajlar nedeniyle insan kaynaklari personeli is icin nitelikli kisileri ise almaya ve
kisileri gelistirmeye Gzen gdstermelidir. Ayrica kaymmacihBa katks saglayacak kararlar

vermemesi gerektigi ifade edilmistir {Arash ve Tamer, 2008: 1239).

Akraba kayirmaciliZinda ise alimlarda bircok isletmedeki g¢alisanlar ile aralarinda
vakmlik diizeyi bulunanlardan secildiginde olumlu etkileri s6z konusudur. Aile &iyesinden
calisanlarin daha mutlu oldugu ve daha ayricalikli olduBu aciklanmaketadir. Aile
isletmesinden olan ¢alisanlar ise islerine daha bagli bulunduklart belirtilmektedir. Diger

calisanlart ise olumsuz etkiledigi ve is ortamimda da mutsuz olduklar tespit edilmektedir.
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Bu baglamda aile bads olan ¢ahiganlarin islerinde daha 6zverili ve yeterince azimli ¢alisirken

isletmenin kendilerine ait olmamasindan dolay: diger ¢alisanlarin daha dikkatsiz ve zverisiz

calistidi tespit edilmektedir (Biite ve Tekarslan, 2010: 5).

Ote yandan nepotizm toplumu b&lmektedir. Dolayisivla biz ve onlar seklinde
ayrilmalara sebep oldudu agiklanmaktadir. Bununla birlikte kisilerin bilgi eksikliginden
dolay1 vetkililerin bu bdlinmelerden kolayca faydalanabilecedine olanak saglamaktadir.
Ayrica kendi cikarlart dogrultusunda hedeflerine ulagmak icin geleneksel dayanisma ve

geleneksel kurumlarda kullanilacai tespit edilmektedir (Temirkulov, 2008: 16).

Nepotizin sosyo-kiiltiire! sebeplerden dolayt toplumda bazen kabul edilebilir
olabilmektedir. Dolayisiyla sadece arasi iyi oldugu i¢in veya yonetici ile iligkileri siki olmasy
nedeni ile yetenekleri dikkate alimmadan akraba veya yakinlarina tercih edildigi
belirtilmektedir. Buna karsin nepotizm problemlere de yol agabilmektedir. Caliganlar
ayrnimethik neticesinde bazi kisilerin istthdamint esitsizlik olarak algilamaktadir. Bu
baglamda ise alman Kkisilerin 6zel olarak davramldifi ve aitelikleri degil, yakinliklan
sebebiyle ise alindifini diistinmektedir. Ayrica kaliteli ¢alssanlar agisindan da isletime tercih
sebebi olmayacak ve hatta bazi ¢alisanlarin kaybedilebilecedi vurgulanmaktadir (Sidani vd.,

2013).

Nepotizmin calisanlarin hayatlarinda tutum ve algilarim Snemli diizeyde etkiledigi
belirtilmektedir. Bu baglamda ise alimlanin kisisel iligkiler temeli Gizerine kuruldugu ve
sdtllerin ise performansa dayal: olmadigi tespit edilmektedir. Dolayisiyla bu durumun daha
fazla hile ve daha fazla is arkadagina olan giivensizlik duygusu yaratugi vurgulanmakiadir.
Bundan ziyade daha fazla calisan memnuniyetsiziigi, daha fazla calisan korkusu ve daha az
ise bagimlsli1 beraberinde getirmektedir. Ayrica ¢ahisanlarin yOneticilerine kargs itaatsizlik
durumunun s6z konusu olmasina olanak saglamaktadir (Pearce, 2001; Pearce, Branyczki ve

Bigley, 2000).

Nepotizm uygulamas: ile ise alimlarda akrabalik, tanisikligr olmasi, ayns stvasi goriige
sahip olma veya yakin arkadas olma gibi sebeplerle istihdam saglanmakiadir. Bundan zivade
iste vilkselme, ihale alma ve devletin Snemli yerlerine yapilan atamalarda kayumacilik
faktdril gbz Bnilne alinarak deferlendirilmektedir. Zira yapilan bu etik olmayan alimlar diger
calisanlarin moral ve motivasyonunu diisirmekte ise olan baghhiklarmt azaltmaktadir.

Bunun yan: sira verimlilik saglanamamasi ve diger calisanlarin eBitim ve gelisimini olumsuz
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etkilemesi ile yakindan iligkisi bulunmaktadir. Kayirmacilik agirhkh olarak dezavantajlara

sahiptir. Kamu ve &zel sektdrde verimin diismesine ve Smemli bir unsur olan rekabet
glicliniin azalmasina sebep olmaktadir. Dolayisiyla tiim bu olumsuzluklarm olmamas: icin
isletmelerin Gncelikle kayirmacih@in varhigim yok etmeleri va da en aza indirmeleri
gerekmektedir. Boylelikle ¢alisanlar fazlasiyla motivasyona sahip olacaklarr an

goriilmektedir (Dilek vd., 2019: 3205).

Nepotizm kavrami yani akrabalara saglanan ayrimeilik, kamu sektdriinde yolsuzluk
olarak degerlendirilmekte ve kamu haklarinin kétiiye kullanilmasi olarak ifade edilmektedir.
Ayrica nepotizmin varh@i s6z konusu oldugu takdirde calisanlar arasmdaki iligkilerde
gerginlige ve bazi gatigmalara sebep oldugu ifade edilmektedir. isletme uygulamalarinda
Onlem alinmasina kargin genellikle hep sorunlar yasandigi belirtilmektedir. Dolayisiyla is
yerinde yasanan stres, calisanin psikolojik ve fiziksel refahim etkilemektedir. Geneilikle
gelismekte olan i{ilkelerde kamusal imaj bununla iliskilidir. Buna karsin ekonominin farkls
sektdrlerin de nepotizmin izlerine rastlandigs belirtilmektedir. Dahast 21. yiizyil da yeni
bilgiye dayal: ckonominin cogunlukla vyenilik yaratmasindan kaynaklanmakiadir.
Dolayisiyla bunun saglanmas: icin nitelikli ve yetenekli c¢alisanlarin olmas gerekgi

vurgulanmaktadir (Sroka ve Vveinhardt, 2018: 31-46).

KaymrmaciliZin bir yolsuzluk tiri oldugu ve toplum tarafindan kinanmas: gerektigi on
gorlilmektedir. Baz: toplumlarda kabul edilebilir olmasina karsin baz:i toplumlarda ise
kayirmacilikla miicadele edildigi ifade edilmektedir. Kayirmacilikia miicadele eden
isletmeler veya kuruluslar akrabalarin ise almmasmun sorunlara neden olacagim
belirtmektedir. Bu dogrultuda calisanlarin moralini etkileverek isletmenin verimliligini
diigtirmektedir. Ayrica isletmenin etkinligini de tehlikeye sokmaktadir. Dolayisivia ige
almacak nitelikli ve yetenekli kisiler var ise yetkin olmayan bir vefenin ise alimmasi

adaletsizlik olarak gériilmektedir (VVeinhardt ve Petrauskaite, 2013: 139).

Nepotizmin kasith bir uygulama oldugunu ve birgok olumsuz duyguyu beraberinde
getirdigi ifade edilmektedir. Dolayisiyla ificilik, belirsizlik, nefret duygusu, catismalar,
gliveni azaltan hisler meydana ¢ikardi@: ve diger ¢aliganlar hor goren bir uygulama oldugu
belirtilmektedir (Byras ve Rue, 2000; akt. Malisetty ve Kumari, 2017: 2). Bir ¢alisanin
atanmasindan baslanarak devam eden siire¢ boyunca nepotizm ofgusu bir isletmenin is glicii
piyasasindaki konumu icin bir tehdit olugturdugu ifade edilmektedir. Nepotizmin is

performanst lizerinde zarar veren etkileri oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda hak
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etmedikleri avantajlar elde ederek ve kisilerin sponsorlar tarafindan koruma altina almarak

yanl bir edim sergilendigi tespit edilmektedir (Elbaz vd., 2018; akt. Single ve Twalo, 2014).

Baska bir deyisle kayirmacilik ile iligkili olumlu ve olumsuz sonuclar olup bunlar géz
dntine alindi3mda ise aile sahiplerinin finansal ve sosyo-duygusal acilardan degerlendirmesi
gerektigi ifade edilmektedir. Dahasi nepotizmin olass sonug¢larinin ve kazanclarimn

irdelenmesi Snemlidir. Bu durumu ise karisik kumar olarak adlandirmaktadir {Gomez-

Mejia, 2018).

Ote yandan tiim personelin bir biitiin olarak performanslartyla igletmeleri bagariya
gitiirecesi diisiiniildiigiinden nepotizmin ilgili olmayan personel agisindan olumsuz etkisi
bilinmektedir. Dolayisiyla biitiin olarak diigiintilen performansin diigmemesi igin nepotizmin
azaltilmasi gerektigi belirtilmektedir. Bu durum basart saglanmasi igin ¢alisanlar arasmdaki
sinerjiyi yaratmaktadir. Dikkat edilmemesi halinde ise hig kuskusuz isletmeler i¢in pek
istemeyen haller ortaya c¢ikabilmektedir (Arash ve Tuamer, 2008). Buna ek olarak
véneticilerin niteliksiz insanlari suf aile tiyesi olmasindan dolay: ise almast haksiz ddiller
verilmesine olanak saglamaktadir. Bu dogrultuda yapilan uygulamalar neticesinde
profesyonel yoneticilerin organizasyona gelmemesine neden olabilmektedir (Vinton, 1998:

298).

Kayirmacilik yaygm hale geldikce insanlarin is stresinin daha fazia artigimi ve igverene
olan giivenin azaldigi belirtilmektedir. Bununla birlikte adalet duygusunun azaldig: ifade
edilmektedir. Ayrica kayirmacihigin oldugu is ortaminda, calisanlarin performanslarinm

diistiigii tespit edilmektedir (Biite ve Tekarslan, 2010).

Wong ve Kleiner'e (1994) gbre nepotizm uygulanan sirketlerde aile ici
anlasmazhiklann oldugu ve Snyargilarm sirket i¢indekilere duyurulmasi riski meveutiur.
Aile yakmlarmmn is diinyasinda olmasi cogunlukla sorunlara neden oldugu gériillmektedir.
Bir ailenin amac1 6ziinde aile iiyelerine bakmak ve onlarn en iyi sekilde yetigtirmek oldugu,
bir isletmenin esas amaci ise miimkiin oldugunca verimli ve karh bir bigimde kaliteli mal ve
hizmet tiretmesi oldugunu anlatmaktadir. Dolayisiyla bir isletme yeteneksiz bir aile yakinim
ise almamali ve terfi ettirilmemelidir. Bu dogrultuda biitin cahiganlar bunun haksizhk
oldugunu diisiinebilmekte ve bir siirii komplikasyona sebep olabilmektedir. Nepotizm
uygulamalan isletmede ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu bozmaktadw. Bunun

neticesinde ise cahsanlar ise gecikme, devamsizlik ve calisanlarin dusiik Giretkenligi ile
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sonuclanabilmektedir. Calisanlarin isletmeye olan glivenini azalabilmekte ¢iinkii galisanlar

5diil alamadiklart zamanlarda haksizlik yapihip vapilmadigini sorgulayabilmektedir. Ayrica
calisanlar tiim bu olumsuz duygular neticesinde isini terk etmek isteyebilir ve daha iyi is
firsatlar1 aramaya baslayabilmektedir. Cunkii meveut calistiklar sirketler de kariyer
anlaminda ilerleyemeyecekleri diisiincesi ¢alisani bilylik dl¢iide rahatsiz etmektedir (Demaj,

2012: 18).

Nepotizmin varhigmin fark edildigi is yerinde, ¢alisanlar ise alman aile liyelerivle
aralarinda esitsizlik oldufunu anlamas: uneticesinde alinan terfilerin ve &diillerin
kayirmacilik sonucunda elde edildigini hissettiklerini ifade etmektedir. Bu tiir durumlar ise
hem calisanlar agisindan olumsuzluk yaratacak hem de igletme agisindan problemlerin
ortaya ¢ikmasina olanak saglayacakuir. Sirketin pazardaki itibarint zedeleyerck meveut ofan
degerli yoneticilerini kaybetme tehlikesi yasayacaklar vurgulanmaktadir. Dolayisiyla ise
oirmek isteyen diger nitelikli ve kaliteli kisiler agisindan da igletme artik gekici
gdriilmemektedir. Kayirmacihk hem bir yolsuzluk big¢imi olarak ifade edilmis hem de
politik, ekonomik ve sosyal maliyetinin oldugu belirtilmistir. Bu dogrultuda demokrasiyi ve
hukukun fistinliigiini tehlikeye atabilecegi agiklanmaktadir. Ayrica ekonomik agidan insan
kaynaklari israfina yol agtifn ifade edilmektedir. Dolayisiyla giivensiziik ve ilgisizlige yol
acarak sivasi sisteme olan giiveni de kritik derecede azaltmaktadir. Nepotizm uygulamalar:
sosyal bir ara¢ olarak kabul edilip benimsenme diizeyine gbre bir toplumu uzun veya kisa

vadede etkileyebilmektedir (Demaj, 2012: 35-37).

Ichniowski (1988) ve Toy ve digerleri (1988) tarafindan yapilan calismada ist diizey
yoneticilerin akrabalarmi ise almasiyla birlikte dteki caliganlar ise alinan akrabalari
denetlemektedir. Dolayistyla akrabalaria ¢alisanlar arasinda bir anlasmazlik olmakla birlikte
calisanlar akrabalara verilen promosyon ve dOdilllerin haksiz yere werildifini iddia
cimektedirler. Bu dogrultuda ise motivasyonlari ditsmektedir. Dolayisiyla isgfrenin ise

adapte olamamasi kagimiimaz olmaktadir.

Baska bir devisle nepotizm adaylarin yéneticilerle, aile liyesi ve kan baglar sebebiyle
insan kaynaklari vOnetiminde ise alma ve yerlestirme uygulamalarmda olumsuz etkiler sbz
konusudur. Ise alinan calisanlar yeterli nitelik ve beceriye sahip olmamakia birlikte uygun
vetenek ve bilgiye sahip kisiler olarak karsimiza ¢tkmamaktadir. Bu durum ise diger nitelikli
calisanlar agisindan da olumsuzluk yaratmaktadir. Bu baglamda nitelikli ¢alisanlar arasinda

verimsizlide neden olmaktadwr. Dolayisiyla moral ve motivasyonlarini bliyitk dleiide
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olumsuz etkilemektedir. Ote yandan kurum igerisinde bu olumsuz etkenler nitelikii

calisanlarimn isten ayriimak istemelerine kadar etkili olmaktadir. Ayrica kurum hakkinda hem
miisteriler hem de meslektaglar istedikleri yorumu yapabilme firsati tanimaktadir. Bu durum
da kurumun imajina ve en nemlisi igleyisine biiyiik Sl¢lide zarar verebilmektedir (Araslt ve

Tuimer, 2008).

Aile ityeleriyle calisma hali ¢ogunlukla kisilerin arasinda anlasmazliklara yol agmakta
ve muazzam zorluklar yasatabilmektedir. Bu sebeple isletmeler aile livelerinin yakinlar ile
ilgili verdigi kararlarin birtakim sorunlara neden olmamas: icin nepotizmin olumsuz
etkilerini siirfandirabilecek politikalar olugturmalarnnim gerektifi ifade edilmekeedir,
Ayrica nepotizm ydneticiler igin de ikilemler yaratmaktadir (Jones ve Stout, 2015: 12).
Nepotizm uygulamalarinda organizasyonlarm bir stirli zaman harcamasinda ve maash
bireylerin ise almmasinda sirket, iiriin ve hizmetler konusunda yeterince egitimli ve becerikli
olmayanlar kisiler arasindan birini segilebilmektedir. Bu baflamda bilgisi az olan
isgdrenlerin varhi@ soz konusu olmaktadir (Chandler, 2012). Arash ve digerleri (2006), is

ortaminda nepotizm séz konusu ise ¢aligan yeterince motive olamayacagn: agiklamaktadir.

Isgorenler nepotizm ile karsi karsiya kaldiklar hallerde genellikle giin sonunda moral
ve motivasyonlarinmn diigtiigii belirtilmektedir. Ayrica c¢alisanlara uygun is firsatlarmin
reddedilmesi, calisam caresiz ve defersiz hissettirmektedir. Bu baglamda i
memnuniyetsizligi sonucu diisiik performans gosterdikleri ifade edilmektedir (Arasli vd.,
2006: Hernandez ve Page, 2006; Padgeit ve Morris, 2005). Buna karsilik nepotizm ince bir
ayrimerlik olarak kabul edilmesinin yani sira eger davranislar calisanlan wksal dnyarg
olarak etkiliyorsa yasal taleplerin kabul edilebilecegi belirtilmistir. Fakat igveren vakmim
veya bir akrabasin ige aldigr icin kayirmacilik sebebiyle galisanin bir igverene kargi yasal

islem yaptirmalarma bir dayanak olugturmamaktadir (Podgers, 1996).

Akrabalik temelli olan nepotizm, genel olarak aile anlagsmaziikiarina dolayisiyla
kusaklararasi ¢atigmalara neden olabilmekiedir. Ayrica Srgiitsel baghliZm zayiflamasina ve
is ortanu uyumunun bozulmasma schebiyet vermektedir (Ozler vd., 2007; 438-439).
Bununla birlikte kisinin becerisi veva yetenegZi olsun veya olmasm kritik pozisyonlara
atandig durumlarda olumsuz etki yaratmaktadir. Ciinkil bu pozisyonlara atanan kisilerin
altinda ¢alismak diger calisanlarnn moralini diisliverek gilivensizlife sebep olmaktadir.
Bavlelikle is tatmini ve performans diigiisii kagmilmaz olmaktadir. Bu durumda disiik ofan

drefitsel verimliligin daha da diigecegi ifade edilmektedir (Ates, 2005).
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Abdalla ve digerleri (1998) tarafindan nepotizmin dezavantajlarini su sekilde

siralanmaktadir. Bunlar;

» Nepotizmine izin vermck ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu diiglirmesiyle birlikte

alisanlar lizerinde bircok baskinin olmasina sebep olmaktadir.
ag : P

» Aile yakim olan caliganlara verilen odillerin gergekten hakkivla kazamp

kazanmadig ile ilgili diger calisanlara bir yiik olabilmektedir.

» Sirkette haksiz yere verilen terfilerin olmas: veya promosyonlarin verilmesi halinde
tist diizey yoneticilerin akrabalarini denetleyenlerin ve bu kisilerle ¢alismak

duramunda kalanlarin is tatminini olumsuz etkilemektedir.

Ford ve McLaughlin’e (1986) gore kaywrmaciifin dezavantajlan detayh
actklanmaktadir. Kayiemacih@in Sncelikle caligsanlar agisindan moral olarak olumsuz bir
etkiye sahip oldugu belirtilmektedir. Ayrica aileden insanlar oldugu i¢in kendi aralarinda
verilen kararlara ¢ok fazla miidahale edebildikierini tespit etmistir. Bu baglamda
akrabaliklarina gore ise almmis olduklarmdan dolayr aslinda o isle alakal bilgi sahibi
olmayan kigilerin bile bulundugu belirtilmistir. Bununla birlikte terfi ettirildiinde ve zam

verilmesi durumunda sorunlar yasanabilecegini ifade etmektedir.

Nepotizme izin vermenin aile arasinda bazi olumsuz duygulara neden olabilecegi
belirtilmektedir. Kurumdaki st diizey yéneticilerin akrabalarmin denetleyebilecegimi ve
bunun yan sira onlarla cahismak zorunda olacaklarim sdylemektedir. Ayrica akrabalar
arasindaki Sdiillerin de haksiz vere paylastirildig: diistincesi hakim olacag: aciklanmaktadir.
Dolayisivla aile arasinda akillarda hep bir soru isareti olacagi, kimin hangi mevki de olmas:
gerektigi hususunda ve kimin &diilleri veya terfileri hak edip hak etmedigi hususunda biiviik

sorunlarin yaganacad ifade edilmektedir (Ichniowski, 1988; Abdalla vd., 1998: 557).

Dolayisiyla akrabalik temelinde ise alinanlann ticari kararlara mildahale etmesi. dogru
kararlar verilememesi konusunda son derece dneme sahip oldugu belirtilmekiedir. Ayrica
aile cahsanlarinm gergek performanslan ile verilen terfi ve zamlarm arasinda dengesiziik
olmas: halinde diger calisanlarin moralini disiirmektedir. Is yerine olan baghham
azaltmaktadir, Bu dogrultuda akraba kayumacithifimn olumsuz etkisi séz konusu

olmaktadir. Ote yandan kaywmacilik olmast nedeniyle hem tiretkenlik hem de calisanlara
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moral ve sosyal destek agisindan olumsuz olarak etkiledifi ifade edilmektedir (Ford ve

McLaughlin, 1986).

Hayajenh ve digerleri (1994) tarafindan ise nepotizmin dezavantajlarimimn ¢alisanlar
iizerindeki verimliligin ve memnuniyetin azalmasi noktasinda etkili  oldugunu
belirtilmektedir. Bununla birlikte sadakat, baglilik, motivasyon ve is birliZinin olmamast ve
calisanlarin isten ayrilma egilimlerinin meveut olmasi agisindan olumsuz etkileri séz

konusudur.

Bagka bir deyisle nepotizmin varliZ iist diizey yoneticilerin veya isletme sahiplerinin
aile bag olan yakmlariyla cahsmalati durumunda bu kisilere saglanan ayrumeilik, teki
calisanlarin moral ve motivasyonunu diigiirdtigiinii ifade etmektedir. DiZer calisanlar ise egit
sartlarda calismadiklarmy diisiinmekte ve kaywmacailik oldufunu ifade etmektedir. Bu
durumun ise calismaya olan heveslerini de olumsuz ydnde etkiledigini ifade etmiglerdir

(Kurt ve Dogramaci, 2014: 83).

Nepotizmin isgérenler agisindan dezavantajlari olup Snemli diizeyde galisanlan
etkiledigi vurgulanmaktadir. Bu baglamda {ist kademedeki birgok yOneticinin aile bagi olan
veya yakin iliskilerde olan kigilere terfi sagladigi ve 6diiller verildiginde dteki ¢aliganlarm
motivasyonlarim olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Bu durum neticesinde calisanlar
arasinda catismalar meydana gelmektedir. Nepotizme izin vermek bu noktada olumsuz
sonuglar dofurabilmektediv. Aymca ¢alisanlar arasinda  karar verme  siiregleri
etkilenmektedir. Bu baglamda biitiin bu olumsuz sonuglar neticesinde ¢alisanlarin isletmeye
olan bagliliklarinin azaldigi ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle hizmet sekibriinde bulunan
isletmelerinde motivasyon, performans ve kaliteleri agismdan olumsuz etkilendigi tespit
edilmistir. Dolayisiyla igletmeye personel alirken bu tarz olumsuzluklar da g6z &niine
alinarak cahisanlarinin segimlerinin bu dogrultuda yapilmasinda bliylk fayda saglayacag:

aciklanmaktadir (Ichniowski, 1988).

Nepotizmde yakibktan kaynakls ise ahmlarin Ostiin olduBu isletmelerde yasamian
olumsuzluklar genellikle aileden olmayan ¢alisanlarin sebep olduBu belirtilmektedir. Bu
durum neticesinde ise nepotizmin egemen olmasi sebebiyle ¢alisma ortanundaki huzuru
engellemektedir. Huzur ve sinerji ise birlikte ¢aligma arzusundan ve birbirlerine destek olma

isteginden dogmustur. Bu durumun eksikligi sonucunda ise basarisizhifa neden oldugu ve
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isletmenin halihazirdaki kaynaklarmumn etkin bir gekilde kullanilmamasina sebep olacag:

tespit edilmektedir (Dinger, 2013: 133).

Ote yandan Toy ve digerleri (1988) tarafindan nepotizmin varh@s &rgiit ile aile
arasinda problemlere sebep olmaktadir. Bununla birlikte gereksiz kardeg rekabeti ve uygun
olmayan kararlara sebebiyet verdigi dile getirilmektedir. Bu dogrultuda kayirmaciliga firsat
vermeyen caliskan ve becerikli ydneticiler bulundugu takdirde sirketleri niteliksiz olan

insanlarin yonetmesi de engellendigi ortaya ¢ikmaktadir.
1.6. Nepotizmi Engellemek fcin Almabilecek Onlemler

Calismanin bu kisminda nepotizmi engellemek i¢in alinabilecek dnlemler olan; yasal
Snlemler, etkili insan kaynaklari politikasina sahip olmak, kurumsallasma, meritokrasi ve

seffaf yonetim hakkinda bilgi yer almaktadir.

1.6.1. Yasal dnlemler

Nepotizme taraf olan bireyleri kiiltiire! unsurlar etkilemektedir. Bu bireyler genellikle
durumu kendi yararina kullanma veya pasif olarak kabul etme egilimindedirler. Ayrica
kacinma veya mecbur etme gibi tutumlar sergilenmektedir. Bu baglamda bireylerin
nepotizme karg: tutumlarimm olumsuz etkisini azaltmaya yonelik tedbirler almmasi gerektigi
aciklanmaktadir (Caputo, 2018). Kennedy Amerika Birlesik Devletleri Bagkani olup 10939
sayilt kanuna g&re hitkiimet gérevlilerine etik standartlar i¢in rehber olmak maddesini, 5
Mayis 1961 tarihinde baskanlik karar olarak agiklamaktadir. Bu baglamda nepotizmin ve
riigvetin gayri ahlaki oldugunu ifade etmektedir. Bu kanun ise yasanan durumun
engellenmesi amaci tasimakta oldugu belirtilmektedir. Bu durum neticesinde bile Baskan
Kennedy yonetmeliklerin dahi kaliteli bir sekilde uygulanmasina ragmen bu sorunlarin

engellenemedigini ifade etmektedir (Demir, 2014: 17).

Bunun yani sira nepotizmin ekonomik olarak olumsuz etkiledigi belirtilmekte devlet
kurumlarmmn ekonomik performansinin zayiflamasma yol a¢tifi ifade edilmektedir.
Dolayistyla clumsuz ekonomik sonuglara sebebiyet vermektedir. Bu baglamda kayirmacilsk
hususunda yasalar niinde esitlik, tarafsizhik ve biitlin vatandaslar i¢in kamu hizmetlerine
esit erisim noktasinda ¢ok kez yasal normlar ve ilkeler ihlal edilmektedir (Modebadze ve

Kozgambayeya, 2020: 66).
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Yanetim alamnda ise birgok sorun agia cikmakia olup bunlar icerisinde vekalet

problemi s6z konusu olmaktadir. Dolayisiyla muhtemel ikilikler ortaya ¢ikmakta ve vekalet
probleminin 6nlenmesi amaciyla isletmedeki galisanlarm en Tst diizeylerdeki kadrolara aile
calisanlarmm getirilmesi durumda olumlu etkiye sahip olmaktadir. Bu durum sonucunda
isletme sahibinin olmadig: zamanlarda aile fiyelerinden birinin katki saglamas: s6z konusu
olacagindan vekalet sorunu da ortadan kalkmis olacad: ifade edilmektedir. Dolayisiyla

nepotizmin varligimn bu siirecte olumlu etki edecegi ifade edilmigtir (Barut, 2015: 245).

1.6.2. Etkili insan kaynaklar: politikasina sahip olmak

Insan kaynaklar: yonetiminin kayirmacilik konusundaki algilari, geligmis tilkelerde ve
az gelismis tilkelerde belirleyen, kargilastiran ve analiz eden higbir ¢alisma yapilmadiZindan
stiirii kayirmacshik literatiiriinii destekleyen bazi ¢alismalara ampirik kanitlar saglamaktadir.
Bircok gelismis ve az geligmis iilkeler agisindan gelecekteki aragtirmalar gbz Uinfine almarak
katks sagladigi ifade edilmistir. Dolayisiyla kargilastirmali veya kiltiirler arasi gatigmalar
icin uluslararast ticarete kapsamli bir katihm saglamistir. Yabanci ortamlar hakkinda bilgi
yaratmakta ve artan bilgi ihtiyacna olanak saglamakiadw. Bu baZlamda gegitli Glkeler de
incelenerek farkli Grgiitler arasinda kayirmacihik kavramini daha iyl anlayabilecegimiz ve
daha faydali bilgiler edinebilecegimiz agiklanmisur. Bu bilgiler 1s18mda ise uluslararas:
ticaret ve bu ticarette is ifiskileri geligtirmemize yardimer oldugu tespit edilmektedir

(Abdalla vd., 1998: 554).

Farahmand (2013) ise nepotizmin bir igletmedeki insan kaynafinin kalitesini olumsuz
etkiledigini ifade etmektedir. Ciinkii ise alinacak adaylarn vetkinlikleri yerine sadece aile
baglar sebebiyle ise alinmalarmdan kaynaklandifmi agiklamaktadir. Nepotizm insan
kaynaklars yonetiminin ige almm ve yerlestirmelerinde Onemli roll bulunmaktadir. IKY
nepotizm uygulamalarindan ofumsuz etkilenmektedir. Bu doZrultuda ise alimlar adaylarin
yakinliklar veya aralarindaki baglar sebebiyle yapilmaktadir. Ancak ise alinan bu kisiler is
icin yeterli bilgi ve niteliklere sahip olmamakia birlikte belli bir yeterlilige sahip kisiler kadar
da iyi bir performans sergileyemedikleri ifade edilmektedir. Dolayisiyla igletmelerin bu
uygulamalar: sonucunda diger calisanlarin verimsizligine sebep oldugu tespit edilmektedir.
Ayrica calisanlarin moral, motivasyon, ige uyumu ve adalet hususunda endiseleri s6z konusu

olmakitadir. Bu olumsuz etkiler isinde basarili olan ¢alisanlarn belirli bir zaman sonrasimda
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islerinden aynilmalarina kadar gidebilmektedir. Dolayisiyla isletmenin  imajimn

zedeleyebilmektedir (Arash ve Tiimer, 2008).

Belirtmek gerekir ki bir isletmenin iyi bir is performansi ve ise ahm siirecinde basanils
olabilmesi icin dncelikle nepotizm olgusunun olup olmadigini ele almas: gerekmektedir.
Ayrica nepotizmin ¢aliganlar acisindan etkisi goz ardi edilmemelidir. Ancak nepotizmin agit
uygulandig isletmelerde insan kaynaklarr uygulamalar: da bagimsiz calisamayacakur. Bu
yiizden aralarinda siki bir iliskinin meveut oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyla ise alimlarda
yeterlilik ve bilgi birikimi dl¢iitlerinin degerlendirmelerde etkisiz olacag: vurgulanmaktadir,
Ayrica fist diizey yoneticilerin herhangi bir aile {iyesi veya akrabasiyla rekabet etmesi

durumunda igletmeyi olumsuz etkileyecegi ifade edilmektedir (Abdalla vd., 1994).

Abdalla ve digerleri (1998) tarafindan nepotizm az gelismis ve geligmekte olan
iilkelerin problemi oldugu ifade edilmektedir. Ote vandan bu filkelerde insan kaynaklars
yonetimi kayirmacihifin zorlanmast nedeniyle se¢im asamasi, deferlendirme. terfi ve
disiplin gibi uygulamalar haksiz olarak uygulanmaktadir. Nepotizm temelde olumsuz bir
durum olarak degerlendirilmektedir. Nepotizm olgusu sosyal ve ekonomik kalkinmay:
olumsuz ydnde etkilemektedir. Bu baglamda insan kaynaklari yonetiminin dolayisiyla
ekonomik, sosyal ve geligimi diigiirmekte oldugu ifade edilmektedir (Ignatowski vd., 2020:

25).

Baska bir deyisle haksizh@a dayali bir ise alim veya terfi konusunda mevcut ¢alisan
dogrudan etkilenmektedir. Bu durumda insan kaynaklarinda olmas: gerekenlerin esit
istihdam, hak edilen &diiller ve terfiler olmas: gerektigi ifade edilmektedir. Isletme de
secicilik esas alinmaktadir. Dolayistyla se¢im ve terfi kararlan icin belirlenen Szellikler
kisinin isletme sahibi veya véneticinin ailesinden olup olmadi@i agisindan farkldiklar
mevcut ise problemlerin ortaya ¢ikacagi vurgulanmaktadir. Bu dogrultuda isletme Sncelikle
calisanlarin huzuru ve olumsuz algilamasi ihtimaline kargr acik iletisim kanallari ve tutarl

bir yaklasima sahip olmasi gerektigi belirtilmektedir (Demaj, 2012: 30).

Bir iist diizey y8neticinin aile fiyesi, akrabasi sirket icerisinde {ist diizey konumda olan
bir ¢alisanla rekabet etme durumunda kaldiginda nepotizmin agirh @i s6z konusu olmaktadir.
Ayrica iist diizey konumdaki calisanin memnuniyet diizeyi direkt etkilenmektedir. Bu
sebeple galisanin performansimin diigmesine sebebiyet vermekte hem de igine ve is verine

olan bashlifiin olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla bu durum davranigsal olarak da etki
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etmektedir. Ote yandan nepotizm bir biitiin clarak aile iyelerine ve akrabalara profesyonel

olmayan bir yarar saglamaktadir. Bu dogrultuda nepotizmin insan kaynaklar yonetimine de
etkisi dikkate alinmustir. Calisanlar arasndaki adalet kavrami da zedelenmektedir. Zira
caliganlar arasmda terfi, &diillendirme, yer degistirme gibi haksiz olarak degerlendirilen

olaylar cogunlukla galisanin memnuniyet diizeyini diistirmektedir (Biite, 201 1).

Kizirian ve digerleri (2006) tarafindan kayirmacihigin olumsuz etkileri ve isgdrenlerin

kurtulma yollari ifade edilmektedir. Bunlar;

> lIsgorenlerin tiim astlarint, arkadaglarini ve akrabalarim ilgilendiren ¢ikar catismalan
ile ilgili olarak sirket politikalarini ve ¢Gzlim Snerilerinizi sirketlerine bildirmesi

gerektifi belirtilmektedir.

» Bu baglamda cézillemeyen ¢ikar ¢atigmalart sorunlarum ¢ziim noktasinda insan

kaynaklar: departmanina bildirilmesi gerekmektedir.

insan kaynaklari personelinden rehiberlik hizmeti talep etmelidir.

v

» Calisan herhangi bir problem oldugunda igverenine derhal bildirmelidir.

» Dedikodunun gittikge artmasimna engel olmali, kayirmacihia neden olan algilara izin

vermemelidir. Bu algmm sirkete zarar verecegi unutulmamahidir.

Kayirmaciligin oldugu yerlerde, ¢alisanlarin yliksek performans gdstermelerine tegvik
etmek yerine pozisyonlarim giiclendirmek igin aile tiyeleriyle yakin iliskiler kurma cabasina
girmelerine olanak saglamaktadir. Bu baglamda sadece meveut calisanlar degil, aym
zamanda yeni gelecek olan ¢alisanlarinda boyle bir ise katilmalarina neden olmaktadir. Ote
yandan agirt kayirmacilifim oldugu sirketlerde insan kaynaklar: vOnetimi de olumsuz

etkilenmektedir (Arash vd., 2006: 305).

nsan kaynaklar personeli, yoneticileri ve liderleri girketin ihtiyaclarmi ve imajins
artiracak ayrica performans seviyelerini yiikseltecek birtakim Szelliklere sahip olmalan
noktasmda katki saglamalari gerekmekiedir. Aksi takdirde nepotizmin yaygm oldugu
sirketlerde azalan performans seviyeleri gdz Gniine almarak bir geylerin yanhs gittigi
kanisina varlmaktadir. Dolavisivla nepotizm algisiin oldugu tespii edilmektedir. Is
yerlerinde nepotizm algist birgok kisi tarafindan etik dist uygulama olarak gériilmektedir.

Buna karsilik calisanlarin 8z veterlilik ya da is doyumiannin gelistirilmesine olanak
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saglanmasi is yerlerine katki saglayacak ve aktif rol alarak is yerlerinde cesitlilige tesvik

edecekleri ifade edilmektedir. Dolayisiyla calisanlar da giiclii baghlik konusunda olumlu

tepki gdsterdiklerini ortaya koymaktadir (Arasl vd., 2006).

Padgett ve Morris (2005) tarafindan kaymrmactlifin insan kaynaklari agisindan belirli
bir kurumdaki mevcut isgbrenlerin akrabalarina ve eglerine ydoelik oldugu goriist
belirtilmektedir. Ayrica kayirmacilifin aile yitkiimliiliiklerine &nem verilmesi sebebiyle
maddi olmayan etkenlerin bir sonucu olarak ortaya ¢iktif ifade edilmektedir. Dolayisivla
hak edilmemis &diillerin verilmesi ve akrabalara istihdam saflanmas: veya baska

avantajlarin olmasi kayirmacih@im varhigimi agiklamaktadir (White JIr, 2000).

Kayirmacilik, aile tiyelerini ise alma uygulamasi olarak goriilmektedir. Bu durum tiim
aileyi ve aile disindaki igletmeleri de etkilemekiedir. Ancak en az calisilan ve en az
anlasilmis bir insan kaynaklar uygulamalarindan biri olarak goriilmektedir. Bu dogrultuda
kayirmacilik {izerine yapilan arastirmalar genel olarak degerlendirildiginde ¢ogunlukia
kayrmacihi@m varligmmn veya yoklufunun tzerine odaklanan bir yaklasim ile oldugu
benimsenmektedir. Ayrica istetmelerin uzun vadeli degerleri incelenmektedir. Genel olarak
aile igletmelerinde kayirmaciliZin meveut oldugu ve yasal konularm, insan kaynaklari
politikalarinin olusturuldugu hususunda meveut olan literatlirin  yoksun oldugu ifade

edilmektedir (Vinton, 1998: 303).

1.6.3. Kurumsallasma

Kurumsallasma kavrami, mevcut olan isletme yapisinin defiserek pivasaya uygun
yonetim ve yeni yaptya doniismesi olarak tansmlanmaktadir. {sletmelerin siirekiilifinin
saglanmast icin mutlaka tarzlarini ve yonetim anlayislarmt giiniin kosullarma gore uyum
saglamasi gerekmektedir. Dolayisiyla isletmelerin  yOnetim anlayigini  degistirmeleri

hususunda kurumsallasma g6z ardi edilmemelidir (Apaydin, 2008:2).

Nepotizm kavrami profesyonellik derecesini ve kurumsallagmay: dikkate alarak ayrica
ele alinmalidir. Baska bir deyisle kurulmasmm olduke¢a zor oldufu kiicitk eyaletlerde
profesyonellik ve kurumsallasma nedeniyle caliganlarin ilgili olma egilimi va da birbirlerini
kisisel olarak tanimalan sonucunda kaymwmacilik daha sik g@riilmekie oldugu ifade

edilmektedir. Sosyo-kiiltiirel, ekonomik, egitimsel ve politik gibi ¢esith dis faktsrler insanlar
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arasda baglanti kurmasi ve ayrica onlarm yakin akrabalarimu  veya arkadaslarini

desteklemesidir (Arash vd., 2006: 295).

Birgok kurulan kamu sektriinin aile iiyeleri arasindan kayirmacilik kurallanyla
kurufusu calisanlar arasindaki iliskileri zedelemektedir. Zira yalmizea kamu gérevlilerinin
eslerini, akrabalarmi vb. tanudiklanni bazi pozisyonlara almalarnim  yasaklandigs
durumlarmin da oldugu vurgulanmaktadir. Bu anlamdaki kisitiamalar ilgili yerlere gdre
degismektedir. Bazi kurumlarda ¢ok daba siki kisitlamalar olup aile fyelerinin aym
departmanda dahi ¢aligmast veya aym kurulugta caligmas: yasaklanmistir. Dolayssiyla
igveren ve isgdren arasinda olumsuz sonuglar dogurmakiadir. ABD Anayasasina dayanan
bircok hukuk davalarina da yol acmaktadir. Eger nitelikli ¢absirfarsa, egleriyle
cahsabileceklerini ifade eden davacilar ile igverenlerin evli olan caliganlarmin galisma
ortamina yikier etki edeceklerini ifade etmesi gibi sorunlart ortaya ciktdi agiklanmakiadir

(Reed ve Cohen, 1989; Abdalla vd., 1998: 558).

Aile tiyeleri ve akrabalarin ise alinmasi halinde bircok sorunlarla karsilasilacagi ve
belirli bir pozisyon igin istihdam edilecek yerlere, dogru insanlarin gelmeyecegi ifade
edilmektedir. Bu dogruituda tamidig vasitasiyla ise alinan bir yoneticinin isverenin akrabass
olmas: sebebiyle isletmeyi kontrol etmesine izin verilmedigi takdirde is ortaminda
huzursuzlarin yasanacag agiklanmaktadir. Dolayisiyla isletme disiplinin zarar gbrecegi gz
ardi edilmemelidir. Aksi takdirde kayirmacilik kurallarinm ¢ifnenmesine izin verildigi
anlatiimaktadir. Ayrica isletme sahipleri icin bu kural tammazlik kritik bir Sneme haizdir

(Lakshminarasimhan, 2011).

Kizirian ve digerleri (2006) tarafindan sirketlerin kayirmaciligin olumsuz etkilerinden

kurtulma vollar ifade edilmektedir. Buniar;

» Oncelikle para birimini de kontrol altina aimak amach sirketin kaywrmacihik

uygulamalarinin incelenmesi gerekmektedir.

Sirketin calisanlarina nepotizm olarak degerlendirilebilecek her tiirii faaliyete

%/

katiimalarinin yasak oldugunu bir istihdam kidavuzu ile agiklanmahidar.

Yaneticilerin tiim astlarin kayirmacihik ile ilgili Snem arz eden faaliyetlerini glincel

v

tutmak icin sirketin kurallarini ve ¢dzim prosediirierini siirekli incelemeleri gerektigi

belirtilmektedir.
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» Isyerinde nepotizm ile ilgili bir durum sezildii takdirde insan kaynaklan

personelinin ortaya ¢ikabilecek sorunlar ile ilgilenmesi saglanmalidsr.

v

Personellerin aralarda ¢ikar ¢atigmasi olmasi halinde ¢alisanlarm durumu personel
ofisindeki birine acgiklamasmin saglanmast ve konu ile ilgili Gneri almasi ve
yonlendirilmesi gerektigi belirtilmektedir. Calisanlar konu ile ilgili her zaman

bilgilendirilmelidir.

\.’r

Olumsuz sonuc doSuran konular hemen ele alinmali ve kavimaciiik hususu

aragtirilmali, ¢dziime kavusturulmahdir.

A1

Dedikodulara firsat verilmemelidic. Ciinkii bu durum sirketi fazlasiyla

etkilemektedir.

\./7

Bircok sirket istihdam edilen akraba ya da arkadaslannin ¢ikar ¢atismast yagamas:
halinde baz: politika ve ydnergelere sahiptir. Bu tarz problemlerin giderildiginden

emin ohunmahdir.

Nepotizm istihdam uygulamasi, ayrimedik yontemi olarak da algilanmaktadir. Bu
baglamda is yerlerinde nepotizm kargiti politikalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Kayirmaciliza
tesvik eden uygulamalar sonucu olumsuz durumlar ortaya ¢ikabilmektedir. Bunlar; diisiik is
tatmini, diisiik 8z yeterlilik, ayrimeihik davalart ile potansiyel Gireme alam olusturmak ve is

veri ¢esitliligi olmamasi gibi etkenler ile yakindan iliskilidir (Chandler, 2012).

1.6.4. Meritokrasi

Isverenlerin livakate dayali olmayan nepotizm uygulamalarma nasil 8nlem alacaklarn
hususunda bilgi sahibi olmalan gerektigi bu dogrultuda ise yoneticilerin ve insan kaynaklan
personelinin sirketin personel ve uysulamalar: hakkinda her an giincel bilgileri korumalan
ve tespit etmeleri gerekmektedir. Dolayisiyla diizenli bir bicimde gbzden gecirmeleri
sirketin misyonunu ve degerlerini etik bir bicimde muhafaza etmektedir. DBahas: tarafsiz bir
istihdam uvgulamast izleyip izlemedigi tespit edilmektedir. Ayrica bunlarn dikkate ahnmas:
nepotizmin Gniine gecilmesinde biiyitk bir dneme sahip oldugu ifade edilmektedir. Bu
baglamda yapilmas: gerekenlere dikkat edilir ise bliyiik olasilikla is yerindeki nepotizmin
azalacag aciklanmaktadir. Nepotizm liderlerin veya etki pozisyonunda bulunanlarin

calisanlan yonetmedeki esnekligine fazlasivia izin verdigi tespit edilmektedir. Zira
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isverenler nepotizm uygulanarak yoneticilerin ¢aliganlardan daha ¢ok verim alabilecegini

diistinmektedirler (Hernandez ve Page, 2006: 4).

Dolayisiyla profesyonel bir kamu hizmeti olusturmak i¢in &ncelikle nepotizm
uygulamalarinin kamu yasammun tiim alanlarindan kaldimimasi kritik bir 8neme haizdir.
Bununla birlikte nepotizm demokratik ilkeler, esitlik ve meritokrasinin normlarivla bilyiik
Slciide catismaktadir. Aksi takdirde etkili ve verimli bir politik sistem olugturmak istemenin
imkansiz oldufu vurgulanmaktadir. Bu anlamda yeteneksiz ve niteliksiz olan memurlarin
istihdam edilmemesi, yasadisi uygulamalarin ortadan kalkmasi biiyiik dnem arz etmektedir
(Modebadze ve Kozgambayeya, 2020: 69). Ote yandan nepotizm idari operasyonlardaki
liyakat ve yeterlilifin olmadig bir olgu olup baz: isletmelerde uygulamalar esitlik tizerine
yapilmamaktadir. Aksine kayirmacilik Gizerine odaklamimaktadir. Bu dogrultuda esitlikle
ugrasmanin nepotizmle ugrasmaktan daha az yaygmn oldugunu ifade etmektedir (Prendergast

ve Topel. 1993; Tabancaly, 2017).

Bagka bir deyisle nepotizm ile ise alimlarin olumsuz etkilerinin nepotizm olgusu
olmadan ise alnan c¢aliganlara verilen tepkiden daha fazla oldugu belirtilmektedir.
Dolayisiyla bu siirec olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bundan ziyade ise alinanmn
yitksek nitelikte bir kisi olmasi da bu sonucu degistirmedigi vurgulanmaktadir. Dolayisivia
nepotizm ile ige alinan kisi nitelikli veya yetkin dahi olsa bu olumsuz tepki degismemektedir.
Dolayisiyla kayirmacilik olmadan ise alimlarm daha adil oldugu ifade edilmektedir.
Nepotizm ile ise alim neticesinde diger ¢alisanlarm ise olan bagimliliklar azalmakta daha
az motivasyona sebebiyet vermektedir. Dahasi is memnuniyetinin  diistiigi
gozlemlenmektedir. Bununla birlikte genel anlamda kayirmacilik yapilarak alinan akeabalar
veya aile ivelerinin diger ¢alisanlara nazaran gerek yetenek gerekse nitelik olarak hep daha
az yetkin olduklari tespit edilmektedir. Bununla birlikte yetenekleri esit olanlarin ¢alistiz
bir igletmeye rastlayamadi@s agiklanmaktadir. Bu baflamda ise alunlarda nepotizmin etkin
oldugu ve uygun adaylarm alinmasmm aksine liyakat ve yeterlilikien yoksun adaylarn
tercih edildigi ifade edilmektedir (Padgett vd., 2019: 118). Keles ve digerleri (2011)
tarafindan ise igletme sahiplerinin isleri ylriitmek ve karar vermek fizerinde tam kontrole
sahip olmak istedikleri i¢in yakinmdaki insanlarin Onemli pozisyonlarda olmalarin
istediklerini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu kisiler liyakat esas alinarak ise baglatiimamis

olmakiadir. Hatta isletme sahipleri ig Taaliyetlerini yiriitmeleri i¢in ¢ocuklarm kiigtiklitkten
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beri editmekte ve kendilerine vakin olan isletmelerden uzak tutmak i¢in caba harcadifim
2 3 3 € ¢ g

belirtmektedir.

1.6.5. Seffaf yénetim

Isletmeler calisanlarin ise alimini, degerlendirilmesini ve tegvik edilmesini dogru bir
sekilde uygularfarsa nepotizmin isletme ve ¢alisanlar agisindan olumlu bir etki yaratacag
diisiincesinin hakim olacag ifade edilmektedir. Bu baglamda nepotizmi ikive ayirmaktadir.
Bunlar; kétii nepotizm ve iyi nepotizmdir. lyi nepotizm de eger ise alinan kisi yetkin bir kisi
ise ortada bir sorunun olmadig: belirtilmektedir. Neticede eger tiim adavlar dogru bir sekilde
degerlendirilmis ise ve aday nitelikli ise sosyal baglantiart olan bir kisinin bagvuru yapmas:
ve o kisinin alinmasi hogs kargilanabilmekiedir. Ancak k&tii nepotizm de ise kiginin yeterli
nitelikleri olmamasma ragmen aile #ivesinin tercih edilmesi durumu oldugunu

aciklamaktadir (Padgett vd., 2015).

Bununla birlikte is bagvurusunda bulunan kisiler esit firsatlara sahip olmadig: takdirde
godu zaman kisilerin is verindeki difer calisanlara gbre daha fazla tercih edildigi
goriilmektedir. Dolayisiyla ciddi anlamda adaletsizlikler ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar ile
yakimlik iliskilerinden &tiiril istihdamlan saglananlar arasmda catigmalar meydana gelmekte
ve cikar catismalarina doniismektedir. Buna ek olarak calisaniar arasinda is tatmininin
azalmas: s6z konusu oldugu ifade edilmektedir. s yerinin ise sosyal imaji olumsuz
etkilenmektedir. Bu sebeple is yerini yonetmek zorlasmaktadir. Ote vandan haksizlik
yapilmadan seffaf bir sekilde istihdam edilenler ise diZer tercih edilen yakinlarma olumsuz
bir tutum sergilemektedir. Bununla birlikte yoneticilere olan giivensizlikleri séz konusu
olmaktadir. Nepotizmin meydana geldigi is yerlerinde motivasyon azalmakta ve calisaniar

kendini gelistirme noktasmda istekli olamamaktadir (Ignatowski vd., 2020: 26).

Baska bir deyisle nepotizmin varlii organizasyonlarda galisanlarin uyum siireglerinin
hizli olmast durumu oldugundan, diigitk is giicti ve diisiik devir hiz: ile daha vitksek
performans olmasi gerektigi ifade edilmektedir. Bu baglamda ise Orglitsel iligki olmasi ve
ayrica kati kurallar gerei nepotizmin tercih edilme nedeni seffaf bir iletigimin olmasindan
kaynaklandi@ belirtilmektedir. Bagarinmin ve ayrica istikrarin saglanmasma katk: vermesi
acisindan akraba kavirmacihi@i vasitasivla gerceklesecedi aciklanmaktadiwr (Biite ve
Tekarslan, 2010: 21). Nepotizmi engeileyebilmek adina bazi Onlemler alinabilecesi

belirtiimektedir. Bunlar ise kisi is basvurusu yapugs durumlarda sirketteki kisilerle
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arasindaki kan bag veya evlilik gibi etkenlerin varhZmm arastiriimasi gerektigi ya da

sirketteki kisilerle arkadaglik iliskileri olup olmadig: sorgulanmalidir. Boylelikle az da olsa
nepotizm uygulamalar azaltilmasiin saglanmasina faydasi olacaZi ifade edilmektedir

(Elbo, 1998).
1.7. Nepotizm ile Hgi%i Yapilan Giincel Cahsmalar

Rowshan ve digerleri (2015) tarafindan nepotizm olgusunun iikelerdeki idari
sistemlerin zorluklarnindan biri oldugunu belirtmektedir. Ayrica ¢alisanlarin performansi
tizerinde etkileri meveut olup nepotizmin idari sistemindeki zorluklarla aralarinda sikt bir
iliski oldugunu tespit etmektedir. Dolayisivia ikisi arasindaki iliski ¢evresel fakidrlere de

etki etmekte ve performansi etkileyen bu ¢evresel faktdriin azaltilmas: vurgulanmaktadr.

Sroka ve Vveinhardt (2018), nepotizm sivil toplum &rgiitlerinde i¢ yolsuzluk olarak
analiz etmektedir. Ise alimlarda karar vermenin dogru sekilde vapilmasi gerektisi
caliganlarin uzmanhi@ma gOre ve nesnel &lciitler ile deZerlendiriimesi gerektigi
belirtilmektedir. Nepotizm de aile baglart ve akrabalik gibi durumiarin isletmenin

¢ikarlarinin Gizerinde yer aldigr agciklanmaktadir.

Magbol ve digerleri (2019) tarafindan yapilan calismada nepotizmin kamu
sektorindeki is durumu (izerinde olumiu ve verimli bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmektedir. Ayrica kadmlarm istihdam durumunu etkileyen bir arastirma yapilmis olup
medeni durum ve hane halks reisi ¢gitimi ile kadinlarin is durumu arasinda pozitif ve anlamli
bir iliski oldugu aciklanmaktadir. Bu baglamda kadin istihdami arttikca kaywmacilik
tehdidinin de ortadan kalkmasina paralel olarak devletin kadmnlarm egitimi ve islerde kadin
istthdami sayisi artirilmasi igin uygulamalarin olusturuimas: gerektifi ifade edilmektedir.
Bu durum kayirmaciligs azaltarak liyakat sisteminin geligtirilmesine clanak saglamaktadir

(Magbol vd., 2019:5).

Gagliarducci ve Manacorda (2020), kamu denetiminin kayumaer uygulamalar icin
firsatlart smirladid: kamu idarelerinin daha fazla bagimh olan isletmelerde etkilerinin fazia
oldugu belirtilmektedir. Nepotizm uygulamasi ile ise alinanlarinda bu dodraltuda daha fazla
oldugu tespit edilmistir. Nepotizmin politikacilarm arasinda bir degisimin neticesinde ortaya
ciktigi aciklanmaktadir. Bununla birlikte politikacilarin ofislerine tahakkuk ettifi kiralar
{izerinden para kazanmasina yardimei olan bir arag olarak gbriilmiistiir. Ayrica politikacinin

hizmet verdigi idareye tahakkuk eden kaynaklarinda paralel olarak artti;i ortaya
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cikmaktadir. Hoang ve Huynh (2020), villarca ¢ahisan kadin galisanlara yénelik nepotizm ve

aynmeiligin olup olmadigr arastirmaktadir. Sonug olarak kadin ¢alisaniarm orani 2005
yilinda isletmelerin elde ettikleri kazanglars fizerinde olumsuz etkisi oldufu ortaya
cikmaktadir. Ancak 2009 ve 2015 sonuglarmda niteliksiz kadm calisanlarim oraninm
isletmelerin kazanglan fizerinde hicbir etkisinin olmadig tespit edilmektedir. Bununla
birlikte isletmelerin iist diizey yénetici, ihracata yonelik gerek 8zel gerekse yabanc yatimm

vapan firmalarin cinsiyet ayrimcihgi tizerinde kritik bir neme haiz oldugu aciklanmaktadir.

Firfiray ve digerleri (2018) tarafindan nepotizmi firma performans: agisindan etkisi
arastiilmugtir. Aile sirketleri icin kilit pozisyonlara istihdam saglanwken hem olumsuz
etkilerin en aza indirilmesi hem de etkili ise alim kararlarinin favda saglamas: nektasinda

etkili insan kaynaklars y6netimi uygulamalarmm dnemi de ele alinnustir.
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iKiNCi BOLUM

is TATMINI

Bu bolimde is tatmini kavramiun tanm, is tatmininin 8nemi, is tatminini etkileyen
faktsrler, is tatminini arttirma yontemleri, is tatmini sonuglar: ve ig tatminsizliginin sonuglar:

ve is tatmini ile ilgili yapilan giincel calismalar hakkmda bilgi verilmistir.

2 IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini kavrami, kisilerin isine kars: olusturdugu evlem veyva davranslar olarak
tamlanmaktadir. Isgdrenin isi ile ilgili tutumu sonucundaki huzurn ifade etmektedic. Bu
tutumun olumlu olmast durumu “Is Tatmini” olgusunun varligma, aksi durumda ise “Is
Tatminsizligi” s6z konusu oldudu gdriilmektedir. Bu dogrultuda ¢alisanlar ile isten elde
ettikleri fayda arasimda ne kadar uyum olursa o kadar is tatmini artacaktir. Dolayisiyla
calisan yaptig1 is sonucunda terfi, ddiillendirme, ficret veya is arkadaslifi gibi olanaklara
sahip oldugunda is doyumuna da katk: saglayacaktir. Is tatmin diizeyleri kisiden kisive
degismekte olup isgdrenin kendisi agisindan Snemli gordiigl ihtiyaglart karsilamasy, is

tatmininin de bir o kadar artmasiyla yakindan iliskilidir ( Ugiincii, 2016: 7).

[s tatmini tizerinde saghk ve gilivenlik tedbirleri ve performans ile egitim
programlarinin kalitesi, tamitunt ve kariyer gelisimi i¢in siire¢ plan programiarmnm
yapiimasmin etkili oldugu belirtilmektedir. Isgdrenlerin is tatmini, igletmenin kurulusu,
misyonu, yonetim stratejileri ve degerleri acismdan da dnemli bir roli bulunmaktadsr

(Ugboro ve Obeng, 2000: 254).
2.1 Is Tatmini Tanmm

Is tatmini kavramnin farkl: agilardan tanmimu yapilabilmekte ve birgok bilim dallarinda
farkll tanimlarinin oldugu edriilmektedir. Insan kaynaklari. davranis bilimi, yonetim ve
organizasyon, psikoloji alanfarinda bu kavram tanimlanabilmektedic. Literatiirde de bu

kavram icin ortaya atilan tanumlar genelde ayn: seyi ifade etmektedir.

Ts tatmini terimi bireyin isine kargt olan tutumu olarak tanimlanmaktadir. Baska bir
deyisle isgdrenlerin isinden duyduklars hognutluk duygusu ya da hognutsuziuk duygusu

oldugunu icermektedir. Bu noktada is tatmininin artmasi, isgdrenlerin istekleri ve isin
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szellikleri uyumlu oldugu takdirde gergeklesmektedir. Dolayisiyla yoneticilerin calisanlarin

tizerindeki olumlu olan bu duyguyu saglamalari isletmelerin verimli ¢alismasi adina hayati
Snem tagimaktadir (Silah, 2005: 115). Is tatmini belir bir is ayrimi yapmadan kisinin igine
karst duygnsal tepkisi olarak ifade edilmektedir (Findler vd., 2007: 73). Is tatmini kavrami
birey tarafindan hissedilen igine olan duyusgsal tepkide bulunmasi ile alakalidir (Mercer,
1997: 57). Bu sekilde is tatmini kavram: ruh haliyle ilgili olmakla birlikte bireyleri kati
giden bir durumdan daha iyi bir duruma gotiirmesi ile ilgilidir. Dolayisiyla iyi bir sey
yapmanin ise ruh halini yiikselttifini ve is tatminini olumlu etkiledigi g&ttilmektedir (Weiss
vd., 1999; akt. Judge vd., 2001: 392). Baska bir tamima gore ise ig tatmini bireylerin hali
hazirdaki is rollerine yonelik duygusal yonelimlerini ifade etmektedir. Is tatmini kavranu
liniter bir kavram olmasmmn vam sira genel tutum olarak da ¢ok boyutlu oldugu
belirtilmektedir. Dolayisivla is tatmini gesitli is boyutlant ile alakali deferlere maruz

kalmaktadir (Kalleberg, 1977: 126).

Bagka bir deyisle is tatmini bulundufu is yasamina duygusal cevap verme sekli olarak
tamimlanmaktadir. Is tatmini somut bicimde gorillemeyecek olup fakat ifade
edilebilmektedir. Dolayisiyla is tatmini kavrami isgdrenin beklentilerinin ve ihtiyaglarinm
ne kadarini karsiladigs ile ilgilidir. Zira her ¢aligan ise girerken kendisine gore beklentileri
mevcuttur. Bu beklentilerin karsilanma diizeyi is tatmini ile yakindan iligkilidir. Bunun yan:
sira bircok tutumun sentezi oldugu vurgulanmaktadir. Isin kendisi, calisma ortami, yonetim

tarzi gibi etkenler is tatminini etkiledigi belirtilmektedir (Jafarova ve Saglam, 2018: 65).

Is tatmini bagka bir tanima gore ise iggbrenlerin ise ve ¢alismaya vonelik olan olumiu
va da olumsuz tutumlaridir. Isgdrenin isine kargr olumlu tutumu is tatmini saglanmasini,
isine karst olan olumsuz tutumu ise isinden menmuniyetsiz olduZunun gstergesidir. Is
tatmini diizeyini etkileyen bircok etmenler mevcutiur. Bunlar; ficret, is ortammna giiven,
calisma kosullari, denetimin olmas:, gelisme olanaklarinm varlift vb. olmak fizere ifade
edilmektedir. Isgoren isinde memnuniyetsiz olmasi halinde ig tatminsizlii yasamaktadir.
Zira ise gec gelmenin yani sira ise devamsizlik yapiimasi ayni zamanda sik sik is degistirme
istezi ve is performansinda azalmalar ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla isgéren isinde ne
kadar hosnut ise is yerini de bir o kadar olumlu etkilemektedir. Isyerinde yasanan tecriibeler
ve bilgi birikimleri ¢alisma hayatinda cesitli duygu birikimlerine sebep olmaktadir. Bu
baglamda ise yonelik duygular olumsuz olmasi halinde ¢alisan iginde de mutsuz olmakta ve

is tatmini diizeyine ulasamamaktadir. Ayrica is tatmini kigiden kisiye degigmekte ¢ahisan iki
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kisiden biri hognut olurken digeri hognutsuzluk yasayabildigi ortaya ¢ikmaktadir (Eginli,

2009: 35-36). Genel olarak is tatmin olgusu kisilerin is hakkindaki sahip oldugu duygulan
kapsamaktadir. Buna ek olarak, yapilan isin tatmin edici olmasi ya da tatmin ediciligini
saglayan seyin sadece isin dogasina ait olmadig belirtilmektedir. Ayrica isgbrenlerin iglerini
yapmast gereken konulara iliskin beklentilerinin &nemli bir rolil bulunmaktadir (Lu vd..

2005: 211).
2.2. is Tatmini Onemi

Sanayilesmenin artmastyla drgiit calisanlars igin is tatmininin Snemi artmugtir. Zira ig
tatmini Snemli bir etken olarak karsimiza cikmaktadir. Bununla birlikte isinde basarili insana
olan ihtivac giin gectikce artmaktadir. Ayrica is yerinin tasarimi ve gbrev dagdin ile ilgili
cahismalar incelenmistir. Bu ¢alismalar neticesinde isgdrenlerin duygusal olarak olumlu
veya olumsuz etkilendigi tespit edilmektedir. Baska bir deyigle is yerinde ¢alisanlarin is
tatminlerinin azalmas: hem islerinin yetersizligine neden olmakta hem de yapilan islerde
yeterli verim saglanamamaktadir. Dolayisiyla isten kagma, isten ayrilma ve baska islere
yonelme gibi yollara gidilmektedir. Ancak is tatmini yliksek olan isgbrenler ise daha huzurluy
ve duygusal olarak da daha saglikli olmaktadir. Ote yandan is tatmini yiiksek olan isgdren is
arkadaslariyla, ailesiyle ve gevresiyle olan iligkilerinde daha fazla hognut olmaktadic (Inan

ve Celik, 2018: 31).

Isietmelerde isgdrenlerin is tatmini diizeylerinin arastinilmasina yonelik cahigmalar
biiyiik &lciide avantaj saglamaktadir. Oncelikle calisanlarm igletmeyi yiikseltecek ve
yaptiklart is hakkinda bilgiye sahip olmasi, ¢alisanlarin ne hissettikleri ve isleri hakkinda ne
diistindiikleri yoneticiler agisindan birgok fayda saglamaktadir. Isletme i¢in miisteriden
ziyade calisan daha dmemli olmakla birlikte kurumu yikseltecek bir kaynak olarak
gériilmektedir. Hig kuskusuz isgtrenlere yonelik caligmalar veya isgbrenler ile ilgili sorunlar
is tatmini ile iliskili oldugu g6z ardi edilmemelidir. Dolayisiyla ¢aliganin bagaris1 ve mutlu
olmas: isletmeleri etkilemektedir. Bu baglamda calisanlarin ruhsai ve fiziksel olarak is
tatminine ulasmasi, halihazirda olan isini zevkle yapmas: igletme igin bliyitk fayda

saglamaktadir (Ugtineii, 2016: 10).

Isgorenin is tatminlerinin artmas: hem miisteri hem de 6rgiit acisindan Snem tagimakta
olup, is tatmini azalan bir isgrenin miisterisine tatmin edici bir hizmet sunamayacagi
Y 30 ¥ } o

aciklanmaktadir. Dolayisiyla misterilerin yitksek diizeyde tatmin olmalan ile birlikie
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isgtrenlerin de is yerlerinde tatmin olmalart gerekmektedir. Yoneticilerin de bu konuda

hassas davranmasi ve isgdrenin is tatminlerinin artinlmasina katki saglamalan gerektigi
ifade edilmektedir. Bununla birlikte yoneticiler isgbrenleri sadece bir ekonomik varlik
olarak girmemeli ve sosyal yonlerinin de oldugunun farkinda olmalari gerekmektedir. Bu
baglamda isgorenlerin is tatminlerinin saglanmas) hayati 8nem tagimakiadir (Akines, 2002:
2). Is tatmini orgiitler agisdan dncelikle vazgecilmez bir olgu, ahlaki bir gereklilik ve
sosyal sorumluluk olarak degerlendirilmektedir. isgorenin hem ruhsal ve fiziksel sagligi hem
de is yerindeki galigma ortaminin uyumu is tatmininin sonuglari agismdan Snemlidir.
Dolayistyla sadece isletmenin kir: veya 6dedigi vergi dnemli olmamakla birlikte toplumun
mutlulugu, sosyal israf anlayigini etkilemesi gibi fakitrlerde g6z ardi edilmemelidir

(Erdogan, 1994: 378).

[sgorenlerin bireysel kisisel durumu ile duygular, istekleri, beklentileri ve bunlari ne
kadar fazla istedigi ile yakindan iligkilidir. Bununla birlikie psikolojik, fiziksel ve giivenlik
gibi faktorler ncelikli olarak degerlendirilmektedir. Diger dnemli olan unsur ise isgdrenin
is ile ilgili sartfaridir. Ayrica kisinin ige yonelik beklentilerinin kargilanmasi diizeyidir. Hig
kuskusuz isgbrenin beklentilerinin kargilanmasi ne derece artarsa bir o kadar da is tatmin
diizeylerinin artacafi vusrgulanmaktadir (Bayrak Kok, 2006: 293). Is tatmininin en st
diizeye gikarilmasiin gerektigi ve is memnuniyetinin elzem oldugu bu sebeple her daim
istenen bir durumu ifade ettigi belirtilmistir. Bu baglamda is tatmin diizeyi ne kadar
vitkselirse, istihdam kalitesini artirmaya yonelik olumlu sonuglar ortaya ¢cikacakiir (Seashore

ve Taber, 1975: 366).

2.3.  Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calismanin bu kismmda, is tatmini etkileyen bireysel ve Orgiitsel faktdrler ele
ahnmistir. Bireysel fakidrler kapsaminda; yas, cinsiyet, egitim durumu, kisilik etkenleri
agiklanmaktadir. Orgiitsel faktdrler kapsanunda ise dicret, is arkadaglan, 6diillendirme ve

terfi, ¢alisma kosulu etkenleri yer almaktadir.

Calisanlarin yitksek diizeyde is tatminini etkileyen yas, cinsiyet veya diger etkenler
snemli rol oynamaktadir. Ayrica cahisanlarin ig ile ilgili 6@renme ve gelistirme firsatlarindan
yararlanmasi, bir seyi bagarma sansinm olmasi, ek licret ve ¢alisma arkadaslaniyla olan
iliskilerinin iyi olmas is tatmin diizeyini artwmaktadr. Is yerine olan baghlik ne kadar

yitksek ise calisanlarm ig tatmin diizeyleri de bir o kadar ytiksek oldudu ifade edilmektedir.
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Ote yandan calisanlarin becerileri ve gelisimi dikkate almarak verilen Sdillerin katkisinin

biiyiitk oldugu belirtilmektedir. Dolayistyla is ile ilgili miisterinin istekleri, zaman ve
malzeme kullanmm gibi bazi sorunlarn ¢8ziimiine odaklaniimasi gerektigi ¢alisanlarm is
yerleriyle ilgili olumlu diisiincelerinin olmasmin Gnemi fizerinde durulmaktadir (Linz, 2003:

16).

[sgorenlerin is tatminini artirilmasma, isverenlerin son derece dikkat eumesi
gerekmektedir. Dolayisiyla isg6renlerin maas, yan haklart ve ¢aligma kosullart bakimindan
is tatmini saglanmali ve unutulmamalidir ki iyi ticret, uyumlu ¢alisma kogullar, is gliventigi.
disiplin, terfi, kisisel ve is ile ilgili sorunlariyla isletmenin ilgilenmesi 15 tatmininde olumlu

etki yaratmaktadir (Rad ve Yarmohammadian, 2006: 21).

Isgoren ticret, is arkadaghg:, odil veya terfi gibi etkenlerden olumlu bir bigimde
faydalanmas) durumunda yaptids is ile kendi beklentileri arasmdaki uyum da saglandig:
vurgulanmaktadir. Ancak bu uyum kigiden kigiye farklilik gostermektedir. Isgoren
isteklerini dncelik sirasina koymakta ve isgdren i¢in 8nemli olan ihtivaciar ne kadar fazla
karsilanmus olursa o kadar is tatmini arttifs belirtilmektedir. Bu baglamda bir is yerinde
aldigs ticret en fazla olan isgdren, is taimin diizeyi en fazla olan kigi olarak g@riilmektedir.
Bunun vant sira iicret tek bagina yeterli olmayip is arkadaslaniyla da uyumlu olmasi g6z ard:
edilmemelidir. Bu baglamda is arkadashg: kotii olan isgbren duygusal anlamda olumsuz
etkilenerek is tatmin diizeyi azalmaktadir. Dolayisiyla isgbren i¢in hem bireysel faktorler

hem de &rgiitsel faktorler kritik bir dneme haizdir (Ugtineii, 2016: 7).

2.3.1. Bireysel fakttrler

Bireysel faktorler baghg altinda isgtrenlerin is tatminine etkisi olan yas, cinsiyet,

esitim durumu ve kisilik etkenlerine detayh deginilecekiir.

2.3.1.1. Yas

Yapilan birgok arastirmada is tatmini ve yas unsuru arasinda degisik sonuglarin ortaya
cikt131 belirtilmektedir. Kisilerin yaslarina bagls olarak sahip oldugu tutumlar ile bu tutumlar
sonucunda gelisen davranislan etkiledigi ifade edilmektedir. Bununla birlikte davranislarin
karar verme tizerindeki etkisi ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla insanlarm yasi g6z ntine
alinarak gerek davramg gerekse dilsiince agisindan degisiklikler goriilmektedir (Agik, 2010:

38).
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Is tatmini ve yasa yonelik yapilan arastirmalarda yas: bilyiik olan bireylerin is tatmini

diizeylerin diger bireylere gore daha diisiik oldugu ifade edilmektedir. Zira teknolojideki
degisiklikler, asirt is yiikii ve performansa yGnelik etkenler yasi daha biiylik olanlarin is
tatminsizligi yasamasina sebebiyet vermektedir. Dolayisiyla bu inovasyona yaslilar genclere
nazaran daha zor adapte olmakta ve alisilmis diizenlerini degistirme sorunu yasamaktadir.
Bu degisimden hosnut olmamalar halinde ise ig tatminsizligi yasadiklar: vurgulanmaktadir

(Luthans ve Thomas, 1987: 23-26).

Geng calisanlarin is tatmini Gizerinde parasal &diillerin daha etkili oldugu ifade
edilmektedir. Bu baglamda geng calisaniar adil olmayan bir duruma karsi fazla tepki
gbstermesi neticesinde igine olan katkist azalmaktadir. Bununla birlikte 6diil yetersizligi de
eklenince is tatminini olumsuz etkilemektedir. Ts tatmini artan gen¢ calisanin, igine olan
bagliligs artmakta ayrica para ddiilleri de dnemli rol oynamaktadir. Isine yiiksek katiy
saglayan geng calisan dilgiik 8dil almasi halinde &diil esitsizligi yasanmas: ortaya
cikmaktadir. Dolayisiyla geng calisanlar da artan parasal &diiller daba fazla is tatmini ile

iliskilidir (Kollman vd., 2020: 109).

2.3.1.2. Cinsiyet

Cinsivet kavramimmn is tatmini zerindeki rolii Snemli olup kadin ve erkek arasinda
farklt sonuglara yo! agud: vurgulanmaktadir. Cinsiyete gore Snemli farklihklar dikkate
almarak kadmn ckonomistlerin, miihendislerin, bilim dallarinda egitim almis olanlarm is
tatminin daha diisitk oldugu fakat bilim dis1 disiplinlerde yer alnus olaniarin is tatminin daha
yitksek ofdugu ortaya cikmakiadir. Bu dofrultuda sektdr etkisiyle de is tatmin seviyesi
degismektedir. Is sektdriindeki kadin mithendislerin, erkek meslektasiarina gbre daha ditsiik
is tatmini vasadif ifade edilmektedir. Ancak is diinyasinda calisan sosyal bilimdeki
kadinlarim ise erkeklere nazaran is tatminlerinin fazla oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Kadm
akademisyenlerin gorev siireleri ve kazanclart dikkate alnarak daha fazla is tatmini

vasadiklar tespit edilmektedir (Bender ve Heywood, 2006: 269).

Ancak kadinlara ek kazanc sajlamak veya ev ile is arasinda secim vapmaya zorlamak
gibi etkenler kadinin is tatmin diizeyini olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Dolayistyla bu

durumun kadsnlarm is tatmini azaltmasi kagmilmaz olmaktadir (Bender vd., 2005: 493).
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2.3.1.3. Egitim durumu

Egzitim seviyesi yiiksek olan isgdrenlerin is tatmin diizeyleri, e@itim seviyesi diisiik
olan isgdrenlere gire daha diisik oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyia iggdrenler yetenek ve
becerilerine uygun egitim diizeyi ile uyumlu islerde ¢aligmak istemediklerinde mutsuz
olmakta ve is tatmini diismektedir. Bunun yani sira nitelik ve eZitim diizeyini agan bir
pozisyona getirildiklerinde strese girmekte ve kaygt yasamaktadir. Bunun neticesinde is

tatminleri azalmaktadir (Oshagbemi, 2003: 51).

Kadmlar, yash isgérenler ve galisanlar icerisinde daha diisiik eBitim seviyesi olanlarin
is tatmininin daha vitksek oldugu ortaya ¢tkmaktadir. Bu baglamda yapilan gikarimlar
sonucunda gerek farkli isgiicli gerekse farkly katilim dizeyleri gbz Oniine alinarak hem
cinsiyet hem de yas etkeninin, egitim gibi faktorlerin de is beklentileri konusunda g6z ards
edilmemelidir. Isgdrenleri is tatmin diizeyleri sahip olduklar: is tiirleri ile yakindan iliskisi

bulunmaktadir (Clark, 1996: 208).

Yéneticiler isgorenlerin is tatmin diizeylerinin artmas: igin caba harcamaktadir. Is
tatmininin bireysel fakitrier ve drgiitsel faktorlerin hedeflerine ulagilmasinda nemli bir rolii
bulunmaktadir, Is tatminini vilkseltmek i¢in dncelikle bu hedefler ile ilgili bilgi sahibi
olunmas: gerektigini ifade etmektedir. Dolayisiyla iggbren ig tatmininde Snemli olsa da tek
basina cok fazla etkisi olmamaktadir. Bu baglamda gerek aile faktdrii olsun gerekse gdrmiis
oldugu egitim, tecrilbe ve sosyal hayati is tatmininde belirleyicidir. Zira bu faktdrler
isgorenleri diger isgérenlerden farkli kilmaktadir. Ayrica iginde yasadifi hayat bicimi gz
niine alindifinda bu faktdeler isgdrenin drgiite kargi beklentilerinin kargilanmast noktasinda

olumlu veya olumsuz Snemli rol oynamaktadir (Akne, 2002: 4).

2.3.1.4. Kisilik

Kisinin ruhsal durumu is tatmini {izerinde onemli etkiye sahiptir. Kisinin diiriist
olmast, sosyal olmas: gibi etkenler kisiden kisiye degismekte ve ig tatmin diizeyi ile arasmda
sikt bir iliski var oldugu ifade edilmektedir. Buna karsihk kisinin sinirli olmasi, pozitif
olmamas:, karamsar ve mutsuz olmasi ig tatmini dilzeyini azaltmaktadir. Ancak kendilerini
ifade eden ve sosyal hayatlarinda daha mutlu olan insanlarmn is tatmini artmaktadir. Is
tatmininin saglanmas: hususunda isgdrenlerin zihinsel ve fiziksel saghiklarinin yani sira

ruhsal duygularinin da dnemli oldugu anlagiimaktadir (Keser, 2006: 104).
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Kisilik bireyin kendisine uygun meslek segimi ile birlikte is tatminini yitkseltmektedir.

Dolayisiyla kisilik dogru meslek segimini kapsamaktadir. Diga déntik olmayan bir ¢alisan
sosyal bir ortama girmesi gereken iste calistiginda, daha fazla stres ve kaygr iginde
olmakiadir. Ote yandan igine kapanik olmayan ¢ahsan ise disa doniik bir iste caligmasi
halinde daha cok mutlu ve istekli olmaktadir. Bu baglamda isin ¢alisanda arzu edilebilir hal
almasi is tatminini daha da artirdifn vurgulanmaktadir (Telman ve Unsal, 2004: 63).
fnsanlarin olumlu veya olumsuz duygulanmi ifade etmeleri kisiden kisiye farklilik
gbstermektedir. Bununla birlikte duygularimi ifade etme bigimleri farkh olan insanlarda is
tatmini unsuru da farkiilik g@sterdigi ortaya ¢ikmaktadir. Dolayisiyla bireysel farkliliklar is
tatmini ya da is tatminsizliginde 8nemli rol oynamaktadir (Staw ve Cohen-Charash, 2005:

72).

Is tatmini olgusu bireysel refahin bir etkisi olmakla birlikte bircok arastirmaci ise
refahm saflanmasini kigisel kayg: olarak gérmektedir. Ayrica is tatmini insanlara isgiicii
pivasas: hakkinda bilgi vermektedir. Dolayisiyla isgorenlerin iste kaimak istemeleri veya
isten ayrilma diisiinceleri ile iste ne kadar zaman harcayacaklart gibi degerlendirmelerinin

kuskusuz i tatmin diizeyleri ile alakali oldugu ifade edilmektedir (Clark, 1996: 189).
2.3.2. Orgiitsel faktsrler

Bu bashk kapsaminda ticret, is arkadaslar, Odiillendirme ve terfi, ¢cahigma kosulu

kavramlar aciklanmistir.

2.3.2.1. Ueret

is tatminini etkileyen diger bir faktor olan licret, isgbrenler icin sadece ekonomik bir
kazanc olarak goriilmemektedir. Bundan ziyade isgdrenin yaptift isin karsilif: daha da
Snemlisi eme@inin karsihils olarak goriildigi ifade edilmcktedir. Dolayisiyla ficret
fakiSriiniin isgdrenlerin i tatmini {izerindeki Snemi géz ardr edilmemelidir. Isgdrenlerin
perek hak ettikleri ficretleri almamas: gerckse diger ¢ahsanlarla yapuklan karsilagtirmalar
neticesinde beklentilerinin karsilanmamass is tatmin diizeylerini distirmektedir (Eginli,

2009: 41).

Ucret igg8renlerin is tatmini hizmet kalitesini ve isgfren memnuniyetini artirmaktadr.
Yoneticiler isgtrenleri memnun etmek icin bagsarsh olmalarma iten motivasyonlanm

saglayacak ortam yaratmalarmm Snemli bir rolit bulunmaktadir. Bu baflamda terfi ve
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licretin iyilestirilmesi, caligma sartlarinin uyumu, adalet gibi isgdrenin s tatminini etkileyen

faktsrler kritik bir dneme haizdir. Dolayisiyla paranin iyi bir motivasyon kaynag: oldugu
belirtilerek isgdrenlerin paraya ihtiyaclari olmasi durumu g6z ardi edilmemeli ve iyi bir maag
ile tazminatlarin tatmin edici olmas: iizerinde olumlu etkisinin oldugu belirtilmektedir.
Boylece gerek hizmet kalitesi gerekse performansin artmasina olanak saglamaktadsr (Parvin
ve Kabir, 2011: 119). Calisanlarin ficret dagihmunin etkisi yani sira Geret seviyesi de bir o
kadar etkili olmaktadir. Bu baglamda c¢alisanlar tcret dagihminin adaletsiz ve esit
olmadiklart konusunda endise duvabildikleri ifade edilmektedir. Sendika iyeleri ile tiye
olmayan calisanlar arasinda Ucret esitsizligi olmaktadir. Bu durumda dcret esitsizligi
calisanlarin is tatmininde dezavantaj saglamakiadir. Dolayisiyla insan Kaynaldan Y&netimi
(IKY) iicret ile ilgili adaletsiz dagilim yapmaya devam etmesi durumunda ¢alisanlarin is

tatmini diizeyinin gittikce azalacad: tespit edilmektedir (Georgellis vd., 2008: 662).

2.3.2.2. Is arkadaslars

[sgdrenin is yerinde calisma arkadaslarina gliven duymast ig tatminini artirmaktadir,
Kisinin becerisi, yetkinligi ve tecriibesi gbz oniine alinarak bir konu hakkindaki diistincesini
dogru yer ve zamanda eZer rahatga ifade edebiliyorsa igine katki saglamasinin kaginilmaz
oldugu ortaya ¢tkmaktadir. Fakat calisanin ig yerindeki arkadaglart tarafindan ayiplanma,
asafilanma korkusu ve baskiya maruz kalmasi durumunda diislince ve Gnerilerini
sGylemekten cekinmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla galisanm bu endigesi ve kaygisi is

arkadaslarina olan giivenini azaltmakta ig tatmin diizeyini diigirmektedir (Derin, 2017: 52).

Is tatmini kavramu 8rgiit ile isgdren arasindaki ahengin sonucunda sekillenmektedir.
Bu sebeple is tatmini unsuru degerlendirilirken isgdrenin igine duydugu duygusal durumu
dikkate alinmalidir. Aksi takdirde isgdren bu duygusal durumunu ise yansitmaktadir. Bagka
bir deyisle isgoren isinde basarihysa ve diger isgtrenlere gbre daha fazla performans
gisteriyorsa  vetkinliginin  karsih@im  almasi  gerekmektedir. Ancak isgdren yiiksek
performansmmn kargih@im alamadigi durumda gerek igverenine gerekse is arkadaslarina
karsi etik olmayan davranislar gdstermektedir. Dolayisiyla is tatmini iggdrenlerin is

arkadaslarma clan davraniglar ve tutumlariyla yakindan iligkilidir (Ispir, 2018: 122-123).

Is taimini insanlarm isini begenme diizeyi veya iginden memnun olma derecesi olarak
tamimlanmakia birlikte isinde memnun olmama durumu olarak da agiklanmaktadir. Bunun

neticesinde is tatmini isgdrenlerin igleriyle alakali is kosullan, fcret, is arkadaglan ve
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amirlert ile ilgili sahip olduklart duygusal tepkisini ortaya koymaktadir (Truxillo vd., 2012:

2).

2.3.2.3. Odiillendirme ve terfi

Calisanlarin is yerinde daha fazla sorumluluk ve daha fazla licret almalarim saglayan
terfi unsuru isgbrenin is tatminin artmasmna fayda saglamaktadir. Isgéren bulundugu
konumdan yiikseldigi zaman mutliluk duymakta ve is tatminini artirmaktadir. Dolayisiyia
calisanlar terfi ettirilirken gerek maddi gerekse manevi olarak beklentilerini karsilayacak

sekilde olmasi gerekmektedir (Tutar, 2016: 62).

Tsyerinin desteginin gerek is tatmini olsun gerekse is stresi olsun yakindan iligkisi
bulunmaktadir. Is stresini en aza indirmek igin is yeri destek uygulamalarmn artirilmass,
adaletli iicret ve ddiillendirme gibi etkenler ile saglanmaktadir. Dolayisiyla diistk diizeyde
is yerinde destek oldufunda ¢alisanlarda diisiik diizeyde performans gdstererek is tatminini
olumsuz etkilemektedir. Bu baglamda is yerinde sosyal iliskiler Snemli olup calisma
ortaminda Onemli gelismelere olanak saglamasi gerekliligi belirtilmektedir (Duraisingam

vd., 2009: 227).

Giintimiizde hizla artan rekabet ortanu calisanlarin is tatmininin vitksek, verimlii ve
motivasyonu viiksek isgtren olmalarint gerektirmektedir. Ancak bazi durumlar is tatmini ve
motivasyonlarmin azaldig: ortaya ¢ikmaktadir. Isgrenlerin is tatmini artmasi calisud
kurumundaki basarisinda etkilidir. Calisan ne kadar memnunivet duyarsa is yeri de bir o
kadar basarili olmaktadir. Dolayisiyia is yeri calisanmun is tatminini etkileyen ficret, terfi ve
ddiillendirme, sosyal haklar, calisma kosullan, is arkadasian, glivenlik ve verimlilik gibi

faktdrler Gnemli rol oynamaktadir (Kék, 2006: 291).

2.3.2.4. Cahsma kosulu

Isgdrenlerin, calisma ortamlarinin Snemini birgok igletme kavrayamamakia bu sebeple
isgorenlerin islerinde huzursuz olabildikleri ortaya cikmaktadr. Dolayisiyla isgéren
isletmenin vizyon ve misyonunun belirlenmesinde &n Snemlt etkendir. Bununla birlikte is
yerinin kalitesini ve verimini artirmak igin igletmenin performans kriterlerini karsilamas:
gerektigi vurgulanmaktadir. Isletmenin is tatminini karsilamak adma calisanlarmin
performanslarint artirmaya ydnelik sorunsuz bir c¢aligma ortarm saglamalarina ihtiyag

duymaktadir. Calisma ortaminin isgdrenlerin is tatminlerinin daha yliksek olmasinda énemli
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bir etken oldugu agiklanmaktadir. Rekabet artarken is ortaminin zorlayic: olmasi is

yerlerinin maksimum performans saglayabilmeleri i¢in uygun, elverigli ve dostane bir
calisma ortamina olanak saglamalari hayati Snem tagimaktadir. Calisma saatleri, ig
arkadaslari ve yoneticileri ile olan iliskilerinin de olumlu kaikisi isgbrenierin ig stresini
azaltmakta is tatmini ve is performansim artirmaktadir. Aksi takdirde isg6ren huzursuz bir
calisma ortaminda yetenek ve becerilerini tam olarak gisterememektedir. Dolayisiyla
isletmenin calisma ortamimin Onemine erigmekte gec kalmamasi gerektigi ifade
edilmektedir. Boylelikle isgbrenlerin moral ve motivasyonu artarak isletmenin gelecekteki

performanst olumlu yonde etkilenmektedir (Razig ve Maulabakhsh, 2015: 723-724).

Calisma kosullar: is tatmini fizerinde dnemli bir rol oynamaktadir. Calisma ortamin
temiz ve ferah olmasi isgdrenin daha mutlu ¢alismasina olanak saglamaktadir. Ayrica yeterli
saglik kosullari tasimasi, ortamun 31, nemi gibi unsurlar da g6z ardi edilmemelidir.
Isgérenin calisma kogullarindan memmnuniyet duymast orani 1g tatminini biiyik olciide
etkilemektedir. Zira cahsanmn is ortaminda kendisini hosnut hissetmesi ve caligma
kosullarmmn beklentilerini kargilamas: halinde kisinin hem kendi saghg hem de is tatmini

diizeyine olumlu etkisi oldugu gdriilmektedir (Keser, 2015: 97).

Bulunulan ¢alisma ortamin is tatmini fizerindeki etkisi is performansing artirmakia ve
iyi bir caligma ortami ve iyl ¢alisma kosullart is tatmini dzerinde Snemli oldugu
anlasiymaktadir. Calisma kosullan iyi olan isgdrenin ig performansim yiikselterek elinden
gelenin en iyisini vapmaya calisuZi ortaya cikmaktadie. Bu sebeple mekammn fiziksel
tasarimi, temiz olmasi, aydinlaima, giiriiftii olmamasi vb. unsurlar is tatmini diizeyini
artirdigr ifade edilmektedir. Bu unsurlar isgbren memmnuniyeti fzerinde belirleyici

diizenlemelerdir (Parvin ve Kabir, 2011: 119).

Isgorenler yoneticileri tarafindan daha az destek aldiklarinda ve yeteneklerine olan
inancsizlid1 hissettikleri zaman is tatmin diizeyleri azalmaktadir. Bununla birlikte mutsuz bir
calisma ortamina sahip olmalart isgdrenlerin refaluni olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla
isgirenin iste kalmama diglincesi hakim olacag: ortaya cikmaktadir. Bu baflamda
yoneticinin destedi, ¢alisma kosullaruun uygunlugu ve isgbrenlerin is yerinde kalma
istekleri is tatmini diizeyinin artmast icin hayati Snem tasimaktadir (Chen ve Scannapieco,

2010: 485).
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2.4. Is Tatminini Arttirma Yontemleri

Calismanmn bu kisminda, is tatmini arttuma ydntemleri olan is rotasyonu, is

zenginlestirme, is basitlestirme ve is genisletme kavramlarma deginilmistir.

2.4.1. s rotasyonu

Is rotasyonu kavrami bir birimdeki veya departmandaki ¢aliganmnin belli bir siireligine
baska bir departmana kaydirilmasi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica is rotasyonuna gapraz
egitim de denilmektedir. Calisanin baska bir departmana kaydiriimas: kisinin cesitli is
becerileri kazanmasma olanak saSlamaktadir. Bununla birlikte is  atamalarun
zenginlestirmek ve genisletmek anlanmunda katk: saglamaktadir (Seibert vd., 2001). Bagka
bir deyisle is rotasyonu terimi ¢aliganlarin farkls departman ve birimlere kayduilarak kisiler
arasindaki iletisimlerinin artuilmast ve is denmeyimleri ile yeteneklerinin gelistirilmesine

yardimet olan bir ¢apraz editim olarak tantrmlanmaktadir (Ho vd., 2009: 2).

Is rotasyonuna, isletmenin en uygun kisisinin se¢cimi ve is uyumunun saglanmas:
noktasmda ihtiyag duyulmaktadir. Aksi takdirde is monotonlugu, Kisisel problemler ve is
gereksinimindeki dedisikliklere neden oldugu belirtilmektedir. Dolayisiyia ilk etapta ige
alman calisanlar daha sonrasinda meveut ¢alistiklart departmana uygun olmayabilmektedir.
Bu baglamda is rotasyonu caliganlar arasindaki motivasyonu ve verimliligi artirmaktadir.
Ayrica belirli bir ¢alisanin bir is grubu agisindan en uygun ise kaydirilmas: halinde personel
ybnetiminin bir ¢esidi oldugunu ortaya koymaktadir (Jaturanonda vd., 2006: 1835). Is
rotasyonu  vapilmasi  neticesinde caligamin  yorgunluklarmi  ortadan  kaldirdigs
belirtilmektedir. Gorev verleri degistirilerek farkli bicimlerde &8renmelerine olanak
saSlamaktadir. Ayrica farkh géreviere getirilen cahganlarn yeni gdrevindeki zorlugu
gBrmesi ¢alisanm igine olan coskusunu daha fazla artirmaktadir. Dolayisiyla calisanm morali
ve motivasyonunun da bu anlamda vitkseldigi ifade edilmektedir. Is rotasyonu vapildigy
durumlarda daha ¢ok fayda saglandidi ve ¢ahisanlarn becerilerindeki faydanin ise daha da
yitksek oldugu ortava ¢ikmaktadir. Bu baglamda is eksikligi, tirlin kalitesinde diisme veya
cahisanlart eski performanslarina déndiirebilmek amaciyla is rotasyonun uygulanmasi havati

dnem tasumaktadir {Jorgensen vd., 2005: 1725).

Benzer sekilde bircok durumda is rotasyonunun yararh oldugu sonucu ¢ikarinustir.

Zira cahsanlarin 63renmesini tesvik etmekte ve motivasyonu artirmakiadir. Ayrica insan
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sermayesinin birikimini de artirmaktadir. Bununla birlikte is rotasyonu yoneticilere

profesyonellik kazandirmakta ve ¢esitli deneyimler edinmesine katki saglamaktadir. Bagka
bir deyisle rotasyon galisanlarm hem Ogrenmesini hem de calisamin motivasyonunu
etkilemektedir. Bu baglamda calisanin can sikintisini gidermesinin yanmda isiyle
ilgilenmesine olanak saglamaktadir. Ote yandan isletme ¢alisganmdan diger birim ile alakali

bilgi alabilmelerini kolaylagtirmaktadir (Ortega, 2001: 1361).

Yéneticiler icin iyi performans gosteren ¢alisanlarini ddillendirmek ve calisanlarmin
gelecekte gisterecekleri performanslaring iyilestirmek igin ig rotasyonunun Gnemli bir roli
bulunmaktadir. Dolayisiyla ivi performans gbsteren ¢alisanlara uygulanan is rotasyonu daha
yaygin kullanilmaktadir. Bu dogrultuda daha k&til performans gosteren caliganlarini geri
déndiirmelerindense ivi performans gdsteren caliganiarii geri dondiirmeleri elde edilen

faydanm daha yitksek oldugu tespit edilmektedir (Campion vd., 1994: 1535).

Isletmenin farkli pozisyonlarda calisan personellerini gozlemleyebilmesi bdylece
hangi personeli i¢in hangi isin uygun olabilecegini is rotasyonu uygulamast sayesinde
miimkiin kilmaktadir. Isler arasindaki farkhiliklarda g6z Oniine alinarak personellerin en
azindan beseri sermayenin bir kismmin ise uygunlufu dikkate ahnmakta oldugu
vurgulanmaktadir. Bu dogrultuda bir personelin belli bir isteki verimliligi isletmenin bilmek
istedigi ise Gzgll insan sermayesine bagh oldugu agikianmaktadir. Is rotasyonu bu anlamda
her personel icin en iyi isin hangisi oldugu ortaya ¢ikmakiadir. Ancak bunlarin yani sua is
atamalarin siirekli olmasi durumu maliyetli olacagim belirtmektedir. Isletmenin personeli
hakkinda sik¢a bilgi almasi yarar saglamakta fakat ig degigikliklerini daha az sikhikla
vapmast gerekiidi ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebeple isletmeler is rotasyonu yapmalani
durumunu Onceden degerlendirmeli ve cahisanlarn  birbirini  takip eden iki is
degerlendirmesinde déniip dénmeyeceklerine karar vermeleri gerektigi ifade edilmektedir

(Ortega, 2001: 1363).

2.4.2. s zenginlestirme

[s zenginlestirme terimi beceri gesitliligi, isin Snemi, otomatik edim ve geri bildirim
ve benzeri i Gzellikleri eklenmesi durumu olarak agiklanmaktadur. Dolayisiyla yapilan isleri
daha dogal ve daha dikkat cekici hale getirerek bireyi tatmin etmesi amaglanmaktadir
(Richard ve Oldham, 1976: 250). Is zenginlestirilmesiyle diger bir deyisle islerin tasarmu

yoluyla motivasyon artist ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin is tatmini is zenginlestirmesi
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vasitastyla motivasyon ve ¢alisma yasam kalitesinin artmasma olumlu etki saglamaktadir.

Aksi takdirde bireyin ihtiyaclarini karsilamayacak diizeyde ise yani sorumluluk diizeyi
bireyin memnun olmadig: bir hal almis ise bireye hicbir faydasi da olmayacag: ifade
edilmektedir (DeCenzo ve Silhanek, 2002: 242-244).

Is zenginlestirme kavrams ile ilgili Herzberg ve arkadaslari bazi prensipler oldugunu
ortaya koymaktadir. Oncelikle isgérenlere sorumtuluklar verilirken bir yandan da islerinde
ilave yetkilerinde verilebilecegini ifade etmektedir. Baska bir deyisle sorumluluklar
artirtlirken faaliyetlerinin de artirilabilecegini belirtmektedir. Calisanlar vaptiklan her isi
tistlerine rapor verecek gibi kendilerine de rapor vermeleri gerektifi tespit edilmektedir.
isgorenler daha 8nce yapmadiklart zor isler ile karsilagmaktadir. Ayrica yeni ve dzel
gorevierinde calisanlarm daha fazla uzman olduklarin igermektedir (Testerman, 1980; Akt.
Eren vd., 2014: 93). Buna ek olarak is zenginlestirmenin isgbrenlerin yeni isler denemek
istedipi ve ustalasma isteklerini artirdigi ile ilgili ¢ikarimiar yapiimaktadir. Bununla birlikte
is zenginlestirilmesinde uygulanan isler genellikle zaman icerisinde daha fazla gelismekte
ve yarar saBlamaktadir. Ayrica kendi kendini y8netme vetenedi geliserek ustalik diizeyine
gelmelerine firsat vermektedir (Parker, 1998: 849).

Y éneticiler is zenginlestirmesine katks saglamali ve 6nemli sorumluluklar gerektiren
isgorenleri zorlayan birtakim gdrevler vererek isleri zenginlestirmeye g¢aligmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla hem psikolojik hem de geri bildirim edimine fayda sagladig
ortaya ¢ikmaktadir. Bagka bir deyisle yoneticiler is yasammdaki calisanlarin bireysel
farklihklarma ozenle dikkat etmeli ve is zenginlestirmenin olumsuz etkilerinden
kacinmalidir, Aksi takdirde isgtrenlerin is yiikiinlin artmasina neden olacaf: ifade
edilmektedir (Cheng ve Lu, 2012: 2054). Is memnuniyetine tesvik eden ve isgbrenler
acisindan ¢alisma yasam kalitesini giiglendiren i zenginlestirmenin ihtiva¢ duyulan bir
uvgulama oldugu ifade edilmektedir. Artan iiretkenlige fayda saglayan is zenginlestirme
dogrudan is memnuniyeti ile alakal olup énemli bir rolit bulunmaktadir (Umstot vd., 1978:

868).
2.4.3. Ts basitlestirme
{s basitlestirme (job simplification), araglarm ve ydntemlerin gelistirilmesi olarak

ifade edifmektedir. Bu dogrultuda vapilan bir is basitlestirme asamasinda 8ncelikle

gelistirilecek olan isin secilmesi gerekmektedir. Ardindan tiim olgularin ditzenlenmesi, igin
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stirecinin semasmin vapilmasi, her ayrinti iizerinde diisiiniilmesi ve son olarak ydntemin

uygulamaya konulmasi ve sonuglandiriimasi: unsurlars meveuttur (Prokopenko, 1998: 160).
Ote yandan is basitlestirme bilimsel yéntem ve endiistrivel mithendislik disiplinlerinden
faydalanilarak ortaya kenmus bir kavramdr. Bu kavram is icerisindeki gérev savisinin
azalmasmda ve lizumsuz iglerin ekarte edilmesine katki saglamaktadir. Ayrica alaninda
ihtisaslagmis islerde acikea ifade edilmesi hem daha az masrafin oldugu hem de ¢alisanlarn
daha az yoruldugu ortaya ¢ikmaktadir (Dinger ve Fidan, 1997: 142).

Is basitlestirme hem diigiik maliyet hem de islem siiresi agisindan avantajli olup
verimli siiregler icerdigi ifade edilmektedir. Bunun yani sira is basitlegtirme resmi olmay:
engellemektedir. Ote yandan vergi de olumlu sonuglara yol agmakta belediyelere gelir artisi
saglamaktadir. Is basitlestirmenin  dncelikle seffafligi  artwumasi ve volsuzlugun
engellenmesinde Snemli rolt bulunmaktadir (Demirgue vd., 2006: 5). Bagka bir bakss
agisiyla ise yapilan is uzmanhgmin artisi ve zamandan tasarruf saglanmas: sonucunda
verimlilik 8nemli diizeyde artmaktadir. Is basitlestirmeyle verimliligin artmasi, isgdrenlerin
aym isleri rutin bir bicimde yapmast performanslarim bir hayli olumsuz etkilemekiedir.
Dolayistyla is basitlestirme kisa vadede avantaj saghyor olsa da uzun vadede isgdrenlerin
mutsuz olmasindan kaynakli is tatmin diizeylerini diigtirdiigii goriilmektedir (Yilmaz, 2007:

111).
2.4.4. 15 genisletme

Is genisletme (job enlargement), bir calisanin kendisini sadece tek bir iste
uzmanlastirmas1 verine bircok iste bilgisi olmasi ve &8renmesi anlamina gelmektedir.
Dolavisivla is genisletme islerdeki basitligi ve monotonlugu bityiik &lglide azaltmakta
calisanlarin yeni nitelikler kazanmasma olanak saglamaktadir. Bunun yant sira is genigletine
uzmanlagmanin olumsuz etkilerini ortadan kaldwmaktadir (Bingdl, 2003: 96). Islerin
uzmanlasmas: gerektirmesi ve boyut olarak dar olmasi halinde isgérenlerin moral ve
mo'tivasyenun saglamak zorlagmakiadir. Bu nedenle is yerleri farklt is tasarimlan
gelistirmeli ve i genisletme yoluna gitmesi gerektigl vurgulanmaktadir (Marangoz ve Biber,
2007: 204).

Is genisletme isin iceriZi genisletmekte olup basit ve tek druek olan islerden sikilan
isgrenleri monotonluktan kurtarmak ve isgdrenlerin  is  tatminlerini  artrmak

amaclanmaktadir. Bu baglamda isgbrenin isine olan ilgisi artirlarak moral ve motivasyonun
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da saglanmasi durumunu igermektedir. Ige ilgisi artirilan isgorenlerin sosyal ihtiyaglar kolay

bir bigimde temin edilmektedir (Stroh ve Neale, 2001: 493). Ayni zamanda is genisletme

isgorenleri farkl igler de gelistirerek gbrev cesitliligi saglamakta ve is derinligini

artirmaktadur (Schermon vd., 2003).

2.5. Is Tatmininin Sonuclart

Kiginin sadece kendisi tarafindan hissedebilecedi tatmin olma duygusunun éncelikle

kiginin i¢ huzura kavusmasmdan dolayr Snemli bir rolii bulunmaktadir. Zira kisinin

beklentilerinin gerceklegebilmesi ve isletmenin ¢ikarlarma uygun olmast durumunda ise is

tatmini ile yakmdan iligkilidir. Bununla birlikte kisinin bekledigi ddiller ile elde ettigi

adiillerin uyumunun da elzem oldugu belirtilmekiedir (Iscan, 2010: 198).
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Isgdrenlerin ig tatmin diizeyleri ile yakindan iliskili oldugu etmenler sunlardir (Bingsl,

:266-267);

Isgtrenlerin isten kazanc sagladig: maddi gikarlar ile alakalidir,

Is giivenlidi ile alakalidir,

Isten haz alma kabiliveti ve uyumu ile alakalidir,

Ileri zamanlar igin umut veren mesleki projeler ile alakaldr,
Uretime olanak saglama gururu ile alakalidir,

Isgorenin igin yiirlitiilmesi, siireci ve iz denetlemesi ile alakahdrr,
Isyerindeki olumlu beseri iliskiler ile alakalidir,

Isletmenin genel durumu ile alakalidir,

Isletmedeki amirin davramslan ile alakalidir,

Sendikal iligkiler ile yakindan alakal:dir.

Bir bireyin is tatmini yasamasi 6znel amag ve hedefleri sonucunda vani mesleki benlik

vasitasiyla ulasilabilmektedir. Dolayisiyla birey mesleki benlik ile uyum saglayan bir ise

girdigi takdirde genel is tatmini yasayacaktir. Bir bireyin yaptids is ile mesleki secimleri

arasinda uyum sdz Konusu ise is tatmini saglannus olacaktir. Bununla birlikte bireylerin
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kendini gelistirmesivle paralel olarak ise olan uyumlari da olumlu etki sagladig: ifade

edilmistir. Hi¢ kuskusuz bireyler kariyer yasam agsamalarinda ilerledigi miiddetce is tatmin

duygularmin da artti31 ortaya ¢ikmaktadir (Jepsen ve Sheu, 2003: 163).

Is tatmini is performansina etki etmekte olup islerini severek yapan kisilerin ig
ortamlarinda ruh hallerinin iyi olma olasihigi da artmaktadir. Dolayisiyla is performansi artan
kisilerin yaratici sorunlari ¢cézmesi ve motivasyon artigmm oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Isen

ve Boran, 1991; akt. Judge vd., 2001: 392).

Isgdrenin yaptifs is ile ilgili yeterli bilgi ve birikime sahip olmasy, isle ilgili kararlara
katilmasi, tatmin edici bir icret almasi, ayn i yerinde istthdam edilen yakin arkadaslarmm
varhifi ve adaletin olmast gibi etkenlerin is tatminin artmasindan Gnemli bir roli
bulunmaktadir. Isgtrenier de is tatmini arttikca daha fazla islerinde hoslanma ve haz duyma

gerceklesmektedir (Price ve Mueller, 1981: 544).

Yaoneticilerin ustalik odakli isgbrenlerine saglayacagi destekler aymi zamanda is
tatmini diizeyini artiwdizr  belirtilmistir. Isgdrenler isleri konusunda geleceklerini
kendilerinin belirledigini diisiinerek, kendilerini is davranislarinin kaynagi olarak gérditkleri
ifade edilmektedir. Dolayisiyla i¢sel ddiiller ve isten tatmin olma olasiliklari her zaman daha
yitksektir. Bu baglamda yoneticilerin desteklenmesi ve isgdrenlerin sorunlarin {istesinden
gelmesine fayda saglamaktadir. Boylece is tatmini isgdrenler arasinda daha yiiksek is

memnuniyeti yasandigi agiklanmaktadir (Janssen ve Van Yperen, 2004: 372).

Orgiitiin etkinligi ve basarist bakimindan iggtrenlerin is tatmini Snem tasimaktadir.
Bu dogrultuda isletme igin insan kaynad: ve kigilerin i3 memnuniyetinin saglanmasi
gerektifi belirtilmektedir. Calisanm beklentileri karsilanmasi difer rakiplerin olumsuz
etkilenmesinde avantaj oldugu belirtilmektedir. Bu baglamda tatmin olan ¢alisanmn is yerine
olan giiveninin artmass, is yerine katki saglamasi, igini yapmaktan memnun olmasy, is yeri
icin elinden gelenin fazlasini vapmasinda oldukga etkili oldugu belirtilmektedir. Isverine
duyulan giiven son derece dnem arz etmekte olup calisan is yerinin kendisine zarar
vermeyecedini ve adil davranacafint bilmesi gerekmektedis. Is yerine olan giiven
beraberinde is arkadasgina olan giiveni ve Ustlerine olan giiveni de artirmakiadir. Ayrica
isgérenterin is ortamindaki verimliligini de pozitif etkiledigi vurgulanmaktadir. Rekabetin
yogun oldugu giiniimiizde ¢aliganin ig tatminin artmas: ve verimliliginin artmasi isletmeye

favda saglamaktadir { inan ve Celik, 2018: 24).
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2.6. Is Tatminsizliginin Sonuclar:

Is tatmini sonuclar gerek is yeri basarisi gerckse isgOrenlerin fiziksel ve ruhsal
saglipinda &nemli bir roli bulonmaktadir. Ayrica toplumun huzurunu ve toplumun
gelisimine katki saglamakta verimliligi arturmaktadir. Is tatmini sonuglari bireysel ve
rgiitsel olarak etki etmektedir. Sonuglari itibariyle toplumsal bir olgudur. Isgdrenin is
tatmin diizeyi yiikseldik¢e olumlu calisma sartlari dofrudan saglanmaktadir. Bu durum
yoneticiler agisindan tercih edilmektedir. Is tatmini diizeyinin azalmasi is verinde islerin ivi
gitmedigini gdstermekic ve is tatminsizliginin olumsuz etkileri ortaya gikmaktadir. Bu
dogrultuda isin yavaslamasi. verimliligin diismesi, ise devamlilifin azalmasi, is
sikayetlerinin artmasi ve yaptigi isten memnuniyetsiz olunmast kacinilmaz olmaktadir

(Davis, 1988: 95).

[sgorenlerin tatminlerinin, ihtiyaglari ve bu baglamdaki beklentileri dogrultusunda
olup bu ihtiyaglar hem fizyolojik hem de psikolojik oldugu belirtilmektedir. Bununia birlikte
psikolojik thtivaclar tatmin edildigi kadar artmakta fizyolojik ihtiyaclar ise tatmin edildikee
azalmalktadir, [sgdrenlerin is tatminleri is yerine olan bagliliklarini da aymi zamanda olumiu
etkilemektedir. Buna karsin is tatminsizligi yasanmast calisanin uygun olmayan is
davramslart sergilemesine sebebiyet vermektedir. Dolayisiyla etkinlik ve verimlilik gibi
ctkenler de olumsuz etkilenmektedir. Ote yandan isletmede bircok maliyete yol agmaktadir

(Poyraz ve Kama, 2008: 148).

[sgtrenlerin is tatmin diizeyleri diigtiifiinde i yerindeki zamanins is icin harcamak
yerine kendi sahsi isleriyle mesailerini doldurduklan belirtiimektedir. Dolayisiyla gereksiz
ve uzun molalar vermelerinin yani sira is yapiyormus gibi gbriinmektedir. Ayrica diger is
arkadaslarmu da oyalamasi ve muhabbet etmesi kacinilmaz olmaktadir. Isgbren isin
eecikmesine sebebiyet vermekte isletmeyi ciddi anlamda olumsuz etkilemektedir. Bununla
birlikte is ortaminda huzursuz ve agresif davramslar sergileyerek isletmenin ¢ikarlarin

gdrmezden gelmektedir (Bowling vd., 2006: 318).

Is tatminsizligi oldufu durumda is yerinin basarisimin azalmasi, is yerine bagliligin
azalmast, ise yabancilasma, is performansmda azalma ve verimlilikte diisiis gibi olumsuz
etkiler ortaya cikmaktadir. Is tatmini disiik olan bireyin giin gegtikce isten uzaklasmas: ve

ise gelmeme gibi durumlarm yaninda is ile ilgili hata yapma, bikkinlik gibi tutum sergiledigi

=
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sonucu ¢ikarilmaktadir. Dolayisiyla is tatmini azalan isgbrenin olumsuz davramislar

sergilemesine yol agmakta is yerine karsi olan olumsuz davramslanini da beraberinde
oetirmektedir (Soyiik, 2018: 438). Bu alan yazinda is tatminsizlifi sonucunda yasanan
yabancilasma, stres, ise devamsizhik ve isten ayrilma etkenlerine ayn baghklar halinde

detayl: deginilmektedir.

2.6.1. Yabancilasma

Giiniimiiz degisen is ve yasam kosullarinin gerisinden kalmamak amaciyla bireyler
endise ve kavel yasamaktadir. Dolayisiyla isgéren kendisinden uzaklagmakia ve kendisinin
farkinda dahi olamamasina sebebivet vermektedir. Degisime cevap verememe ve giinlitk
kosusturmalar swasmdaki yipranmalar ile yasanan karigikhiklar isgbrenin kendisinden
uzaklasmasiyla yakin iliskilidir. Buna ek olarak yabancilagmanm isgdrenin calisma
ortaminin uygun olmamasmin Snemli bir rold bulunmakiadw. Dolayisivla isgbrenin
kendisivle kalmasma imkén verilmemesi, serbest birakilmamasi ve kendi yasam sartlarina
baskasi tarafindan karar verilmesi kisinin kendisiyle kopmasmma veya kendisinden
uzaklasmasima olanak saglamaktadir. Bu durum isgbrenin gerek psikolojik gerekse zihinsel
sagligim olumsuz etkilemektedir. Béylece isgdrenin is tatmini ve performans: diigmekte

ayrica is stresinin arttig: ifade edilmektedir (Tutar, 2010: 176-177).

Is tatminsizligi isgbrenin iginden veya is ortamindan hognut olmadigi durumlar da
ortaya cikmaktadir. Isgdrenin isinde beklentileri kargilanmamasi sonucu isgiicli verimliligi
diismekte ve ise olan bagliligr olumsuz etkilenmektedir. Bununla birlikte isg6renin stres,
aykusuzluk, bas agriss, hayal kiriklifs gibi saglik sorunlar: ortaya ¢ikmasinda dnemli bir rolii

bulunmaktadr (Miner, 1992: 119; akt. Akinci, 2002: 3).

Yabancilasmay:  engelleyebilmek igin  Oncelikle onu  anlamak  gerektigi
belirtilmektedir. Yabancilasma bir olayt tekrar kesfetmemiz gerektidi ¢ikarimi

vapilmaktadsr (Sidorkin, 2004: 259).
2.6.2. Stres
Sanayilesmeyle birlikte hizla gelisen teknolojinin etkisiyle deZisen calisma sartlani

insanlarin yasamlarmda strese sebep olmaktadir. Stres sonucunda ¢alisanlar hem ig¢inde

bulunduklari cevreye uyum saglamaya calismakta hem de mesleki anlamda sorumlulukiarm
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verine getirmek zorunda oldugu gorillmektedir. Bununla birlikte bir yandan ailelerinin

istekleri ve beklentilerini de karsilamak icin gosterdikleri ¢aba gdz ards edilmemelidir. Tiim
bu sebepler sonucunda bireyin stres diizeyi artmakia oldugu ortava ¢ikmaktadir. Bu
baglamda &zellikle kadnlara yeni sorumluluklar eklenmekte olup son zamanlarda caligma
hayatina girmeleri hem es hem anne hem de is kaduu olma rolleri iistlenmeleri sirese

girmelerine neden olmaktadir (Hasgit ve Yasar, 2015: 2).

Is tatmini dncelikle titkenmislik, 6zsaygr diizeyinin diigmesi, hafif depresyon ve endise
diizelerinin artmasi1 gibi psikolojik problemlerle siki bir iligkisi olup bedensel olan
hastaliklarla olan iligkisinin ise daha az oldugu tespit edilmektedir. Bununia birlikte birgok
insan eger is ortaminda memnuniyetsizlik vasiyorsa veya yeterli kisisel taimin
saglayamiyorsa giin boyunca kendisini huzursuz ve mutsuz hissetmektedir. Ayrica kisiler
isteyken genel ruh halleri degismekte olup kaygr diizeyleri yiikselebilmektedir. Ornek
vermek gerekirse fazla is viikii, ¢aligma saatlerinin diizensizligi, drgiitsel yonetim tarz1 ve ig
kontrolii gibi sebepler bireylerde stres yaratmaktadir. Hig kuskusuz zihinsel saglik is tatmini
lizerinde son derece dnemli oldugiu ifade edilmektedir. Dolayisiyla is tatmini personellerin

sagligim biiyiik dictide etkiledigi ifade edilmektedir (Faragher vd., 2005: 111).

isgdrenlerin tatmin diizeyleri yaptiklart islerin 6zel bilgi ve yetenek gerektirmesi
halinde daha fazla oldugu ifade edilmektedir. Ayrica isgbrenlere siirekli ayni isi yaptirtlmas:
robotlarmis gibi bir Girliniin sadece tek bir kismi ile ugrastirdmasi ve tekerarlatiimas: sonucu
olumsuz etkiler yarattig1 ortaya cikmaktadur. Isgorenlere siirekli tekdiize isin yaptirilmass
saghklart agisindan da tehlikeli bir hal almaktadir. Buna ek olarak monotoniuk s6z konusu
olmakta bu durum ise iggéreni olumsuz etkilemektedir. Dolayisiyla isin sadece bir kisinin
yapilabiliyor olmasi, esnek calisma saatlerinin varhgy, isgbren nazarinda vapilan isin belli
bir yetenek gerektirmesi, is zenginlestirme ile ig rotasyonu gibi etmenlerin olanak
saflamamas: is tatminini hayati derecede etkilemektedir. Bu baglamda isabrene fazla
sorumluluk vitklenmesi halinde isgdren strese girmekte ve zihinsel olarak diismekte ve
ancak orta seviyede bir is cesitliligi isgGren Uzerinde olumlu etki varataca@: ifade

edilmektedir (iscan, 2010: 199).

Stres diizeyi diisgiiriildiigiinde is tatmini ile moral ve motivasyonlar artacad: ortaya
ctkmaktadir. Bununla birlikte verimlilik artmakta ve adalet hizmetlerinin de kalitesi

vitkselmektedir (Demirel, 2013: 222).
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2.6.3. Isedevamsizhk

Ise devamsizhik kavrami ¢aliganin igveren ya da amirine bilgi vermeden hichir
mazereti olmaksizin ise gelmemesi olarak tanmmlanmaktadir. Bununla birlikte ise gelmeme
sebebi hastalik, aile iiyelerinin durumu, alkollii olmas: veya baska kisisel nedenlerden
olabilmektedir. Bunun yami sira ise devamsizlik isletmeye maddi anlamda zarara
ugratmaktadir. Dolayisiyla birtakim yGnetimsel Onlemler alinarak hem ise devamsizlik
Onlenmeli hem de calisma kosullan iyilestirilerek ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonu
artirilmast bu baglamda 6nem arz etmektedir. Aksi takdirde ise devamsizlik verimliligi
azaltmakta calisanlarin moral ve motivasyonunu diisiirmektedir. ise devamsizlik sorunu
galisanin vas durumu, cinsivet, aile ve eZitim durumu gibi kisinin kendisinden
kaynaklanmakta bazen ise igletmenin y8netim tarzindan ve sagliksiz ve konforsuz bir
calisma ortamina olanak saglamasindan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla ¢alisan {izerinde
strese sebep olarak isgiici devrini artirdify ifade edilmektedir. Ayrica yapilan isin
monotonlugu ¢alisanlarin is tatmini diizeyini olumsuz etkiledigi belirtilmektedir (Bacak ve

Yigit, 2010: 29-30).

[s tatminsizligi sonuglarindan biri olan ise devamsizlik ¢alisanin is verinde bulunmas:
gereken mesai saatleri igerisinde ise baglamamis olmasidir (Eren, 2015: 267). s tatminsizligi
artmasi neticesinde is devamsizhifinin da arttigi tespit edilmektedir. Dolayisiyla ¢alisaniar is
tatmin diizevi diismesi nedenivle islerinden uzak kalmayi tercth etmekte ¢alisanin van: sira
isletmeyi de olumsuz etkilemekiedir. [sletme igin tiretim ve verimlilik problemlerinin ortaya
ctkmasi kaginilmaz olmaktadir (Hellriegel ve Slocum, 2007: 58). Is tatmini kisinin kendisine
ve is tecriibelerine iliskin duvgusal olarak dogrudan olumlu veva olumsuz tutumunu
icermektedir. Kiginin yasam tarzi olsun aligkanliklar olsun ig tatminin de 8nemli olup bu
baglamda ihtiyaclarin da verdigi dnceligi kapsamaktadir. Ote yandan is tatmini verimlilik,
iiretkenlik ve devamsizlik gibi etkenler tizerinde olumlu ya da olumsuz etkileri ortaya

cikmaktadu (Togia vd., 2004: 373).

Ote yandan ise devamsizlik vapan calisanin verine isci istihdams: ve 8denen fazla mesai
ficretleri neticesinde i yerine maliyet olarak olumsuz etki etmektedir. Ayrica diger calisanlar
tizerinde fazla is yiikii olmakta ve calisan lzerinde stres yaratmaktadr. Ise devamsizik
sadece ¢aligan veya isletme agisindan olumsuz bir durum degil, iilke ekonomisi acisindan da

hayati 6nem tasimaktadir. Bu nedenle is verlerinde ise devamsizhik sorununun azaltsimas:
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hususunda tedbirlerin alinmas1 gerektigi ifade edilmektedir. Bu dogrultuda monoton

calisma, zor is sartlari ve giivenli olmayan kosullar altinda calisma gibi is yerindeki
nedenlerden kaynaklt da ise gelmeme durumu ortaya gtkmaktadir. ise devamsizhig ortadan
kaldirmak icin monoton giden is ortamim rotasyon ile canlandirmak, gerekirse esnek ¢alisma
saatled programlamak gerekmektedir. Ote yandan isinin basinda olan ¢alisann
sdiillendirilmesi de calisanin ise katilimlari konusunda olumlu etki edecegi aciklanmaktadir.

Bu Snlemler hem is tatminini vilkseltigi hem de ise devamsizh@: disiirecefi ifade

edilmektedir (Bacak ve Yigit. 2010: 42-43).

2.6.4. Isten ayrilma

Cahsanlarn is ortamlarinda gfivensizlik hissetmeleri is yerlerine olan giiveni
azaltmaktadir. Bununla birlikte is verine olan baghliklart da azalmaktadir. Dolayisiyla is
tatmini olumsuz etkilenen calisanlar olumsuz davranislar sergilemekte calisanlar kendilerini
rahat hissedecekleri isleri istemekie ve calisanlarin igten ayriima niyeti ortaya cikmaktadir

(Poyraz ve Kama, 2008: 144).

Ote yandan galisanlarin is tatminsizligi sonucu isten ayrilmasi halinde isletmeler
acisindan sorunlar meydana gelmektedir. Baska bir deyisle bos kalan kadroya yeni bir
calisani atanmasi1 gerckmekte ve igten ayrilan ¢aligan yerine ise uyumlu, tecriibeli ve ise
vonelik egitimi gereken politikalar gibi faktdrier Snem arz etmektedir. Dolayisivla bu siireg
isletmeyi olumsuz etkilemektedir. Isletmenin gerek maddi kayip gerckse zaman kaybs
yasadigi bunun yam sira miisterilerle ig aksamasi sonucu sorunlar meydana geldigi ifade
edilmektedir. Bununla birlikte isten aynilan kisinin yerine uyumbn biri gelene kadar
verimliligin diismesinin kaginiimaz oldugunu igermektedir. Bu dogrultuda cahganlarm is

tatmini biiyitk 8lgiide Snem tagmmaktadir (Akaner, 2002: 9).

Is tatminsizliine neden olan diger bir etken ise aile rollerinden kaynaklanan
sorunlardir. Bu baglamda is ve aile ¢atismast kagmilmaz oldugunda is tatminsizligi ortaya
¢tkmaktadir. Zira aile igindeki sorunlar ve ihtiyaclar strese neden olabilmekte ve ig
ortamindaki motivasyonunu diisiirmektedir. Dolayisiyla kisilerin  aile icerisindeki
problemlerinin ise taginmas: kacimilmaz olmaktadir. Ayrica bireylerin clumsuz etkilenmesi
is tatmini ve drgiitsel baglihds azaltmaktadir. Bundan ziyade is tatminsizliginin ¢alisanlarin
isten ayrnlmak istemelerine sebep oldugu ifade edilmektedir (Cartk¢r ve Celikkol, 2009:

166).
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2.7. is Tatmini ile Ilgili Yapilan Calismalar

Yildrim ve Eraslan (2020), calismasinda Diyarbakir ve Adana illerinin Organize
Sanayi Bolgelerindeki seramik fabrikalarinda ¢alisanlarin is tatmin dizeylerini arastirnustir.
Elde edilen bulgular sonucunda seramik fabrikalarinda cahganlarin is tatmin diizeylerinin
“orta” diizeyde oldugu tespit edilmistir. Katuhmcilanin is tatmin diizeyleri cinsiyetleri ve
egitim duramlarma gore anlamli bir farkhilik gdstermedigi belirtilmistir. Yaganilan il, gelir

diizeyi ve medeni duruma gore ise anlamh bir farklihik oldugu sonucuna varilmistir.

Gezer ve Barutcu (2020), cahisanlarin sanal kaydirma faaliyetleri ile is tatmini
arasmdaki iliski arastiilmis olup sanal kaviarmanmn alt boyutlarindan olan 8nemli sanal
kaytarma etkinliklerinin is tatminine negatif etkisi oldufu, Snemsiz sanal kaytarma

etkinliklerinin ise ig tatminine pozitif etkisi oldugu sonucuna varilmistar.

Kocak ve Boyal (2020), psikolojik sermayenin is tatmini ve drgiitsel sinizm ile olan
iligkisi incelenmigtir. Psikolojik sermayenin is tatminini, biligsel sinizmi, duyussal sinizmi
ve davranigsal sinizmi etkiledigi aciklanmustir. Ayrica iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
boyutunun is tatminini etkiledigi, iyimserlik boyutunun biligsel ve duyussal sinizmi
etkiledigi, umut ve psikolojik dayaniklilik boyutunun ise davranigsal sinizmi etkiledigi tespit
edilmistir. Oz veterlilik ve umut boyutlariyla is tatmini arasinda; 6z yeterlilik, umut ve
psikolejik dayaniklihk boyutlanyla bilissel ve duyussal sinizm arasinda; 8z veterlilik ve
iyimserlik boyutlariyla davramigsal sinizm arasinda ise istatistiksel acidan anlam tespit

edilememistir.

Goniilld, Ceyhan, Bektag ve Cigek (2020) tarafindan yapilan calismada oraiitsel
dzdeslesmenin is tatminine olan etkisi arastinimistir. Elde edilen bulgular isiginda 6ratitsel
dzdeglegmenin ig tatmininin Srglitsel boyutu ile anlamlt iliskiye ve anlamls etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte ficret boyutu ile herhangi bir iliski ya da etkive

sahip olmadidi beiirﬁimigir.

Serdar ve Doganay (2020}, cahsmasinda otel isletmelerinde liderlerin astlariyla olan
iletisiminin is tatminine ve performansini hangi diizeyde degistirdigi incelenmektedir.
Caligmamin sonucunda ise lider iletisim algisinm cahiganfann performans ve is tatmini

lizerinde etkisi oldugu tespit edilmistir.
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Erdogdu ve Stkmen (2019), bu ¢caligma ile drgiitsel vatandaghik davramiginm Grgiitsel

baglilik ile is tatmini arasindaki iliski ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide herhangi bir
aracilik etkisine sahip olup olmadigmns ortaya koymay: amaglamigtit. Bu dogrultuda drgiitsel
baghhgm Srgiitsel vatandaglik davranigt ve is tatmini {izerinde pozitif yonlii ve istatistiksel
olarak anlamli, Srgiitsel vatandaslik davraniginin, is tatmini lizerinde pozitif yonlii ve anlamls
bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Ayrica aracilik etkisinin sinanmasi icin yapilan
analiz sonuclarina gbre drgiitsel vatandaghk davramisimin Srgttsel baghilik ile is tatmini

iliskisinde kismi aracifik etkisine sahip oldugu sonucuna ulasgiimistir.

Ongel ve Senal (2019), igsel pazarlamanmn is tatmini iizerindeki etkisi ve drgfitsel
adaletin aracilik roliinii belirlemeyi amaglamstir. Calismada igsel pazarlama, is tatmini ve
rgiitsel adalet degiskenlerinin arasindaki iligki tespit edilmistir. Elde edilen veriler
sonucunda icsel pazarlama uygulamalan ve alt boyutlarinin is tatmini ve orgiitsel adaleti
pozitif yénde etkiledigi, drgiitsel adaletin de is tatmini fizerine pozitif ydnde etkisi oldugu

ortaya ¢ikmigtir.

Dlomo-Nwankwo (2017) calismasinda nepotizmin ve kronizmin ¢alisanlarm is
tatminini etkileyip etkilemedigini sorgulamustir. Elde edilen bulgular neticesinde
calisanlarm belediyede nepotizm ve kronizm konusunda uygulama oldugunu algiladiklarin

ortaya koymustur.

Ombanda (2018), ¢alismasmda nepotizmin Kenya'daki hem kamu hem de 5zel
kuruluslarda bireysel is performansiu nasil etkiledigini arastuwmaktadir. Bulgular,
kayrrmacihik ve is performansi arasinda ters orantih bir iligki olduunu ortaya koymustur.
Akrabalik / arkadaslik veva asiret kitltiiriiniin etkisinin, bir ¢alisan: ise alma karar alirken
istatistiksel olarak anlamli oldufu ve bunun da cahsan performansim diistiediigii

bulunmustur.

69




UCONCU BOLUM
YONTEM

3. YONTEM

Tez cabgmasinm bu bdlimiinde arastrmanm modeli ve degiskenlerinden
bahsedilmistir. Ardindan aragtirma sorular1 ve hipotezier aktarilmistir. Arastirmanin ¢caligma
evreni ve tercih edilen Srneklem tiirit hakkinda bilgilendirme yapilmis ve veri toplama formu
hakkinda detayli agiklamalar sunulmustur. Veri toplama formundaki nicel ve nitel veriler
hakkinda bilgi verilmis ve arasgtirma &ncesi uygulanan pilot ¢alisma hakkinda aciklamalar
vapilmustie. Ayrica, arastirma verilerinin analizi Oncesinde gerceklestirilen verilerin
taranmasi iglemi aktariimigtir. Daha sonrasinda. aragtirma verilerinin glivenirlik ve gecerlik

analiz sonuclan paylasiinustir.
3.1. Aragtirmanin Modeli ve Degiskenleri

Gergeklestirilen literatiir taramasindan elde edilen bulgular esliginde. isetrenlerin is
tatmin diizeyleri, nepotizm algilari ve sosyo-demografik dzellikleri arasinda bir ifigki oldugu
varsayumnndan hareketle arastirmanin kavramsal modeli Sekil 3.1.°de sunuldugu sekliyle

tasarlanmustir.

Sosyo-Demografik
Ozellikler

Nepotizm Algisi Is Tatmin Diizeyi

Sekil 3.1. Arastirmanm kavramsal modeli
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Sekil 3.1.de goriildiigii sekilde, katilimcilarin sosyo-demografik &zelliklerinin

nepotizm algilarini etkileyebilecegi ve ayni sekilde is tatmin diizeylerinde farklilifa sebep
olabilecegi 8n goriilmiigtiir. Ayrica, katihmeilann nepotizm algilari ile is tatmin diizeyleri
arasinda iliskinin varligi ongoriilmistiir. Faktdr analizleri neticesinde elde edilen bulgulara
gbre, veri seti dshilinde arastirma boyutlarmdan olan nepotizm algisinin terfide
kayirmacilik, islem kaymmacihgi ve igse alma siirecinde kaywmacihk seklinde alt
boyutlardan olustugu gdriilmiistiir. Ayrica is tatmin diizeyinin ise igsel ve digsal is tatmini
seklinde alt boyutlarindan olustugu tespit edilmistic. Sosyo-demografik &zellikler
kapsammda ise katilimcilann yas, medeni hal, gelir diizeyi, deneyim siiresi, baba meslegi,
amagclara ulasma diizeyi, yabanci dil bilgisi, teknoloji kullanim diizeyi gibl dzellikleri

dikkate alinmistir.

3.2 Arastirma Sorulan ve Hipotezier

Arastirma hipotezi, defiiskenler arasmdaki iligkiyi tahmin etinektedir. Arastima
sorusunda ise yonii belirlenmig bir tahmin bulunmamakiadir. Dolayisiyla arastirma sorusu
soru formati seklinde yer almaktadir. Bu baglamda aragtirmact, 6acelikle genel problemi
sunmakta ve devanunda problemin durumuna gbre istatistiksel vontemler ile test
edilebilecek arastirma sorulari veya hipotezlerini olusturmaktadir (Gliner, Morgan ve Leech,
2015: 38).

Arastirma siirecinde degigkenler arasindaki istatistiki iligkilerin belirlenmesi amacivla
arastirma sorulart kapsammda hipotezler olugturalmustur. Hipotezlerin test edilmesi ve
kabul/ret durumlarmin tespiti amaciyla istatistiki analiz yéotemlerinden yararlamilmustir.
Buna gfire arastirma {i¢ temel soru etrafinda sekillendiriimistir. Arastirma sorular asagida
belirtildigi gibidir:

1. isgBrenlerin nepotizm algilan ile sosyo-demografik 6zellikleri arasinda bir iliski var
midir?

2. Isgbrenlerin is tatmin diizeyleri ile sosyo-demografik dzellikleri arasinda bir iliski
var mdir?

3. Isgdrenlerin nepotizm algilan ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski var mudir?

Arastirmanin amaci ve sorulars gbz Oniinde bulundurularak olusturulan ana

hipotezler ve ana hipotezlere bagh gelistirilen alt hipotezler asagida belirtildigi gibidir:
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Isgorenlerin Nepotizm Algisi ile Sosyo-demografik Ozellikleri iliskisi

Hi: Isgdrenlerin nepotizm algis: ile sosyo-demografik tzellikleri arasinda bir ifiski vardir.

Hia: Isedrenlerin terfide kaywmacilik algilars ile sosyo-demografik &zellikleri

arasinda bir iliski vardir.

Hip: Isgorenlerin islem kayirmaciligs algilan ile sosyo-demografik szellikleri

arasmda bir iligki vardir.

Hic: Isgorenlerin ige alma siirecinde kaywmacilik algilar ile sosyo-demografik

dzellikleri arasinda bir iligki vardir.
Isgorenlerin Is Tatmin Diizeyleri ile Sosyo-demografik Ozellikleri iliskisi
Ho: Isgorenlerin is tatmin diizeyleri ile sosyo-demograiik 8zelfikleri arasinda bir iliski vardir.

Hoa: Isgtrenlerin igsel is tatmin diizeyleri ile sosyo-demografik ozellikleri arasinda
bir iligki vardir.

Hoy: Isgorenlerin digsal is tatmin diizeyleri ile sosyo-demografik zellikleri arasinda

bir iliski vardir.

Isgorenlerin Nepotizm Algilar ile Is Tatmin Diizeyleri Iliskisi

Ha: Isgérenlerin nepotizm algis: ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski vardir.
H3,: Isgdrenlerin terfide kayirmacilik algilars ile icsel is tatmin diizeyleri arasinda bir
iliski vardir. |

Hip: [sgdrenlerin terfide kayirmacihik algilar ile digsal is tatmin diizeyleri arasinda
t‘ bir iliski vardir.

Hae: Isgtrenierin islem kayirmaciligr algilar ile igsel is tatmin diizeyleri arasinda bir

iliski vardir.

Hza: Isgbrenlerin islem kayirmaciligy algilan ile digsal is tatmin diizeyleri arasinda

bir iliski vardir.

Hae: Isg@renlerin ise alma siirecinde kayirmacilik algilari ile igsel is tatmin diizeyleri

arassnda bir iliski vardir.
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Har: Isgdrenlerin ise alma siirecinde kayrrmactlik algilari ile digsal is tatmin diizeyleri

arasinda bir iliski vardir.

3.3. Evren ve Orneklem

Arastirmada veriler, Silifke Organize Sanayt Bdolgesi’nde faaliyetlerini siirdiiren
isletmelerden elde edilmistir. Isletmelere iliskin veriler Silifke Ticaret ve Sanayi Odasi’ndan
elde edilmistir. Verilere gore lilkemizdeki 325 organize sanayi bélgesinden biri olan Silifke
0SB’de 47 adet faal durumda isletme bulunmaktadir. 47 isletmede 860 isgtren
bulunmaktadir. Buna gore, calisma evreni Silitke OSB’de gdrev yapmakta olan
isgdrenlerdir. Arastirmada basit tesadiifi Omeklem yontemi kullanilarak katihimeilara

ulasilmistir.

Oncelikle evren kavramy, aragtirmacuun aragtirma bulgularinin genellenmesinin vans
sira icerisinden aragtirma Ornekleminin secilmis oldugu ve ortak dzellikleri olan biiyitk
gruplardir. Evren ‘N kodu ile gdsterilmektedir. Bu baglamda evrene drnek vermek gerekirse
gerek belli bir sektirde faaliyet gisteren isletmeler gerekse bilinen bir yas grubu 8grencileri
veya belirli bir cofrafyada okuyan dgrenciler evren icerisinde degerlendiriimektedir.
Dolayisiyla aragtiemaci, arastirmasinda belli bir sir koyarak farkli bilyiiklikkte evren

olusturabilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 125). Bu ¢alisma da evren sinirlandicilomstar,

Evreni temsil etti3i varsayilan omeklem ise, evren ile alakal: genelleme yapabilmek
adina secilen kiiciik gruplardir. Bu dogrultuda evreni temsil edecek bir 8rneklemin
belirlenmesi gegerli cikarimiar yapilabilmesi icin dnem arz etmektedir (Gliner, Morgan ve
Leech, 2015: 115). Bu cahsma nicel verilerin yam swa nitel arastirma yéntemlerivle de
desteklenmis ve ana kiitleyi olusturan katihmeilar ise Mersin Silitke OSB'de gérevli
isetrenlerdir. Aragtirma evreninin fiziki sinirlar kiicitk ve belirli bir alanda olmasi nedeniyle
dncelikle titm katthmcilara ulasiimak istenmis olsa da ¢alisma evrenine ulasmak zaman ve
maliyet kaybina neden olacag: diistintilmiis ayrica arastirma sfireci esnasinda yasanan salgin
nedeniyle 6nlemler dikkate alinarak neticede basit tesadiifi dmeklem ydntemi kullaminus ve
katilimeilardan veri elde edilmistir. Basit tesadiifi drneklem, olasihifa davanan Srneklemler
icerisinde en basit tesadiifi drneklemedir. Basit tesadifi Orneklemde arastirma evreni
icerisinde unsurlarin her birine 6meklem secilir ve bu teknigin uygulanabilmesi icin

aragtirmacinin elinde Srneklemin genel gergevesi olmahdir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 135).
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Bu durumda, arastirmanin calisma evreni 860 kisidir ve basit tesadiifi drneklem

yontemi kullanilarak 315 katilimeidan veri elde edilmistir. 860 kisilik arastirmanin ¢alisma
evreninden %95 giiven aralifinda %35°Tik kabul edilebilir hata payivla 266 katilimeidan elde
edilecek olan verinin yeterli oldugundan hareketle, aragtirma siirecinde 315 kat:himcidan
elde edilen verilerin istatistiki analiz siirecine dahil edilmesi 8rneklem biiyiikliiginiin yeterli

oldugunu gdstermistir.

34. Veri Toplama Yontemi ve Kullanilan Olcekler

Arastirmada veri toplanmast amaciyla olusturulan anket formu 2020 y:ili Mayis ve
Temmuz aylart arasinda Silifke Organize Sanayi Bolgesi’nde gbrevli isgdrenler tarafindan
doldurulmustur. Katihimedara verilerin ne amagla elde edilecedi ve veri gizliligi yoniinde
katilumeilara gerekli aciklamalar yapilarak veri gizliligi konusunda taahhiitler verilmistir.
Biiyiik b&liimii katihmeilarla birebir goriigme yontemi kuilanilarak elde edilen verilerin bir
kismu (%3°liik kisim) internet vasitasiyla olusturulan dijital anket formu kullanilarak elde

edilmistir. Veri toplama formundaki basyaz: su sekildedir:

Degerli Katshimey, bu anket formu Tores Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisiinde
gerceklestirilecek olan Yiiksek Lisans Texzi arastirmasi icin hazirlanmustie.
Her bir soru icin size en ¢ok uyan sadece bir secenek isaretlenmelidir.
Cevaplarmiz GIZLI TUTULACAKTIR.
Katkilarimz icin simdiden tesekkiir ederiz.

Veri toplama formunun uygulanabilmesi icin Silifke Ticaret ve Sanayi Odas; ve Silifke
Organize Sanayi Bolgesi Midiirligil ile iletisime gegilmis ve isletme bilgileri ile isletmelerin
0SB alanindaki verlesim bilgileri edinilmistir. Isletmelere gerceklestirilen ziyaretler ile
dncelikle isletme sahipleri ve yoneticileri ile goriisiilerek aragtrmanin gerekgesi hakkinda
kapsamh bilgi sunulmugstur. Ayrica, yasanan Covid-19 salgint nedeniyle veri toplama
stirecinde bulasma riskinin en aza indirgenmesi adina sosyal mesafe kuralina riayet edilerek
tek kullanmmlik kalemler ile kisisel koruyucu ekipman kullammuna dikkat edilmistir. Veri
toplama formunun birinci bSlimiinde; isin sosyo-demografik &zelliklerinin tespitine ySnelik
olan yas, cinsiyet, medeni hal, egitim diizeyi, yaptikiart isten memnuniyet diizevi, isindeki
teknoloji diizeyi, sosyal af kullanim diizeyi ve acik uglu sorular olmak tizere 15 soru
bulunmaktadsr. Veri toplama formunun ikinci boliimiinde “Is Tatmini” bashgs altinda
halihazirda yapmakia oldukiari isleri géz 6niine almarak isgBrenlerin ig tatmin diizeylerine

yonelik is tatmini ile ilgifi 20 degisken bulunurken; Gclincii bélimiinde ise “Nepotizm™
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bashg altinda isgdrenlerin nepotizm algilart ile ilgili 14 defisken yer almakiadir.

Aragtirmada, katilumeilara y8nelik 3 bliimden ve toplamda 49 sorudan olusan veri toplama

formu icerigi Tablo 3.1.°de agiklannnstir.

Tablo 3.1.Veri toplama formunun icerigi

Bslim | Boliim Sorularimn Igerigi Dgiii:n Olcek Tiirii

I Sosyo-Demografik Ozellikler 15 -

1T Is Tatmini Ol¢egi 20 Likert 5'i Sistem
HI Nepotizm Olcegi 14 Likert 5°1i Sistem

3.4.1. s tatmini lcegi

Weiss, Dawis, England & Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen ve literatiirde sikga
kullanilan, giivenirlifi gecerligi kamtlannus Minnesota Is Tatmini Slgeginin kasaltilms hali
(SFMSQ) incelendiginde 20 degiskenden olusan Slgegin 2 alt boyuttan meydana geldigi ve
katithimeilarin icsel is tatmini ile digsal ig tatmini diizeylerini dlgmeye yarayan bir 6l¢iim aracs
oldugu goriilmektedir. Orijinal 8lcegin iki alt boyutundan itki olan digsal doyum kapsaminda
1.2,3.4,7, 8.9, 10, 11, 15, 16, 20 ve diger alt boyut olan i¢sel doyum kismunda ise 5, 6,
12, 13, 14, 17, 18, 19 nolu degiskenlerin yer aldigi bilinmektedir. Olgegin genel doyum
boyutu ise tiim degiskenlerin dikkate almmasiyla ortaya konulmaktadir. Olgese iliskin genel
doyum puanmim hesaplanmasinda tiim degiskenlerden elde edilen puanlann 20°ye, icsel
doyum puanmin hesaplanmasinda degiskenlerin toplamnimn 127ye ve digsal doyum puanmin
hesaplanmasinda ilgili degiskenlerin toplammin §'e boliinmesi ile elde edilmektedir. Alinan
puanlarin 3'ten bilyik olmasi is doyumunun ortalamaya gore yiiksek oldugu. 3°ten az
olmasmin ise ortalamaya gore diisiik oldugu sonucunu ortaya koymaktadir (Cam, Akgiin,
Babacan, Bilge ve Keskin, 2005, 213-220). “Hi¢ memnun degilim” ile “¢cok memnunun”
seklinde tasarlanan degerlendirme kusmu ile dlgek kullanilarak katihmeilarin igsel tatmin
diizeyleri, digsal tatmin diizeyleri ve genel tatmin diizeylerine iliskin veriler elde
edilebilmektedir. Is tatmini Sicefinde Weiss vd. (1967) tarafindan Slcek degiskenleri; (1)
Gergeklestirilen Faalivetler, (2) Bagimsizhik, (3) Cesitlilik, (4) Sosyal Statii, (5) Yénetim
[liskileri, (6) Teknik Yardsm, (7) Ahlaki Degerler, (8) Giivenlik. (9) Sosyal Hizmet, (10)
Otorite, (11) Yeteneklerden Faydalanma. (12) isletme Politikalary, (13) Ucret, (14)
Yiikselme, (15) Sorumluluk, (16) Yaraticilik, (17) Caligma Kosuliari, (18) Is Arkadaglan ile
{liskiler. (19) Takdir Edilme ve (20) Basar: olarak adlandiriimigtsr.
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3.4.2. Nepotizm Gligegi

Orijinal 6igegin Tiirkce’ve gecerlemesinin yapiidigi arastirmada Mugla ilinde mermer
sektdriinde faaliyet gbsteren 5 aile igletmesi Gzerinde ¢ahisimistir. Asunakutlu ve Aver
(2010’ nin calismasinda kullamilan 8lgek; terfide nepotizm, islem nepotizmi ve ise alma
stirecinde nepotizm olmak iizere 3 boyuttan ve 17 maddeden olusmaktadir. Asunakutlu ve
Avetr (2010)’min calismasmnda, giivenirligi diistiren bir maddenin Slgekten ¢ikarilmasiyla
dleekteki madde sayist 16°va digliriilmiistiic. 16 ifadeli nepotizm Glgeginin Cronbach’s
Alpha katsayist 0,86 olarak tespit edilmistir. Gerceklestirilen fakt6r analizi sonuglarina gére
Sleegin iki maddesindeki faktdr yitkleri diisiik cikmasi sebebiyle (0,40’ altnda)y 14
degiskenden olusan nepotizm Glgedi arastirma stirecine dahil edilmis ve KMO degeri 0,826,
p dederi ,000 olarak tespit edilmigtir. Nepotizm Slgegi incelendiginde; 3 degiskenden olusan
“Terfide Kayrrmacilik?, 5 degiskenden olusan “iglem Kayrrmacilig™ ve 6 degiskenden
olusan “Ise Alma Siirecinde Kayirmacilik™ seklinde toplam 14 de@isken ve 3 alt bovuttan
olusan 8lgek karsimiza ¢ikmaktadir. Asunakutlu ve Ava (2010) tarafindan Tirkce’ye
gecerlemesi yapilan 8lcegin 1. 2, 3. degiskenler terfide kaymmacilik boyutu altinda
bulunurken; 4, 5, 6, 7 ve 8. dediskenler islem kayirmacilig; 9, 10, 11, 12, 13 ve 14.

degiskenler ise ise alma siirecinde kayirmaciiik boyutu ile ilgilidir.

3.4.3. Nitel veriler

Veri toplama formunda sosye demografik &zellikler kismmda agk uclu sorular
yardmmivla nitel veri elde edilmistir. Buradaki amac. katihmeilarin nicel verilerden elde
edilen is tatmini ve nepotizm algilarma yinelik verilerin teyit edilmesi ve kiyaslanmasidir.
Katilimeilarin acik uglu sorulara verdigi cevaplar kelime islemci vazilimiyla analiz
edilmistir. Bu sayede, nitel verilerden elde edilecek verilerle katihimeilarin is tatmini ve
nepotizm kavramlarma iliskin goriigleri elde edilmek istenmistir. Veri toplama formunda yer
alan a¢ik uglu sorular asagidaki gibidir:

* Yaptifiniz igten memnun musunuz? Neden?

= Aldifiiz egitim ile yaptifiniz isin uyumlu oldugunu disiniiyor musunuz?

« [syerinizde kayirmacilik yapildigini ditstinliyor musunuz?

Katilimetlardan elde edilen nitel veriler, kelime kullanmm siklifi, anlam temalarimn

ofusturulmasr ve anahtar kelimelerin belirlenmesi seklinde analiz edilerek nepotizm ve is
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tatmini dlceklerinden elde edilecek verilerin giivenirligini ve gegerligini desteklemek

amacivla kullanilmistir.

3.3, Pilot Uygulama

Aragtirma siirecine baglanmadan 8nce veri foplama formundaki anlam biitiinliigiini
bozan, anlamayi zorlastiran ifadelerin tespifi ve katilimeilarin anket formuna ne kadar zaman
ayirdiklarint belirlemek amaciyla pilot uygulama caligmas: gergeklestirilmistir. Buna gére
Silifke Ticaret ve Sanayi Odasi ¢alisanlarma uygulanan anket formunun katilimer sayisi 10
olarak tespit edilmistir. Kanhimcilarin anket formunun tamamlanmasi igin ortalama 8
dakikalik zamana ihtiva¢ duydugu gizlemlenmistir. Ayrica, pilot uygulamadan anlasidig
kadariyla katilimeilarin agik uclu sorulara vanit vermekte zorlandig: goritlmils ancak is
tatminini ve nepotizmi nitel verilerle dlgmeyi amaglayan anket formundan elde edilen
verilerin ilgili kavramlarin agia ¢ikarilmas: ve anlamlandiriimas: adma olumlu katkilar
yaptign distiniilmiistii. Veri toplama formu baglammda pilot uygulama siirecinde
katthmeilardan somut degisiklik Snerisi gelmedigi icin form daha 8nce belirlendigi sekilde

uygulamaya konulmustur.

3.6. Anatiz Oncesi Verilerin Taranmas:

Arastirma verileri pilot uygulama calismasinin ardindan Silifke Organize Sanayi
Bolgesi ¢alisanlarindan elde edilmigtir. Arastirma siirecine 334 katilunc: dahil edibmis, veri
toplama formlari incelendiginde eksik veri bulunan formlar g6z ards edilmistir. Elde edilen
verilerin giivenilir ve gegerli olmasimi saglamak amaciyla degiskenler baglaminda birden
fazla cevap iceren anket formlar ile eksik ve hatali doldurulan formlar ¢ikartildiginda

arastirma siireci 313 katilimes ile gerceklestirilmigtir.

3.7. Giivenirlik Analizleri

Bilimse! arastirmalarda giivenirlik unsuru son derece Snemli olup veri toplama
siirecinde Slcme araglar kullanildiginda bu araglarm glivenirlifinden emin olunmas:
gerekmektedir. Yapilan calismada katlumerdan giivenilir sonuglar elde edilememis ise hem
calisma amaca hizmet etmemekte hem de cabismanin sonuglari dogru bir sekilde

degeriendirilmemektedir.
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Giivenirlik, aragtirmada kullanilan veri toplama ydntemlerinin benzer konuda baska

bir yer ve zamanda yapilan ayrica baska bir arastirmada ayni ya da benzer sonuclar vermesi
olarak tanumlanmaktadir. Bu baglamda Sleme aracmin farkh Sl¢limlerle dogru sonuclar elde
etmesidir (Bal, 2001: 133). Cronbach’a g&re (1990), bir dizi &l¢limiin birbirivle tutarli olmas:
giivenilirlikeir (Gliner, Morgan ve Leech, 2015: 153). Baska bir deyisle veri toplama ara¢lar
ile slgiilmek istenenin dogru, ghvenilir ve tekrar aym sekilde &lgiildiigiinde benzer

sonuglarin ¢ikmasidir (Arl ve Nazik, 2010: 56).

Tablo 3.2. Qlceklerin giivenirlik analizleri

" Olciim Degisken | Cronbach’s
| ek Araligs Sayisi Alpha (n)
Is Tatmini (Genel) 20 933
- I¢sel Is Tatmini 8 .865
- Dissal Is Tatmini 12 ,909
Nepotizm (Genel) 571 Likert 14 ,939 315
- Terfide Kayumacilik 3 175
- Islem Kayirmacilig 5 872
- Ise Alma Siirecinde Kayirmacilik 6 L899

Tablo 3.2.°deki veriler degerlendirildiginde 20 degiskenden olusan is tatmini dlgeginin
Cronbach’s Alpha Katsayisi ,933 olarak tespit edilmistir. Olgeklere iliskin fakior analizleri
neticesinde belirlenen is tatmini SlgeZine ait icsel i tatmini boyutunun giiveniriik skoru ,865
olarak fespit edilirken digsal is tatmini boyutunun giivenirlik skoru ise ,909 olarak
belirlenmistir. Ayrica, 14 degiskenden olusan nepotizm &lgeginin glivenirlik katsaysi 939
olarak belirlenmistir. Yap1 gecerligini saglamak i¢in yapilan faktdr analizleri neticesinde
olusan boyutlara gére giivenilirlik skorlar ele alindifinda terfide kayirmacilik boyutunun
,775; islem kayrrmacilig1 boyutunun 872 ve ise alma siirecinde kayirmaciik boyutunun ,899
oraninda giivenirlik skoruna sahip oldugu gdzlenmistir. Buna gére, nepotizm ve is tatmini
dleeklerinin alt boyutlariyla birlikte vitksek diizeyde giivenilir olduklan ve istatistiki

analizlere uvgun olarak degerlendirildikleri sonucuna ulagiimistir.
3.8. Gecerlilk Analizleri
Veri toplama araglarmin gegerliligi dl¢lim aracinin hangi ozelligi ile dicmek icin
gelistirilmis ise ona uygun olmasidw. Kisacasi, dlgtim arac: vasitasivla toplanan verinin

dletilmek istenen kismunin yansstiimasi s6z konusu 6zelligini 6lgebilme veteriligidir. Ayrica

kurallara uygun &lgim yapilip yapilmadigs son derece Snemlidir (Giirbiiz ve Sahin,
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2018:160). Sosyal bilim arastirmalarnda kulfamlan gegerlilik analiz tirleri su sekildedir;

goriiniis gecerliligi, icerik gecerliligi, olelite davali gegerlilik. yapr geceriligi, ic ve dis
gecerlilik.

Goriiniis gegerliligi, bir 8l¢lim aracimm asil dleiilmek isteneni Slcebildiginin
abriinmesi durumunda varhZin gistermekredir. Asil olan dlglim araciun neyi Sletiigi degil.
neyi lger gorindiigiinii belirlemektir. Dolayisiyla yiizey gecerliligi olarak da bilinen
goriinils gegerliligi, aragtrmacinin ve etrafindaki calisma arkadaslarmin konu hakkinda
uzman olmayan ve pilot uygulamaya katilan katilimeilarin degerlendirmeleri dikkate
alinmaktadir (Gravetter ve Forzano, 2012: 78). Igerik gecerliligi, kapsam gegerliligi olarak
da bilinmektedir, Olciilmest amag:]aﬂaﬁ ifadeyi dlgiim aracinda yer alan maddeleri ne &lciide
temsil ettiginin gostergesidir. Igerik gegerliliginde rasyonel yéntem kullamlmaktadir, Ayrica
sleiim aracinda yer verilen maddelerin uyumliu olup olmadig aciklanmaktadir. Bunun vami
sira Olciilmek istenen ozelligi temsil edip etmedigi dlcek kapsammdaki veterliligi

sorgulanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 161).

Bir baska gecerlik tiirll olan olgiite dayali gecerlilik ise &ictim aracin
uygulanmasiyla saglanan puanlarla belirli bir alandan elde edilen sonuglar ile olan iligkisini
icermektedir. Ayrica yordama gecerlilifi ve e§ zaman gecerliligi olarak iki gruba
ayrilmaktadir. Diger gegerlilik analizlerine gbre daha kapsamli olan yap: gecerliligi,
arastirmacinin sadece kavramsal boyutuna odaklanmamasi gerektigi baska vapilarla olan
iliskisinin de test edilmesidir. Korelasyon, regresyon ve faktor analizi gibi yontemler yapi
gecerliliZine drnek verilebilir. Son olarak i¢ ve dis gegerlilik deZigkeni ise Sl¢lim aracina
yonelik olmayip gencle iliskin bir gecerliktir. Ayrica daha ¢ok deneysel aragtirmalar icin
kullaniimaktadir. ¢ gecerlilik. denevde bagimli degiskenin bafumsiz degiskenden
kaynaklandiim gosterir. Dis gecerlilik, bagka olay ve kisilerle genellencbilme ifadesidir
(Giirbiiz ve Sahin. 2018: 165). Veri toplama araci gecerli olmadif takdirde glivenilir olmas:
beklenmemektedir. Dolayisiyla bilimsel aragtirmalarda her tirli Slglim aracimin hem

giivenilir hem de gegerli olmas: gerekmektedir.

Arastirma sitirecinde elde edilen verilerin yapt gecerligini test etmek amaciyla fakidr
analizinden yararlamlmstie. Olgeklerin faktdr yapilart belirlenirken eksen déndiirme
yontemlerinden varimax tercih edilmis ve temel bilesenler analizi uygulanustir. KMO
degerlerinin ve Barlett Kiiresellik Testi sonuclarimn uyguniugu izlenmistir. Arastirma

siirecinde vararlanilan veri toplama formunun uzman gdriisleri ile hazirlanmasi, élgeklerin
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literatiirde sikca kullanilan degiskenleri icermesi ve &lceklerin Onceki ¢alismalarda

giivenilirlik ve gegerliklerinin kamtlanmasi gibi hususlara ek olarak pilot uygulamanin
yapilarak sonuglarmin gdzlenmesi Slgeklerin gecerliginin saflanmasina katk: sunmustur.
Biiyiikoztiik (2011)’e gore faktor analizi, calismada yapr gecerliinin saglanmasi yOniinde
kullanilan analiz yontemlerinden biri olarak géritflmektedir. Ayrica, Altumisik (2010)a gore
sleeklere iliskin Anti Image Korelasyon Matrisi incelenmis ve 0.5%ten kii¢tik degere sahip
degiskenler analizden ¢ikartilmustir. Ayrica, Communualities verileri dikkate alinarak
,307dan az ¢ikan faktdr yiikleri analiz siirecinden ¢ikartilmustir. Faktdr analizi esnasinda
faktdr sayilarmm belirlenmesiyle ilgili cesitli yontemler bulunsa da arastirmacilarin
kavramsal model gercevesinde faktdr sayilarina karar verebilmeleri ¢caligma evreninin ve
érneklemin azlidsyla beraber diigiiniilmesi gereken bir olgu olmas: bakimindan g6z éniinde
bulundurulmustur. Arastirma veri setindeki &lgeklere iligkin verilerin fakiGrel dagilimlars
orijinal dlgeklerde belirlenen dagilimlarla karsilastirilomstir, Tablo 3.3"de is tatmini Slgegine

iliskin faktsr analizleri kapsaminda KMO ve Barlett Test sonuglan sunulmaktadir.

Tablo 3.3. Is tatmini lcegi KMO ve Barlett testi sonuclan

Agiklanan Toplam Varyans ( %) 52.089
icsel Tatmin Boyutu ( %) 23.442
Dissal Tatmin Boyutu ( %)  28.647
K-M-0O 938
Yaklagik Ki-Kare 3243 468
Barlett Kiiresellik Testi df: 190; p: .000

Tablo 3.3’e gore is tatmini Slgeginin Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy (KMO) degeri .938 olarak tespit edilmis ve anlamii bulunmustur. Barlett
Kiiresellik Testi vaklasik ki-kare deBeri ise 3243.468 ve serbestlik derecesi 190 olarak
belirlenmistir (p=.000). {5 tatmini dlceginin alt boyutlarindan Digsal Tatmin Boyutu toplam
varyansin %28.647 sini aciklarken I¢sel Tatmin Boyutu ise toplam varyansin %23.442sini
aciklamaktadir. Buna gére is tatmini dlgegine iligkin faktdr analiz sonuclarmn veri setinde
istatistiki analizler icin uygun oldudu sonucuna ulasiimistir. Is tatmininin iki alt boyutu
toplam varyansin %52.089"unu agiklamaktadir. icsel is tatmini alt boyutunda bulunan

degiskenlere iliskin faktor yiikleri Tablo 3.4."de belirtilmektedir.
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Tablo 3.4. I¢sel is tatmini boyutu faktsr yiikleri

Degiskenler Faktm ,

Yiikleri
Beni her zaman mesgul etmesinden ,684
Tek basima calisma olanagimin olmasmdan 7132
Ara sira degisik sevier vapabilme sansim olmasindan 734
Toplumda "saygin" bir kisi olma sansinr bana vermesinden ,610
Amirimin emrindeki kigileri idare etme tarzindan ,633
Amirimin karar vermedeki yeteneginden ,670
Vicdanima avkiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasindan 537
Bana sabit bir i saglamas: bakimindan ,582

Ag¢iklanan Varyans: ( %) 23,442

Tablo 3.4.7e gbre igsel is tatmini boyutunda 8 dedisken bulunmakia ve bu degiskenler

yiklerine iliskin veri sunulmaktadir.

Tablo 3.5. Dissal is tatmini boyutu fakéér yiikderi

toplam varvansm %23.442°sini aciklamakiadir. Degiskenlerin fakttrel viikleri ise 537 ile

734 arasinda de8isim gdstermektedir. Tablo 3.5.°te digsal is tatmini boyutunun fakitrel

Degiskenlier 52}12?::;
Bagkalari igin birseyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 494
Kisilere ne vapacaklari sdyleme sansina sahip olmam bakimmndan 466
Kendi veteneklerimi kullanarak bir sevier yapabilme sansimun olmasindan ,545
Is ile ilgili alinan kararlarim uygulanmaya konmas: bakimmndan ,560
Yaptidim i§ ve karsihiinda aldiim licret bakimindan 503
Is icinde terfi olanaginm olmasindan ,641
Kendi kararlarimi uygulama serbestiidi bana vermesinden ,690
[simi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilme sansini saglamasindan ,763
Caligma sartlarindan ,702
Calisma arkadaglarimn birbirleri ile anlagmasindan ,679
Yaptigum ivi bir is karsihiginda takdir edilmemden 752
Yaptigim is kargih@inda duydugum basart hissinden J77

Actkleman Varyems: [ %) 28.647

Tablo 3.5.’teki veriler incelendiginde digsal is tatmini alt boyutuada 12 degisken

Degiskenlerin faktdrel yiikleri ise ,466 ile ,777 arasinda degigmektedir.

bulunmakta ve bu dediskenler toplam varyansin %028.647'sini  agiklamaktadir.
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Tablo 3.6.da nepotizm &lcegine iliskin KMO degerleri ve Barlett Testi sonuglarina

yer verilmistir.

Tablo 3.6. Nepotizm ilcegi KMO ve Barlett testi sonuclari

Aciklanan Toplam Varyans ( %) 68,173
Terfide Kayirmacilifii Boyutu ( %) 26,993
Islem Kayirmacilifi Boyutu ( %) 23,766

ise Alma Siirecinde Kayirmacihik Boyutu ( %) 17.414
K-M-O 931
Yaklasik Ki-Kare 2701,921
Barlett Kiiresellik Testi df: 91; p: .000

Tablo 3.6.°ya gbre nepotizm Bleeginin Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling
Adequacy (KMO) deferi ,951 olarak tespit edilmis ve anlamh bulunmustur. Barlett
Kiiresellik Testi yaklagik ki-kare degeri ise 2701921 ve serbestlik derecesi 91 olarak
belirlenmistir (p=.000). Nepotizm 8lgeginin alt boyutlarindan Terfide Kayirmacilik Boyutu
toplam varyansin %26,993 tinii agikiarken Islem Kayirmaciligi Boyutu toplam varyansin
%23.766’sim aciklamaktadir. Ise Alma Siireglerinde Kayirmacilik Boyutu ise toplam
varyansm %I17,414°tinii agiklamaktadir. Buna gbre nepotizm &lgegine iligkin faktor analiz
sonuglarmin veri setinde istatistiki analizler icin uygun oldugu sonucuna ulasiimustir.

Nepotizm 8lgeginin ii¢ alt boyutu toplam varyansin %68,173’tint agiklamaktadur.

Terfide Kayirmacihik alt boyutunda bulunan degiskenlere iligkin fakitr yiikieri Tablo
3.7.°de belirtilmektedir.

Table 3.7. Terfide kayirmacilik boyutu faktir yiikleri

aSiclranle Faktér
Degiskenler Vekleri
Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci

4 Ise > = ,825
planda kalmaktadir
Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme y&neticilerinin
tamdiklarinm dniine gecemem 069
Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakmnhik iligkileri
tnceelikle dikkate alimr 257
Aciklanan Varvans: ( %) 26,993

Tablo 3.7.°ye gbre terfide kayirmaciitk boyutunda 3 defisken bulunmakta ve bu
degiskenler toplam varyansin %26.993"tinii agiklamaktadir. DeZiskenlerin faktdrel yiikleri

ise .587 ile ,825 arasnda deZisim gistermektedir.
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Tablo 3.8.de nepotizm dlgegi islem kayirmacihift boyutunun fakidrel yiiklerine

iliskin veri sunulmaktadir.

Tablo 3.8. TIslem kayirmaciligi boyutu faktdr yiikleri

Degiskenler éfﬁix
Bu isletmede isletme véneticilerinin tanidiklarmin terfi etmesinin daha

kolay oldu@unu diisiiniiyorum H77
Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi nitelikler

disindaki faktorier 6n planda tutulmaktadir 622
Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan ¢alisanlar diger kisilerden 765
itibar gorinektedir ¥t
Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidifir olan ¢alisanlara daha _
farkli davranmaktadir : 724
Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarim isten ¢ikarmanm veya onlara ceza

vermenin olduke¢a zor oldufunu diistinliyorum Hl12
Aciklanan Varyans: ( %) 23,766

Tablo 3.8.°e gbre islem kayirmacilif1 boyutunda 5 defisken bulunmakta ve bu
degiskenler toplam varyansin %23.766sint agiklamaktadir. Degigkealerin faktorel yikler
ise ,612 ile ,765 arasinda degigim gdstermektedir.

Tablo 3.9.°da ise nepotizm Glgegi ige alma siirecinde kayirmaciiik boyutunun

faktsrel yitklerine iliskin veri sunulmaktadir.

Tablo 3.9. Ise alma siirecinde kayirmacihik boyutn faktor yiikleri

Degiskenler F .z}ktér_
Yiiklert

Bu isletmede voneticilerin tanidigs olan kisilerden ¢ekinirim. 542
Bu isletmede tanidig1 olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay R
vararlanmaktadir 686
Bu isletmede yetki éncelikle tanidiklara devredilmektedir 707
Bu isletmeye eleman aliminda tamdiklara ncelik verilmektedir 777
Bu isletmeye eleman aliminda tanidig: olanlar se¢im siirecinde zorlanmazlar .763
Bu isletmeye eleman aliminda yénetim kadrosunda yer alan kigilerin
referans olduk¢a dnemlidir 734

Aciklanan Varvens: ( %) 17,414

Tablo 3.9.7a gdre ise alma siirecinde kayumacilik boyutunda 6 degisken bulunmakta
ve bu degiskenler toplam varyansin %17,414’linti aciklamaktadir. Degiskenlerin faktorel

yiikleri ise ,542 ile ;777 arasinda degisim gostermektedir.
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3.9. [statistiki Analizler

Arastirma siirecinde elde edilen verilerin incelenmesi amaciyla SPSS 20. yazilim
kullantlarak istatistiki analizler gerceklestirilmigtir. Arastirma verileri dncelikle fakitrel
yitklerinin belirlenmesi amaciyla yapi gegerliZi kapsammda faktér analizine tabi
tutulmustur. Veriler, tanimlayici istatistikler kullanilarak incelenmis, capraz tablolar
kullanilarak degerlendirilmistir. Ayrica, hipotezlerin test edilmesi amaciyla bagimsiz
drneklem t-testi, Anova testi, korelasyon testleri uygulannustir. Ayrica, veri toplama
formunda ver alan nitel verilerin analiz edilmesi amaciyla kelime islemci vazilimindan ve
internet tabanli sdylem analiz programlarindan vararlamilarak, kelime siklik analizleri ve
anlam birimleri olusturma yontemleri uygulanmustir. Nitel veriler, nicel verilerin
oiivenirligini ve gecerligini desteklemek amaciyla istatistiki analizler kismimna eklenmis ve
degerlendirilmigtir.

Faktsr analizi, bircok degiskenin sadece birkac ana faktorle ifade edilip
edilemeyecegini incelemektedir. Cok degigkenli analizlerin genel adidir. Fakt6r analizinin,
degiskenler ve faktorler arasmdaki iliskiyi belirlemek, arastirmacimin kuramsal yapilarin
gecerlilizine iligkin bilgi alabilmek, dlgekleri olugturan boyut ve faktdrlerin yap: gegerliligi
ile ilgili bilgi elde etmek gibi farkh amagclari vardir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 317).

Korelasyon kavram:, istatistiksel iki veya daha fazla degisken arasindaki iliskiyi
ifade etmektedir. Korelasyon katsayisi ‘r” harfi ile gosterilmektedir. Korelasyon katsayiss +1
degerine yakm ise iki degigken arasinda pozitif yonlit bir iliski vardir. Fakat -1 degerine

yakinsa degiskenler arasinda negatif yénlii bir iligki vardir (Giirbiiz ve Sahin, 2018: 261).
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

4. BULGULAR

Bu boliimde, katilimeilardan elde edilen verilerin istatistiki analiz bulgulanina yer

verilmistir. Bu kapsamda &ncelikle tamimlayer istatistiki veriler sunulmus, capraz tablo

analiz sonuclarina yer verilmis ve degiskenler aras: farkliliklarin analizi amaciyla bagmmsiz

Grneklem t-testi ve Anova testi sonuglan ele alinmigtir. Ayrica Sleekler arasi iliskilerin

tespiti icin korelasyon analiz sonuglarima deginilmigtir.

4.1. Katilimcilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

Tablo 4.1.°de arastirmaya katilan katilimeilarin  sosyo-demografik  Szellikleri

incelenmektedir. Bu baglamda katilimcilarn yasi, cinsiyeti, medeni hali, egitim diizeyi, baba

meslegi ve hangi yabanc dili bilmekte olduklar: sorgulanmustir. Tablo 4.1.’de sunulmustur.

Tablo 4.1. Katilimeilarin sosyo-demografik dzellikleri

Demografik Ozellikler Saw %
Yasimz
«18-25 27 8.6
+26-30 50 15,9
231-35 62 19,7
»36-40 81 25,7
«41-45 61 194
246+ 34 10.8
Cinsiyetiniz
«Kadmn 43 13,7
“Erkek 272 863
Medeni Haliniz
«Bekar 85 27
«Evli 230 73
Egitim diizeyiniz
«]lkégretim 167 53
+Lise&Dengi 106 33,7
«Cnlisans 19 6
s[ Isans 19 6
=] isansiistii 4 1.3

85




Tablo 4.1. devami

Babanizin Meslegi Say LA
*Girigimei/ls adami/Esnaf 30 9.5
sIsci/Memur/Emekli 121 384
«(iftei 144 45,7
*Diger 20 6.3

Hangi vabana dili iyi diizeyde bilmektesiniz
«Ingilizce 111 33,2
«Almanca 4 1.3
Diger 53 16,8

Tablo 4.1.’de gériildiizii {izere, arastirmaya dahil olan katilimeilarin %25,77si (81) 36-
40 yas aralifinda, %19,7’si (62) 31-35 yas arahiginda, %19,4°t (61) 41-45 yag aralifmda ve
%8,6°st (27) 18-25 vyas araliinda bulunmaktadwr. Erkek katilimemm %86,3 (272)
cogunlukta oldugu, kadin katthmeilarin ise %13,7 (43) oldugu goritimiistiir. Bu durumda

kadin katiliimeilarm erkek katilomcilara giive daha az istihdam edildikleri tespit edilmigtir.

Anket formu incelendiginde katthmeilarm medeni hali 8grenilmek istenmis ve bu
baglamda katihimeslarin %27si (43) bekar, %73’ (230) evli isgrenlerden olustugu tespit
edilmistir. Katilimeilarm egitim diizeyi incelendiginde biiyik ¢ofunlugunun %534 (167)
ilkdgretim mezunu, %33,7°si (106) lise&dengi mezunu oldufu gdriiimekiedir. Sadece
%]1,3711 (4) lisansiistii mezunu olan isgérenler oldugu goriilmekiedir. Katilimeilarin baba
meslekleri sorgulanmak istenmis ve bu dogrultuda soru sorulmustur. Katilimcilarin baba
mesleginin %45,7°1 (144} ciftei, %38.4°1 (121) is¢i/memur/emekli, %9,5% (30) girisimci/is
adam/esnaf ve geriye kalan %6,3’liik (20) kesimde ise baba mesleginin bu secencklerin

disinda oldugu ortaya ¢ikmistir.

Arastirma da kattlimedarm yabaner dil bilip bilmedikleri belirlenmek istenmis ve
ortaya ¢ikan sonuglar neticesinde Tablo 4.1.°de belirtildigi izere, katilimeilarin %35,2”sinin
(111) Ingilizce dilinin iyi diizeyde bildikleri, %1,3"liniin (4) Almanca dilini iyi diizeyde
bildizi, %16,8’inin ise (53) diger dillerde iyi diizeyde bilgiye sahip oldukiar sonucuna
ulagiimistir. Bu baglamda Ingilizce ve Almanca disinda bir yabanct dil bildiklerini

belirtmiglerdir.

Tablo 4.2.°de isletmelerin Gzellilderine iligkin bilgilere deginilmistir. Arastirmaya
katilan isletmelerin hangi sekidrde faalivet gosterdikleri ve faaliyet siireleri belirlenmistir.

Tablo 4.2.°de sunulmustur.
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Tablo 4.2. Arastirmaya katilan isletmelere iliskin bilgiler

! Saw P%
Isletmeniz hangi sektérde faaliyet gistermektedir?
*Metal 53 16,8
*Makine 26 8.3
«Madencilik 119 37.8
«(Gida 42 133
+Plastik 27 8,6
o[ngaat Malz.&Yap1 22 7
*Mobilya 5 1.6
«Tekstil 1 3
«Qtomotiv Yan Sanayi 7 2.3
Difer 13 4,1
Faaliyet Siiresi
*2 yildan az 39 12,4
$2-5 78 24.8
+6-10 2§ 30,8
°11-15 40 12,7
+16-20 17 54
«2()° den fazia 44 14,0

Tablo 4.2.’de arastirma siirecine dahil olan katthmeilarin ¢alistis isletmelerin hangi
sektdrde faaliyet gosterdigi incelendiginde bilyiik ¢ogunlugunun %37.,8°1 (119) madencilik
sektoriinde faaliyet gdsterdigi ortaya giknugtir. ikinci sirada ise %16,8°i (33) metal
sektdriinde oldugu gbriilmustlir. Sonrasimda %13,3°¢ (42) aida sektriinde, %8.67s1 (27)
plastik sektérii, %8,3’ti (26) makine sektdriinde, %7’si (22) ise insaat malz.&yap
sektoriinde faalivet gbstermektedir. Ayrica katthmailarin 91,651 (3) mobilya sekisriinde,
%0.3°0 (1) tekstil sektdriinde ve %2,2°si (7) otomotiv yan sanayl sektdriinde faaliyet
gosterdigi tespit edilmistir.

Veri toplama formu incelendiginde faaliyet stiresi &frenilmek istenmistic. Bu
baglamda %30,8°1 (97) 6-10 yil aralifinda ve %24.8°i (78) 2-3 wil arah@inda oldugu
belirlenmistir. Avrica %14,0%1 (44) 20 yildan fazia, %12.8°1 (39) 2 yildan az faaliyet siiresine

sahip olduBu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan katibmeilarm amaclarina ulagma dilzeyleri, yapuklan isten
memnuniyet diizeyleri, islerinde teknoloji kullanim dizeyleri ve sosyal ag kuilanim

diizeyleri Tablo 4.3.°de sunulmustur.

37




e

e B L e W L i L R S =

E_
:

Tablo 4.3. Arastirmaya katilan katilimeilara iliskin bilgiter

I Sayi %
Amacimza ulagsma diizeyiniz
«Cok Diisiik 27 8,6
*Diisiik 50 16,8
*Orta 147 46,7
«Yiiksek 66 21
«Cok Yiksek 22 7
Yaptifiniz isten memnuniyet diizeyiniz
«Cok Diisiik 23 7.9
«Diisiik 41 13
*Orta 123 39
*Yitksek 93 29.5
«Cok Yiiksek 33 10,5
Isinizde teknoleji kullanim diizeyiniz
«Cok Diistik 41 13,0
«Diisiik 48 15,2
- 125 39,7
*Yiiksek 76 24,1
=Cok Yitksek 25 7.9
Sosyal ag kullamim diizeyiniz
+Cok Diisiik 52 16,5
-Diisiik 47 14,9
+Orta 119 37,8
*Yiiksek 73 232
=Colk Yitksek 24 7.6

Tablo 4.3. incelendiginde elde edilen veriler 1518mda anket formunda katilimeilarin
amaclarma ulasma diizevleri belirlenmek istenmistir. Katihmeilarin amaglarina ulagma
diizevi ortalamasi %46.7°si (147) orta diizeyde ¢ikmustir. %2171 (66) yiiksek diizeyde oldugu
tespit edilmistir. Katthmelara yaptiklar: isten memnun olup olmadiklart sorulmus ve
memnuniyet diizeyleri %39 oraminda (123) orta diizeyde oldufu ortaya cikmistir.
Arastirmaya katlanlarm %7.9°u (25) ise memnuniyet diizeylerinin ¢ok diisitk oldugunu
belirtmistir. Arastirmada katilimedarin islerinde teknoloji kullamum diizeyleri sorulmus elde
edilen verilere gore is yerinde teknoloji kullamim diizeyi %39,7 oraniyla (125) orta diizeyde
oldugu sonucuna ulasilmustir. Katithmeilarin %24,1°1 (76) teknoloji kullanim orammmn
viiksek diizeyde oldugunu belirtmistir. Katihmeilarin sosyal a8 kullanim diizeyleri ise %37.8
(119) orta diizeyde oldugu giriilmiistir. Sosyal af kullamim diizevi ¢ok yiksek olan

katihmeilarin orani yalnizea %7,6 (24) olarak belirlenmisgtir.
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4.2. Sosyo-Demografik Ozelliklere Gore Capraz Table Analizleri

Tablo 4.4.’te arastirmaya katilanlarin amacina ulagma diizeylerine gére yaptiklar isten
memnuniyetleri ele almmistir. Katilimeilarin sosyo-demografik &zelliklerine gdre ¢apraz

tablo analizleri Tablo 4.4."te sunulmustur.

Tablo 4.4. Amaca ulasma diizeyi ile isten memnuniyet diizeyi ¢apraz tablolar analizi

Yaptifiniz isten memnun musunuz?
D(;{;ig Diisuk Orta Yiiksek Yig‘;;;k
Cok Diigiik 17 3 7 0 0
Amacmza | Diisiik 6 22 18 5 2
ulasma Orta 2 15 84 39 7
diizeyiniz Yitksek 0 1 14 44 7
Cok Yiiksek 0 0 0 5 17

Tablo 4.4.’teki veriler dikkate alindifinda katilimeilarin amacina ulasma diizeyleri ile
ilgili isindeki memnuniyeti sifir oldugu goriilmektedir. Ayrica Kisi isinden memnun
olmadiginda amacina ulasma diizeyinin de diigiik (3) oldugu tespit edilmistir. Katilimeilann
amacina ulagma diizeyi cok yiiksek (17) oldugunda isinden memnuniyeti de gok yitksek
oldugu goriilmektedir. Amacina ulagma diizeyi orta seviye (84) olan bir katilimeinm yapugs
isten memnuniyet diizeyi de orta seviyede oldugu belirlenmistir. Amacina ulasma diizeyi

yiiksek olan bir kiginin isinden memnuniyet diizeyi ise diigiik olarak kargimuza ¢rkmaktadir.

Tablo 4.5.7te teknoloji diizeyi ile sosyal ag kullamim diizeyi arasmdaki dagilima ver

verilmistir.

Tablo 4.5. Isinizde teknoloji diizeyi ile sosyal ag kullamm diizeyi capraz tablolar analizi

Sosyal ag kallanim diizeyiniz ]
Cok e - Cok
Disitk Diisiik Orta Yiiksek Viksek

fsinizd Cok Distik 25 4 6 4 2

SUNZEC  Dustik 15 13 10 3 3
teknoloji 2 9 T 73

kullanmm Ofa - 0 6

dtizeviniz Yitksek 3 3 25 40 5

i Cok Yiksek 0 1 5 10 9

Tablo 4.5.’te goriildiigi izere katilimeilardan isinde teknoloji kullanim diizeyi ¢cok
diigiik (25) olan kisilerin sosval ag kullanim diizeylerinin de cok diisik oldugu tespit

edilmistir. Katlimcilarin teknoloji kultanimlarn yiiksek (40} otmast durumunda ise sosyal ag
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kullanim diizeyleri viiksek ¢ikmaktadir. Ayrica teknoloji kullanim diizeyi orta (73) diizeyde

olan katilimeilarin sosyal ag kullamim diizeylerinin de orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Tablo 4.5.°teki veriler dikkate alindidinda teknoloji kullanim diizeyi ¢ok yiiksek olan

katihmeilarin sosyal ag kullamm diizeylerinin sifir oldugu gériilmektedir.
4.3. Oleeklerin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Veriler dikkate alindifinda, amacimiza ulagma diizeyiniz, yaptifimiz igten memnuniyet
diizeyiniz, isinizde teknoloji kullamm diizeyiniz ve sosyal ag kullanim diizeyiniz

degiskenlerinin ortalama ve sapma degerleri asagidaki Tablo 4.6.’da sunulmustur.

Tablo 4.6. Degiskenlerin ortalama ve standart sapma deZerleri

QOrtalama Std. Sapma
Amaciniza ulagma diizeyiniz 3,0095 1,00155
Yaptifiniz isten memnuniyet diizeyiniz 32159 1,05776
[sinizde teknoloji kullanim diizeyiniz 2,9873 111153
Sosyal ag kullanim diizeyiniz 2,9048 1,15811

Tablo 4.6. incelendiginde, sosyal ag kullamm diizeyl (Ort=2,9048) ve iste teknoloji
kullanim diizeyinin (Ort: 2,9873) diisiik oldugu ve Likert 5°li 6icek dikkate alindiginda 3
olan ortalama deBerin altinda sonuclandigr tespit edilmistir. Katilimeilarm iglerinde
memnuniyet diizeyleri (Ort=3,2159) ve amaglarna ulasma dizeyleri (Ort:3,0095)
ortalamanin iizerinde tespit edilmistir. Is tatmini dlgefinin ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.7.°de sunulmustur.

Tablo 4.7. Is tatmini dlcedi ortalama ve standart sapma degerleri

Is Tatmini Degiskenleri Ort. 1.
Sapma
Beni her zaman mesgul etmesinden 3,0571 1,24021
Tek basima ¢aligma olanagimm olmasmdan 34254 1,11303
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasindan 3,5556 1,03410
Toplumda "sayem" bir kigi olma gansim bana vermesinden 3.,4476 1,07058
Amirimin emrindeki kisileri idare etme tarzindan 3,4667 1,12074
Amirimin karar vermedeki yeteneginden 3,4603 1,09465
Vicdamima aykiri olmayan seyler vapabilme sansimin olmasindan | 3,4667 1,01329
Bana sabit bir is saglamasi bakimindan 3,6000 1.03690
Baskalari i¢in birseyler yapabilme olanagina sahip olmam
i m 3 3,4952 | 1,05990
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip ofmam ,
o g yieme s P 3,5365 | 1,02256
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimun
olmasindan 3,6825 L98759

90




Tablo 4.7. devami

Is ile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan 3,6254 1,01548
Yaptuigim is ve karsihginda aldifim Gicret bakimindan 3,3175 1,22117
Is icinde terfi olanaginin olmasmdan 3,4095 1,14848
Kendi kararlarimi uygulama serbestligi bana vermesinden 3.4413 1,13943
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini -

saglargiagndan ' B2 L14076
Calisma sartlarimdan 3,5937 1,13147
Calisma arkadaglarimin birbirleri ile anlagsmasindan 3,5587 1,12253
Yaptigim iyi bir is kargiliZinda takdir edilmemden 3,4476 1,12850
Yaptigim is karsihifinda duydugum bagari hissinden 3,6571 1,13285

Tablo 4.7. incelendiginde is tatmini Slceg@inin alt boyutlarmdan digsal is tatmininin
maddeleri olan “Kendi veteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimm olmasmdan
(Ort:3.68)" ve “Yaptigim is karsihZinda duydugum bagart hissinden (Ort: 3,65)”
davranislarmin benimsenme oram yitksek gikarken, ig tatmini dlgeZinin igsel is tatmini alt
boyutunun maddesi olan “Beni her zaman mesgul etmesinden (Ort: 3,055 ve “Yaptigim ig
ve karsth@mda aldigim ficret bakimndan (Ort: 3,31)” davramginm benimsenme oranmin

diisiik oldugu belirlenmistir. Nepotizm 8l¢egi dediskenlerine ait ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 4.8." de sunulmugtur.

Tablo 4.8. Nepotizin dlcedi ortalama ve standart sapma degerleri

Nepotizm Degiskenleri Ortalama el

Sapma

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve 2.5873 {9

kabiliyetler ikinci planda kalmaktad ’ 22426

Bu isletmede ne kadar bagarifi olursam olayim, isletme

yoneticilerinin tanidiklarinin dniine gegemem Lhiea L1774

Bu isletmede calisanlann terfi ettirilmesinde akrabalik ve

webils $)

vakinlik iliskileri oneelikle dikkate almr 2,6762 | 1,18774

Bu isletmede isletme yoneticilerinin tamdiklarmin terfi

etmesinin daha kolay oldugunu dilslinliyorum 48984 L2087

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, isin gercktirdigi 20111 | 16

nitelikler disindaki fakirler 8n planda tutulmaktadir — ;16683

Bu igletmenin yénetim kadrosunda tanidigr olan galiganlar .

diger kisilerden itibar gormekiedir 2,8381 | 1,22181

Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidids olan ~

calisanlara daha farkli davranmaktadir 20381 1,18475

Bu isletmede yéneticilerin tamdiklarim isten ¢ikarmanin veya 27968 i

onlara ceza vermenin oldukga zor olduunu diigliniiyorum : 24024

Bu isletmede véneticilerin tanids31 olan kisilerden ¢ekinirim. 2,7683 1,25186

{ Bu isletmede tansdiZ1 olanlar isletmenin kaynaklarimdan daha
kolay yararlanmaktadir 2,8349 1,21484
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Tablo 4.8. devam:

Bu isletmede yetki dncelikle tamdiklara devredilmektedir 2,8667 1,21351
Bu '1§.l<:.tmeyf3 eleman aliminda tamdiklara 6neelik 2.8222 118650
verilmektedir

Bu 1§!etmeye~eleman aliminda tamidig olanlar se¢im 2.8349 1.25609
siirecinde zorlanmazlar ’

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan g

kisilerin referansi olduk¢a Snemlidir 30055 125808

Tablo 4.8. incelendiginde nepotizm &lgeginin alt boyutlarindan ise alma siirecinde
kayrmacilik boyutunun “Bu isletmeye eleman aliminda ySnetim kadrosunda yer alan
kisilerin referans: olduk¢a Snemlidir (Ort: 3,00)” maddesinin katilimeilar tarafindan en
yitksek benimsenme oranina sahip oldugu tespit edilmistir. Nepotizmin terfide kayirmacilik
alt boyutunun “Bu igletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci
planda kalmaktadir (Ort: 2,58)” maddesi ise katilimeilarin en diisiik benimsenme oranina
sahip oldugu belirlenmigtir. Benzer sekilde nepotizm alt boyutu olan islem kaywmaciliginin
“Bu isletmede yoneticilerin tamdiklanm isten g¢ikarmanin veya onlara ceza vermenin
oldukea zor oldugunu disiiniiyorum (Ort: 2,79)"" maddesi en diisik benimsenme orant

oldugu belirlenmistir.

4.4. Degiskenlerin Sosyo-Demografik Ozelliklere Gére Farkhfiklarmm
Analizi

Arastirma siirecinde kullamlan 8lgekler ile katilimeilarin sosyo-demografik &zellikleri
arasindaki farkliliklarin tespitine yonelik varyans analizi gergeklestirilmistir. Iki grup iceren
degiskenler igin bagimsiz grup t-testi kullamilons, ikiden fazla grup iceren degiskenler icinse
Anova testi sonuclarindan yararlaminustir. Post-hoc testleri ile gruplar arasi farkliliklar

belirlenmis ve Scheffe analiz sonu¢larmdan yararlamiinugtir.

Sosvo demografik deZiskenlerden katihimeilarin yas dediskenine uygulanan Anova

testi sonuglart Tablo 4.9. da sunulmustur.

Buna gire, katilimeilarin yaslar ile nepotizm ve ig tatmini bagta olmak lizere dlceklere
ait alt tiim boyutlar arasmda istatistiki olarak anlamh bir farklilagmanin olup olmadigs

belirlenmek istenmigtir.
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Tablo 4.9. Olcekler ile yas degiskeni arasindaki farkhliklarin analizi

Olgekler Kareler Topl.| Df |Kareler Oxt.| F Sig.
Gruplar Arast 2,314 5 463 | .865 | ,505
is Tatmini Gruplar Igi 165,279 309 .535 -
Toplam 167,593 | 314 B
Gruplar Arasi 3,357 = 671 1,{)97;§ ,362
[csel Ts Tatmini Gruplar Ici 189,058 309 ,612
Toplam 192,415 314
Gruplar Aras 2.437 5 ,487 ,793 ,555
Dissal Is Tatmini  Gruplar ici 189,898 | 309 615 | ]
Toplam 192,335 314
Gruplar Arast 2,445 5 ,489 587 1,710
Nepotizm Gruplar Igi 257,628 309 .834
Toplam 260,074 | 314
Gruplar Arast 2,773 5 355 3511 737
L crfide Gruplarigi | 310,767 | 309 | 1,006 ——
Kayirmacilik — a : —
Toplam 313,539 | 314 :
” Gruplar Arast 3,956 ” 5 ,;791 | ,823 ,534 --------
Islem Kayirmaciligy Gruplar I¢i 297,078 309 961 B
Toplam 301,034 | 314 |
‘7  Guuplar Arasi 2,558 5 512|500 776
Ez}ﬁi‘:ci?f“ﬂde Gruplar Igi 316307 | 309 | 1,024 B
Toplam 318,865 314

Tablo 4.9.’daki veriler incelendiginde katilimeilarin sosyo-demografik dzelliklerinden
vas defiskeni ile is tatmini dlgedi (Sig: ,505) genel olarak ve ayrica alt boyutlarindan icsel
is tatmini (Sig: ,362) ile digsal is tatmini (Sig: ,555) arasinda istatistiki clarak anlaml: bir
iliskive rastlanmamistir. Nepotizm olgegi (Sig: ,710) genel olarak ve alt boyutlarindan
terfide kayirmacibik (Sig: ,737). islem kayirmaciligi (Sig: ,534) ve ise alma siirecinde
kayumacalik (Sig: ,776) boyutlarmin  kauhmetlarin  yaslan  ile ismii.stiki olarak
farklilagmadig sonucuna ulasinustir. Buna gore, elde edilen veri seti dahilinde
katthmeilarin yaglar: ile nepotizm ve is tatmin diizeyleri arasinda herhangi bir iliskinin

bulunmadig: sdylenebilmektedir.

93




Tablo 4.10. da katihmcilarin egitim diizeyleri ile dl¢ekler arasindaki istatistiki farklara

iliskin veriler sunulmaktadir.

Tablo 4.10. Ol¢ekler ile egitim diizeyi degiskeni arasmdaki farkhiliklarin analizi

Olgekler Kareler Topl. | Df | Kareler Ort. 3 - Sig.
Gruplar Arast 2,224 4 556 |1,043| 385
[s Tatmini Gruplar lci 165,368 310 ,533
Toplam 167,593 314
Gruplar Arast 2,344 4 586 956 ¢ 432
fcsel Is Tatmini Gruplar ici 190,071 310 ,613
Toplam 192415 | 314 o
Gruplar Arass 2.310 4 ,578 1,942 | 440
Digsal Is Tatmini  Gruplar Igi 190,025 | 310 613 N
Toplam 192,335 314
Gruplar Arast 4 445 4 1,111 ] 1,348 | ,252
Nepotizm Gruplar l¢i 255,629 310 ,825 |
Toplam 260,074 314
Gruplar Arasi 11,783 4 2,946 3,026 ,018
Tertide Kayirmacilik Gruplar Igi 301,756 310 973
Toplam 313,539 | 314 T
Gruplar Arass 4,143 4 1,036 1,081 ,366
islem Kayrmacihis  Gruplar Igi 296,891 310 958
Toplam 301,034 314
_ Gruplar Arast 2,973 4 , 743 ,129 | 572
';Ezﬁifjci?f‘:i“‘de Gruplar lgi 315892 | 310 | 1,019
Toplam 318,865 314
Tablo 4.10.°daki veriler incelendifinde katulimeilarin  sosyo-demogratik

dzelliklerinden egitim diizeyi degigkeni ife is tatmini dilzeyleri (Sig: ,385), icsel is tatmin

diizeyleri (Sig: ,432). digsal is tatmin diizeyleri (Sig: .440) ile nepotizm algilar: (Sig: 252},

islem kayirmacthgr algilari (Sig: ,366) ve ise alma stirecinde kayirmacilik algilar: (Sig: ,572)

arasinda istatistiki olarak anlamls fark bulunamadifs; ancak nepotizm alt boyutlarindan

terfide kayirmacilik boyutu ile katthmeilarm egitim diizeyleri arasinda istatistiki olarak

anlam!t bir farklilik olustugu goriilmektedir (F=3,026; Sig:,018). Istatistiki farklihgm hangi

gruplarda gériildiigtiniin tespiti icin Scheffe testi sonuglar: incelendiginde lisans derecesine
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sahip olan katilimcilarda diger egitim diizeylerine oranla daha az diizeyde terfide

kayirmacilik algisinin ortaya ¢iktii belirlenmistir. Tablo 4.11.7de katilimcilarim yabane: dil

bilgileri ile 8lgekler arasindaki istatistiki farkliliklara iliskin veriler sunulmaktadir.

Tablo 4.11. Olcekler ile yabana dil degiskeni arasindaki farkhliklarin analizi

Olgekler Kareler Topl. | df |KarelerOrt.| F Sig.

Gruplar Arast 4216 2 2,108 14,236 .,016
is Tatmini Gruplar Igi 82,104 165 498 ‘

Toplam 86,320 167

Gruplar Arasi 4,231 2 2,115 3,613: .029
i¢sel Is Tatmini Gruplar I¢i 96,613 165 .586

Toplam o 100,843 167

Gruplar Arasi 4363 2 2,182 |3.905| 022
Dissal Is Tatmini  Gruplar [ci 92,174 165 ,559

Toplam 96,537 167

Gruplar Arast 5,542 2 2,771 134671 ,033
Nepotizm Gruplar Ici 131,856 165 ,799

Toplam 137,397 167

Gruplar Arasi 6,358 2 ¢ 3,179 3,657 ,028
Terfide Kaymrmactlik Gruplar Igi - 143,418 165 { 869

Toplam 149,775 167

Gruplar Arast 3,670 2 1,835 1,917 ,150
Islem Kayumacihgs Gruplar ici 157,970 165 ,957

Toplam 161,640 167
_ . |Gruplar Aras: 8,382 2 4191 (4292 015
I;c Alma Stirecinde PR 161,098 165 976
Kayturmacilik

Toplam 169,480 167

Tablo 4.11.deki veriler incelendiginde kaulmcilarn  sosyo-demografik
dzelliklerinden vabanci dil bilgisi degiskeni ile is tatmini dilzeyleri ve nepotizm algilar: ve
alt boyutlart arasinda istatistiki olarak anlamh farklihiklar bulunmustur. Buna gire,
katilmecilarin yabanci dil bilgisi ile is tatmin diizeyleri (F=4,236; 5ig:,016); icsel is tatmin
diizeyleri (F=3.613; Sig:.029); dissal is tatmin diizeyleri (F=3.905, Sig:,022); nepotizm
algilart (F=3,467; Sig:,033); terfide kayirmacilik algilart (F=3,657; Sig:,028) ve ise alma
stirecinde kayirmacilik algilann (F=4,292; Sig:.015) arasinda istatistiki olarak anlamli

farklihikiardan 56z edilebiimektedir.

Gruplararas: farkliliklar incelendidinde yabanci dil bilgisi olarak Ingilizce diline

hikim oldugunu belirien katilimerlarin Almanca dilini bildigini belirten katslimeilara oranla
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(Ortalama Fark: ,99347; Sig: ,024) daha fazla is tatmin diizeyine sahip olduklar bilgisine

ulasiimaktadir. Dissal is tatmini baglammnda ise Ingilizce dilini bilenlerin Almanca dilini
bilenlere oranla (Ortalama Farki: ,104279; Sig: ,025) daha fazla dissal is tatmine sahip
olduklan bilgisine ulasilabilmektedir. Ancak, yabanci dil bildigmi belirten katihmacilarin
veri toplama formundaki beyanlarina gore yabanci dil bilgilerinin gdreceli olarak tespit
edilmis olusu ve vabanci dile iliskin verinin nicel/somut dayanaktan yoksun olusunun is
tatmin diizevleri ile yabanc: dil bilgisi arasinda kurulmasi muhtemel istatistiki iliskinin
yommlaﬁmasznm Sniinde engel teskil edebilecedi diistiiniilmektedir. Tablo 4.11.7deki veriler
isiginda nepotizm Slgeginin iglem kayirmacilign alt boyutunda ise anlamli bir farkhlik
bulunmadigs goriilebilmektedir (Sig: .150). Ayrica, katihmcilarm  sosyo-demografik
Gzelliklerinden baba meslegi, faalivet gosterilen sektdr ve faaliyet stiresi gibi degiskenler ile

nepotizm ve is tatmini arasinda istatistiki olarak anlamh bir farklilifa rastlanmamstir.

Tablo 4.12.de katthmeilarin  amaclarina ulasma diizeylerine iliskin  wveriler

sunulmaktadir.

‘Tablo 4.12. Olcekler ile amaclara ulasma diizeyi arasindaki farkliliklarin analizi

Olgekler Kareler Topl.: Df Kg:tler F Sig.
Gruplar Arasi 22,579 4 5,645 12,067 . 000
Is Tatmini Gruplar Ici 145,014 310 ,468
Toplam 167,593 314
Gruplar Arasi 26,366 4 6,592 12,306 ; 000
icsel Is Tatmini Gruplar Ici 166,049 310 ,536
Toplam 192,415 314
Gruplar Arasi 20,989 4 5,247 9493 : 000
Dissal Ts Tatmini  Gruplar I¢i 171,346 310 553 | T
B Toplam 192,335 314
Gruplar Arasi 9,214 4 2,304 | 2847 i 024 |
Nepotizm Gruplar Igi 250,859 310 ,809
Toplam 260,074 314
Gruplar Arasi 14,146 4 3,536 3,662 | 006
Terfide KayirmacilikGruplar Ici 299 394 310 ,966 I
Toplam 513,535 314
Gruplar Arasi 9,186 4 2,297 2,439 ,047
[slem Kayumacilig Gruplar Ici 291,848 310 941
Toplam 301,034 314 B
. e . Gruplar Arast 7,956 4 1,989 1,983 ,097
?Zﬁiﬁ:‘cﬁ‘fcm{’e Gruplar Ii 310909 | 310 | 1.003
- ~ [Toplam - 318,865 314 .
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Tablo 4.12.°de is tatmini ve nepotizm Olgekleri ile sosyo-demografik dzellikler

kapsaminda katilimeilarin amaclarina ulagma diizeyleri arasindaki farkhliklar belirlenmek
istenmis, elde edilen verilere gére ig tatmini (F=12,067, Sig:,000), i¢sel is tatmini (F=12,306,
Sig:,000), dissal is tatmini (F=9,493, Sig:,000), nepotizm (F=2,847; Sig:,024), terfide
kayirmactlik {F=3,662; Sig:,006) ve islem kayirmaciligi (F=2,439, Sig:,047) boyutlar: ile
katthmeilarin amaclarina ulasma diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlaml farkliliklar

goriilmustiir.

Farkliliklarin hangi gruplarda goriildiigiiniin belirlenmesi amaciyla Scheffe testi
sonuglart incelenmistir. Buna gdre, amaclarina ulasma diizeyleri cok yitksek olan
katilimeilarin diger katiimcilara oranla daha fazla is tatmin diizevine sahip olduklan
gorillmiistiir. Amaglanina ulagma diizeyleri ¢ok yiiksek clan katihmeilar ile amaglarina
ulasma diizeyi ok diisiik (Ortalama Farki: 85707, Sig: ,001) ve diistik (Ortalama Fark:
,79082, Sig: .000) diizeyde olan katilimeilar arasmda anlamh bir farklilik gézlenmektedir
(p<0.05). Katilimeilarin igsel is tatminleri ile amaglarma ulagma diizeyleri incelendiginde
ise amaclarina ulasma diizeyi ¢ok yiiksek olan katilimeilarin ¢ok diisiik (Ortalama Fark:
90931, Sig: ,001) diizeyde olan katilimeilara oranla daha fazla i¢sel ig tatmin diizeyine sahip

olduklart sonucuna ulasiimistr.

Yine benzer sekilde, amaglarma ulagsma diizeyleri yilkksek olan katilimcilann
amaclarina disiik diizevde ulastiklarini belirten katihmcilara oranla (Ortalama Fark:
,65249, Sig: ,000) daha fazla digsal is tatminine sahip oldugu sonucu tespit edilmistir.
Nepotizm algilar kapsaminda katilimeilardan amaclarma orta diizeyde ulastiklaring belirten
katilimeilarin amaclarina diisiik diizeyde ulastiklarini belirten katilimeilara oranla (Ortalama

Farki: ,49958; Sig: ,049) daha az nepotizm algisina sahip olduklar tespit edilmistir.

Sonug olarak, katslimeilanin amaglanina ulagma diizeyleri yitkseldikee is tatmin
diizeylerinin artis g@sterdigi on gériilmektedir. Bu durum, ¢alistiklan is yerlerinde
belirledikleri amaclarina  ulagsabilen isgdrenlerin i tatmin dizeylerinin  artisim
saglayabildikleri seklinde yorumlanabilmektedir. Bu sayede. is tatmin diizevi artan
isgdrenlerin  isletme igin wverimliliZi arurabilecek begeri sermaye kaynagiu da

olusturabilecegi 6n gbrislinde bulunulabilmektedir.

Tablo 4.13."te katilmeilarm yaptiklan isten memnuniyet diizeyler: hakkinda veriler

sunuimaktadir.
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Tablo 4.13. Olcekler ile memnuniyet diizeyi arasindaki farklihklarmn analizi

Olcekler Kareler Topl.| df Ka(i)r:tler F Sig.
Gruplar Arasi 30,688 4 7,672 17,372 L000
fs Tatmini Gruplar I¢i 136,905 310 A42 B
Toplam 167,593 314
Gruplar Arast | 36,314 4 9,078 |18,029 000
fcsel Is Tatmini  Gruplar ici 156,102 | 310 | ,504
Toplam 192,415 314
Gruplar Arast 28,330 4 7,083 | 13,387 ,000
Dissal Is Tatmini  Gruplar Igi 164,005 310 ,529
Toplam 192,335 314 i
Gruplar Arasi 4.800 2 1,200 1,457 215
Nepotizm Gruplar i¢i 235,275 310 ,823
Toplam 260,074 314
Gruplar Arasi 7,003 4 1,751 1,771 L35
Terfide Gruplar ki 306,536 | 310 | ,989
Kaymrmacilik
Toplam 313,539 314
Gruplar Arast 4,722 4 1,180 1,235 296
[slem Kayirmaeth@iGruplar f¢i 296,313 310 ,956 |
Toplam 301,034 314
. . . Gruplar Arast 6,200 4 1,550 | 1,537 ,191
Ezi\r};nfci?;ecmde Gruplar Igi 312,665 | 310 | 1,009
. Toplam 318,865 314

Tablo 4.13.°te is tatmini ve nepotizm &lgekleri ile sosyo-demografik &zellikler
kapsaminda katilimeilarm vaptiklart isten memnuniyet diizeyleri arasindaki istatistiki
farkliliklar belirlenmek istenmis, elde edilen verilere gore is tatmini (F=17,372, Sig: ,000),
icsel is tatmini (F=18,029, Sig: ,000) ve digsal ig tatmini (F=13,387, Sig: ,000) boyutlars ile
kattlimeilarin yaptiklar: isten memnuniyet diizeyleri arasnda istatistiki olarak anlamh
farklilik gdriilmiistiic. Scheffe testi sonuglan incelendiginde yaptiklary isten memnuniyet
diizeyi cok vitksek olan katihmeilarn diger katilimeilara oranla daha fazla is tatmin diizevine
sahip olduklari goriilmustiir. Yaptiklan isten memnuniyet dizeyleri cok yitksek olan
katilimeilar ile memnunivet ditzeyleri cok diigiik (Ortalama Farka: 1.186.79, Sig: .000) olan
katilimeilar arasinda anlamh bir farklilik gdzlenmektedir (p<0.05). Bu durum katilimeilarm
icsel is tatmin diizevleri ve digsal is tatmin diizevierinde benzer sekilde ortaya ¢ikmistr.
Sonuc olarak, elde edilen veriler deZerlendirildiinde katilimcilarin vaptiklar: isten

memnuniyet diizeyleri is tatmin diizeylerini de olumlu olarak etkilemektedir.
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Tablo 4.14.7te katilimeilanin sosyo-demografik dzelliklerinden medeni durumiar ile is

tatmini ve nepotizm 8l¢edi arasindaki istatistiki farklihiklar t-testi ile belirlenmek istenmistir.

Buna gore t-testi sonuclarindan karsilagtirma yapilan gruplara iliskin frekans dagilin

ortalama, standart sapma ve standart hata verileri Tablo 4.14.te sunulmustur.

Tablo 4.14. Medeni hal degiskeni ve dlgceklere iliskin grup istatistikleri

i Medeni Hal n Ort. Std. Sapma Std. Hata
is Tatmini Bekar 85 3.4106 70946 07695
Evli 230 3.5167 73767 04864
icsel Is Tatmini Bekar 85 | 33706 | 78097 08471
' Evli_ 230 | 3.4582 J8386 | 05169
Tissal {s Taimini Bekar 85 3.43 73 74357 08065
) Evli 230 3.5558 .19579 05247 |
Nepotizm Bekar 85 2.6059 94963 103200
- ‘ Byvli_ 1 230 28873 | 88512 03836
s i ; - Bekar 85 2.4471 1.02940 J1165
b 2301 27203 | 97992 06461
Islem Kayirmaciligs Bekar 85 26565 1.04954 11334
: N BEvli 230 2.9304 94348 06221
Ise Alma Siirecinde Bekar 85 2.6431 1.04310 11314
Kayirmacilik Evli 230 2,9348 ,98502 ,06495

Tablo 4.14.°teki veriler incelendiinde en yiksek ortalamanmm digsal is tatmini

boyutunda evli katitlimeilarda oldugu (3,5558) en diisitk ortalamanin ise terfide kayirmacihik

boyutunda bekar katihmeilarda (2,4471) oldugu goriilmektedir. Olgeklere iliskin bagimsiz

grup t-testi analiz sonuglan Tablo 4.15."te sunulmustur.

Tablo 4.15. Medeni hal degiskenine gore farkhhklarn analizi

By F Sig. t df S1g- | Ot Farks
{2 tailed)

Fs Tatrmini ,302 ,583 —1,145 313 293 -,10615
-1,166 | 155,430 ,245 - 10615
i¢sel Is Tatmini 217 o 2581 10 27 D575
g -.882 | 150,537 i) -.08756
Dissal fs Tatmin 567 452 -1,194 313 233 -, 11854
: : ' -1,232 | 159,670 220 -, 11854
Niepolizm 1,047 307 -2,455 313 015 - 28138
-2.377 | 141,256 019 -,28138
- 410 523 -2,167 313 031 -,27323
Terfide Kayirmacilik 118 | 143.768 036 ~ 27323
islem Kayirmacihigi 3,071 L0 2215 ELE, e salifh
? < 1 -2.112 1 137,177 037 -,27396
Ise Alma Siirecinde 1.604 206 -2,295 313 022 -.29165
Kavirmacilik -2,236 1142,799 27 -,29165
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Tablo 4.15."te katthmcilarin medeni hal degigkenine gbre is tatmin diizeyleri ve

nepotizm algilari arasindaki istatistiki farklihiklar incelenmistir. Medeni hal degiskeni ile is
tatmini arasmda anlamb bir istatistiki farkhihiga rastlanmanustir. Ancak, katilimeilarin
medeni durumlan ile nepotizm algilan (Sig: ,015): terfide kayirmacilik algilari (Sig:.031):
iglem kayirmaciif algilam (Sig:,027) ve ise alma siirecindeki kayirmacilik algilari
(Sig:.022) arasinda istatistiki olarak anlaml: farkliliklardan s6z etmek mimkiindiir. Buna
gbre, katilimeilar arasinda medeni durumu evli olanlarin bekar olanlara oranla daha fazla
nepotizm, terfide kayirmacilik, islem kayirmacilifi ve ise alma siirecinde kayirmacilik

algisina sahip oldugu sGylenebilmektedir.

Tablo 4.16.da katilimeilann sosyo-demografik 5zelliklerinden cinsiyet deftiskeni ile
is tatmini ve nepotizm Olcefi arasindaki istatistiki farkhlikiar t-testi ile belirlenmek
istenmistir. Buna gdre t-testi sonuclarindan karsilastirma yapilan gruplara iliskin frekans

dagilim: ortalama, standart sapma ve standart hata vertlert Tablo 4.16."da sunulmustur.

Tablo 4.16. Cinsiyet degiskeni ve dlceklere iliskin grup istatistikleri

Medeni Hal n Ort. Std. Sapma Std. Hata
o Kadin 43 3,5151 ,77094 ENC
Is Tatmini Erkek 272 | 34838 | .72538 | 04398
L o Kadn 43 3,4884 | ,85340 | 13014
flgselly Taimun Erkek 272 134260 | 77241 04683
. o Kadm 43 | 35329 | ,79227 112082
sl by Lt Erkek 272 | 3,5224 | ,78258 ,04745
) Kadin 43 2,7625 | 97934 | 14935 |
plepatia Erkek 272 | 28191 | ,90033 ,05459
o Kadm 43 | 25801 @ 98893 15081
e pis ey Erkek 272 | 2,6556 | 1,00240 06078
. - ] Kadm 43 | 26837 | 1,03393 15767
Islem Kayirmacihig Frkek 272 2.8838 96936 05878
ise Alma Siirecinde Kadmn 43 2,9147 1,14398 | 17446
Kayirmacilik Erkek 272 2.8468 ,98649 05981

Tablo 4.16°daki verileri incelendiginde en yiksek ortalamanm dissal is taimini
boyutunda kadin katilimcdarda oldugu (3,5329) en disik ortalamanin ise terfide

kayirmacilik boyutunda kadin katilmeilarda (2,.5891) oldugu gériilmektedir.

Olgeklere iliskin bagimsiz grup t-testi analiz sonuclart Tablo 4.17.°de sunulmustur.
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Tablo 4.17. Cinsiyet degiskenine gore farkhihklarm analizi

Byt F Sig. t a | V2% | on Farke
tailed)

D ,010 922 ,261 313 ,795 03129
i LA 249 | 54414 | .804 03129
. L o 401 H27 ,A85 313 .628 ,06236
gsel Iy Tamnint 451 | 53444 | 654 06236
. . 141 ,708 ,082 313 935 ,01058
Dissal {s Tatmini 082 55.750 935 0108
) ,025 874 -,378 313 ,705 -,05661
epakem “356 | 53,824 | .723 ~05661
B 693 406 -.405 313 ,686 -,06649
Terfide Kayirmacilik " 409 56.521 684 = 06649
: . _ 017 ,897 -1,246 313 214 -,20010
islem Kayirmacilift 1,180 | 54321 340 20010
s Alma Stirecinde | 1,552 | 214 | 410 | 313 682 06791
Kayirmacilik ,368 52,343 714 1 06791

Tablo 4.17.°de katilimeilarm cinsivet dediskenine gre is tatmin diizeyleri ve nepotizm
algilarr arasindaki istatistiki farkliiklar incelenmistir. Buna gbre degiskenler arasinda

anlaml: bir istatistiki farkhihiga rastlanmamistr.

Bagmmsiz 6rneklem t-testi ve Anova testi sonuglar degerlendirildiginde; katilimeilarin
yas, cinsiyet degiskeni ile 8lgeklerin ve alt boyutlarmm hicbitinde istatistiki olarak anlaml:
farkhliga rastlanmamistir. Ayrica, katulimeilarin sosyo-demografik Ozelliklerinden baba
meslegi, faaliyet gdsterilen sektdr ve faaliyet siiresi gibi degiskenler ile nepotizm ve is
tatmini arasinda istatistiki olarak anlamis bir farklihZa rastlanmanugtir. Katilimeilarm egitim
diizeyleri ile nepotizm alt boyutlarindan terfide kayirmacilik boyutuyla arasinda istatistiki
olarak anlamh farklilik tespit edilirken; katilimeilarin vabanci dil bilgisinin nepotizm alt
boyutlarindan islem kayirmacilifi disginda ig tatmini ve nepotizmin tim alt boyutlariyla
istatistiki olarak farklilasti@1 goriilmiistiir. Yine benzer sekilde katilmerlarin amaclarina
ulasma diizeyleri baglamunda, ise alma stirecinde kayirmacihik algisi disinda Slgeklerin tim
boyutlariyla istatistiki olarak farklihk tespit edilmistir. Katllimeiarin yaptiklart isten
memnun olma diizeylerinin is tatmini, igsel is tatmini ve digsal is tatmini Glgedi ile istatistiki
olarak farkliliga neden oldugu sSvlenebilmektedir. Ayrica, veri seti dahilinde katilimeilarin
medeni halleri ile nepotizm algilan arasinda istatistiki olarak anlaml: farklilikdar goriildugn

belirtifmistir. Bun gre, hipotezlere iliskin genel degerlendirme yapildifinda:
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Hi: Isgdrenlerin nepotizm algisi ile sosyo-demografik dzellikleri arasinda bir itiski vardir.

(Kismen Kabul)

Hia: Isgdrenlerin terfide kayirmacilik algilart ile sosyo-demografik 6zellikleri arasinda bir

iliski vardir. (Kismen Kabul)

Hiw: Iseorenlerin islem kayirmacihig: algilari ile sosyo-demografik dzellikleri arasinda bir

iliski vardir. (Kismen Kabul)

Hic: Isgbrenlerin ise alma siirecinde kaywmacilik algilari ile sosyo-demografik ozellikleri

arasinda bir iligki vardir. (Kismen Kabul}

Ha: Isgbrenlerin is tatmin diizeyleri ile sosyo-demografik Szellikleri arasinda bir iliski vardir.

(Kismen Kabuli)

Haa: Isgtrenlerin igsel is tatmin diizeyleri ile sosyo-demografik dzellikieri arasinda bir iliski

vardr. (Kismen Kabul)

Hap: isgtrenierin digsal is tatmin diizeyleri ile sosyo-demografik dzellikleri arasinda bir iliski

vardir. (Kismen Kabul) seklinde bulgulara ulasilabilmektedir.

Sonug olarak, katilimeilarin sosyo-demografik 6zellikleri baglaminda yas. cinsiyet,
faaliyet gosterdikleri sektor, faaliyet stiresi, egitim diizeyi, baba meslegi gibi tzellikleri ile
nepotizm algtlart ve is tatmin diizeyleri arasmda istatistiki olarak anlamli bir farkitlagma séz
konusu degildir. Ancak, katlimecilann amaglara ulagsma diizeyleri ve yaptiklan isten
memnuniyet diizeyleri ile is tatmin diizeyleri, icsel is tatmin diizeyleri ve dissal arasinda
istatistiki olarak anlamli bir farklilik gériilmektedir. Buna gére, katthmeilarin amaglarina
ulasma diizeyleri arttikea is tatmin diizeylerinin de artis gosterdigi sonucuna ulasilmistir,
Ayrica, katilimeilarm yaptiklar isten memnuniyet duymalarr ile igsel, digsal ve genel is
tatmin diizeylerinin istatistiki ofarak anlamb bir farkhiasmaya ugradigi sonucuna

ulasiinustir,

4.5. Degiskenler Arasi Korelasyon Analizleri

Tablo 4.18. incelendiginde katdimcilarin is tatmin diizeyleri, i¢csel is tatmin
diizeyleri, dissal is tatmin diizeyleri, nepotizm algilari, terfide kayimmacilik algilary, iglem
kayirmactlig1 algilan ve ige alma siirecinde kayirmacilik algilan arasindaki istatistiki iliskiler

sorgulanmaktadir. Buna gore is tatmini Slgegi genel olarak ele ahindi@s gibi alt boyutlan ile
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de degerlendirmeye alinmis, yine ayni gekilde nepotizm Glgegi genel olarak degerlendirildigi

gibi alt boyutlart da dikkate ahinmistir.

Tabloe 4.18. Korelasyon Analizleri

is Tgsells Dissalls  Nepotiz h;e;idi: 1 K. ]?}cn‘;‘ il l-»c "%.%m?
Tatmini Tatmini Tatmini m i et &}n:mau _hurce.mdc
e &1 Kayimacilik
Pearson |
Correlation
Is Tatmini Sig. (2-tailed)
N 315
Pearson ——
) ) Correlation 529 ;
.Iﬁsfi Iy Sig. (2-tailed) 000
atmini
N 315 315
Pearson - .
: |
) Correlation 0 w32
Dissal is 5 g
Tatmini Sig. (2-tailed) 000 000
N 315 315 315
Pearson gt “ .
Correlation ~126 116 119 !
Nepotizm Sig. (2-tailed) 025 040 034
N 315 315 315 315
Peamon. 1497 115 L1567 843 1
Correlation
Terfide . A -
o = 2
Teayirmeciil Sig. (2-tailed) L008 042 ,006 000
N 315 315 315 315 315
Teamn. L1527 L1397 144 omT 3 1
) Correlation E
Blem g omitedy 007 013 010 000 000
Kaymrmacihgs
N 315 315 315 315 315 315
Pearson. 069 -074 058 9377 688" 783" 1
;o Correlation
1se Alma
Siirecinde Sig. (2-tailed) 224 191 308 .000 L0006 00
Kavirmaeihik
N 315 315 315 315 315 315 315

¥ Korelasvon 6.01 dizevinde anlamlidir. * Korelasyon 0.03 dizevinde anlamlidi.

Verilere gbre, is tatmini ile nepotizm arasinda negatif yonlii ve anlamh bir iliskinin

varlifindan s6z etmek miimkiindilr (r=-,126; Sig:,025). Benzer sekilde is tatmini ile terfide

kayirmacilik algisi arasinda negatif yonlli ve anlamle bir iligki bulunmaktadir (r=-,149;

Sig,008). Ayrica, is tatmini ile islem kaywmaciligs arasinda da negatif yonli ve anlambh bir
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iliski goriilmektedir (=-.152; Sig,007). Is tatmini boyutunun alt boyutlar olan icsel is

tatmini (r=,899; Sig:,000) ve digsal is tatmini (r=.956; Sig:,000) ile pozitif yonlii ve anlamh
bir istatistiki iliski bulundugu goriilmektedir. Buna gbre, is tatmini ile nepotizm negatif
yanlii bir iligkiye sahiptic vani katihmcilarn nepotizm algilan azaldik¢a is tatmin
diizevlerinin artmas: beklenmektedir. Katilimeilarin nepotizm algiar arftikca is tatmin
diizeylerinin azalmas1 seklinde de yorumlanabilmektedir. Buna gére, “Hs: Isgérenlerin

nepotizm algisi ile is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmektedir.

Katilimeilarin terfide kayirmacihik algilart ile igsel is tatmin diizeyleri arasinda
negatif yonlii ve anlamli bir iliskiden stz edilebilmektedir (=-,115; Sig: ,042). Benzer
sekilde, terfide kayirmacilik boyutu ile digsal is tatmini arasinda da negatif yvénli ve anlamh
bir iliski bulunmaktadir (r=-,1356; Sig: ,006). Yani, terfide kayirmacihik algis: artukea, icsel
ve dissal is tatmini azalmaktadir. Bu durumda, “Haia: [sgbrenlerin terfide kayumacilik algilan
ile icsel is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski vardir.” ile “Hap: Isgdrenlerin terfide
kayirmacilik algilan ile digsal is tatmin dilzeyleri arasinda bir iligki vardur.” hipotezleri kabul

edilmektedir.

Katihimerlarim islem kayirmacilifn algilart ile igsel is tatmin diizevleri arasinda
negatif yonlii ve anlamli bir iliskiden s6z edilebilmektedir (r=-,139; Sig: .013). Ayrica ilgili
boyut ve digsal is tatmini arasinda da negatif yonlil ve anlamh bir iliski bulunmaktadir (r=-
.144; Sig: .010). Buna gbre, islem kayirmaciligr algist arttikga. icsel ve digsal is tatmini
azalmaktadw. Bu durumda, “Hsc: [sgorenlerin islem kayirmaciligi algilar: ile igsel is tatmin

diizeyleri arasinda bir iliski vardi.” hipotezi ile “Hsa: IsgSrenlerin iglem kaywmacilizi

algilars ile digsal is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki vardir.” hipotezi kabul edilmektedir.

Son olarak, katilimeilarin ise alma stireglerinde kayirmacilik algilan ile icsel is tatmin
diizeyleri (r=-,074; Sig: ,191) ve digsal is tatmin diizeyleri (=-,058; Sig: ,308) arasindaki
iliski incelendiginde istatistiki olarak anlamli bir iliskiye rastlanmadidi sonucuna
ulasiimaktadir. Buna gére, “Hse: Isgtrenlerin ise alma siirecinde kayirmacilik algilan ile
icsel is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski vardir.” ve “Hsr: Isgdrenlerin ise alma siirecinde
kaymrmacilik algilan ile digsal is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki vardir.”™ hipotezleri kabul

edilmemektedir.

Sonug olarak, is tatmini ve nepotizm arasindaki iliskiyi ele alan hipotezler genel

olarak deZerlendirildiginde;
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“Ha: Isgbrenlerin nepotizm algist ile ig tatmin diizeyleri arasmnda bir iliski vardir.” (Kabul)

“Hsa: IsgBrenlerin terfide kayirmacilik algilari ile igsel is tatmin dilzeyleri arasinda bir iliski

vardir.” (Kabul)

“Hap: Isgbrenlerin terfide kayirmacilik algifar ile dissal is tatmin diizeyleri arasinda bir iligki

vardir.” (Kabul)

“H3c: Isgdrenlerin islem kayirmaciligr algilart ile igsel is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski

vardir.” (Kabul)

“Haa: Isgbrenlerin islem kayirmaciligt algilar ile digsal ig tatmin diizeyleri arasinda bir iliski

vardir.” (Kabul)

“Hse: Isgtrenlerin ige alma siirecinde kaywmacihik algilan ile igsel is tatmin diizeyleri

arasinda bir iligski vardir.” (Ret)

“Hsg: Isgbrenlerin ige alma siirecinde kaysmacilik algilan ile dissal is tatmin diizeyleri

arasinda bir iliski vardir.” (Ret) sonucuna ulasilmaktadir.

4.6. Nitel Verilerin Degerlendirilmesi

Calismada nitel veriler arastirma siirecine dahil edilmistir. Oncelikle veri toplama
formunda sosyo demografik dzellikler kisminda acik uclu sorular yardmmiyla nitel veri elde
edilmigtir. Burada amaclanan katithmerlarin nicel verilerden elde edilen is tatmini ve
nepotizm algilarina ydnelik verilerin teyit edilmesi ve kiyésianmast olup arastirma sosyo-
demografik defiskenleri kapsaminda agik uglu sorulara verilen cevaplar detayh analiz

edilmistir.

Veri toplama formunda nitel verilerin analizi siirecini degerlendirebilmek icin birebir

gOriigme saflanarak katihimeilara 3 tane agik uclu soru sorulmustur.
Bu sorular ve katilimeilarin cevaplar asagida gosterildigi gibidir.
Soru I: Yaptiginiz isten memnun musunuz? Neden?

Soru 1’den elde edilen verilere gére 315 katithmcidan toplam 199°u ilk soruyu

cevaplandirmis ve Sekil 4.1.”de sunulmustur.
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Sekil 4.1. Kaulimcilarin yaptiklan isten memnuniyet diizeyi

Sekil 4. 1. incelendiginde katilmedarm 9374 “Evet”, 20’si “Memnunum™ cevabini
vererek yaptiklari isten sadece memnun olduklarmi ifade etmis ve memmnun olma sebepleri
ile ilgili cevap vermemistir. Dolayisiyla katihimeilarm biiyiik cogunluBunun vaptiklar isten
memnun oldugu gdriilmektedir. Arastirmaya katilan katthmeidarnm 24°% “Hayir™ cevabium
vermis ve herhangi bir neden belirtmeyerek memnun olmama sebeplerini séylemekten
kaginmaktadir. Bu cevaplarm yami sira agik uclu soruya nedenleri ile cevap veren
katihimcilarin 20°si “Evet, isimi seviyorum™ cevabini, 15°1 “Evet, uzmanlik alanim™ cevabins
vererek cirakliktan vetistiklerini ifade etmistir. Katihmeilarin 7°si “Evet. ¢calisma ortami ve

kosullar: uygun” cevabini vermistir.

Yaptiklar: isten memnun olmadiklarins ifade eden katihmeilarin 4° it “Haywr, maasim
diisiik”, 2’si “Hayir, igsizlik™ gibi gerekgeler sunmustur. Dolayssiyla katilimcilarin yaptiklar:
isten memnun olmadiklarini fakat ekonomik sebeplerden dolayi ¢alismaya mecbur olduklars
goriilmektedir. Katiluncilarin 371 net bir cevap vermemis olup bu soruya cevap vermekten
kacinnustir. Arastirmaya katilan kattlimerlarin 1171 ise “Evet, ge¢inmek igin para kazanmak
zorundayim™ gibi ve benzeri cevaplar vererek katilimeilar memnun olduklarini fakat hem
para kazanma zorunlulugu hem de ge¢im sikmtisi yasadiklan icin ¢ahistiklarm ifade

etmistir.
Soru 2: AldiFnuz egitim ile yaptigwniz isin uyumlu oldugunu diigiinityor musunuz?

Soru 2°den elde edilen verilere gbre 315 katihmeidan toplam 196°s: ikinei soruyu

cevaplandirmustir. Verilen cevaplar Sekil 4.2.°de sunulmustur.
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= Evet uyormiu oldufuny disiinlvorum = byet, prakhikian Srendim ve mesiek sdindim
= Hayr, uyomic degil = Hssrnen uyumiy

Kararsizim
Sekil 4.2. Katlimeilarin almig olduklar egitim ile isleri arasindaki uyum

Sekil 4.2. incelendiginde katthmeilanin 139° u aldiklar: egitim ile yaptikiar isin uyumu
ile ilgili sorulan agik uclu soruya yogun olarak “Evet, uyumlu oldugunu diisiiniivorum?,
“Evet, cirakbkian &grendim ve meslek edindim™ gibi cevaplar verdigi goritlmustiir.
Katulimetlann bilyik kisminm almig olduklan egitim ile isleri arasinda uyumun oldugu ve

yaptiklari iste tecritbeli olduklar: tespit edilmustir.

ol & ST Y

Geriye kalan katilumcilardan elde edilmis olan cevaplara gére ise 53°i “Hayir, uyumlu
degil”, “Uyumlu degil, fakat igsizlik var™ cevaplarm vermistir. Katilmeilarm almis
olduklar: egitim ile isleri arasmda bir uvumun olmadig, farkls uzmanhk alanlar: olmasma
rafmen ekonomik gerekgelerden dolayt calistiklart goriilmiistiir. Ayrica elde edilen diger
cevaplar neticesinde katilimeilarm 3”4 “Kismen uyumlu™ cevabini vermistir. Katihmeilarm

yalnrzca 1’1 ise “Kararsizim™ cevabini vermistir.
Soru 3: Isyerinizde kayvirmacilik vapildigin distiniiyor musunuz?

Soru 3’den elde edilen verilere gbre 315 kathmeidan toplam 19171 figlincii soruyu

cevaplandwnmstir. Sekil 4.3.” te sunulmustur.
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# Fvet, dliglindyorurn. dHayr, disliomiivorurn B ¥smen EXsrarsimm

Sekil 4.3. Isgdrenlerin is verindeki kayirmacilik unsurunu degerlendirmesi

Sekil 4.3, incelendiginde katthmecilarm bilyilk cofunluu, 141°i “Hayur,
diisiinmiiyorum” cevabiu vermis ve is yerlerinde kayirmacilifm olmadsgin: ifade etmistir.

Kaulimcilar igverenlerin biitiin isgtrenlere esit davrandigim vurgulamistr.

Ancak katthmeirlarm 44°0 “Evet, dusiinliyorum™ yanmitim vererek kavirmacilifin
meveut oldufunu sdylemistir. Katilimeilarim sdylemleri neticesinde verilen cevaplar
incelenmis terfi, diillendirme ve izin alma gibi durumlar s6z konusu oldugunda yakinlarina
dncelik verildigi tespit edilmistir. Bu cevaplarm yani sira 571 “Kiusmen™, 171 ise “Kararsizun”

cevabint veren katihimcilar net cevap vermekien kaginmsslardir.

Bu dogrultuda katiduncilardan nitel veri toplama yOntemiyle elde edilen sonuclar
neticesinde, acik uclu sorulara verilen cevaplara genel olarak bir degerlendirme vapiimis ve
katihimelarin bityitk cogunlugunun is yerlerinde tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu, islerini
severek yaptiklari fakat baz1 katthmeilarn ise is tatmin diizeylerinin diigiik oldugu calisma
sebeplerinin ise issizlik veya ekonomik sebepler oldugu gérilmektedir. Katilimeilarin
biilyiik counlugunun ise almus olduklart egitim ile yaptiklart isin uyumlu oldugu ayrica
girakliktan yetistikleri tespit edilmigtir. Elde edilen veriler i1@nda kayumacilik unsurunun
cogu isletmelerde var olmadigs gdriilmiis ancak bazi katilimeilarin bu soruya kayirmacihigin
var olduguna iliskin cevaplar verirken tedirgin oldukiart géritimiistiir. Katilimeilara sorulan

acik uglu sorular ile bulgular birbirini destekler nitelikte ortaya cikmistir.
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BESINCI BOLUM

SONUC ve DEGERLENDIRME

SONUC ve DEGERLENDIRME

Isgtrenlerin  sosyo-demografik Ozelliklerine gbre nepotizm algist ve i3 tatmin
diizeylerini analiz etmeyi amaclayan bu ¢aligma, Silifke Organize Sanayi Bolgesi’nde
toplanan 315 katithmeidan elde edilen veriler neticesinde gergeklesmistir. Silifke Organize
Sanayi Bolgesi isletmelerinde faaliyetlerini siirdiiren igletmelerde gbrevii iggtrenlerin is
tatmin diizeyleri ile nepotizm algifarn arasindaki istatistiki tespit edilmistir,

Caligmada organize sanayi bilgelerinin toplum tarafindan hem daha ivi anlagilmas:
hem de OSB isletmelerinde Grgiitsel davranis 6zelliklerinin ortaya ¢ikariimasmun literatiire
oldugu kadar isletme ydneticilerine katkt sundugu ifade edilmistir. Bu bakimdan,
arastirmanin incelenen olgular ve secilen ¢alisma evreni baglaminda 6zgiin degerinin olacag:
diistiniilmiistiir. Calssmada 8ncelikle arastirma amaci ve Snemi belirtilerek literatiir taramasi
yapilnug, literatiir taramasinin yapilmasimnin ardindan nicel veriler ylizylize gériigme yontemi
ile ve dijital anket formu vasitasiyla elde edilmigtir. Aynica katilimeilarla birebir goriigmeler
sonucu veri toplama formunda sorulan agik uclu sorular ile nitel verilerin aragtirma siivecine
dahil edilmesiyle elde edilen bulgularin giivenirlik ve gegerlik diizeylerinin artmilmasi
amaclanmistir. Arastirmanin yontemi kapsaminda arastirma modeli oiug-,tumiérak drneklem,
veri toplama araclart ve sonuclarin analizinin hangi yontemlerle yapilacagi belirlenmis ve
verilere iliskin bulgulara ver verilmistir.

Igbal ve Ahmad (2020), nepotizmin daha iyi anlagilabilmesi icin cinsiyet gibi
demografik faktorierin etkisi fizerine daha fazla arastrma yvapilmasmin Snemli oldugunu
belirtmistir. Kayirmaciligin is pratiine olan katkismm aragtirilmast lizerinde durmustur.
Kirya (2020) tarafindan yapilan calismada ise saglik ¢aliganlarmm ise aliminda yolsuzluk
olarak da ifade edilen nepotizmin saglik sekttrii Gzerinde olumsuvz etkileri oldugu
belirtilmistir. Dolayisiyla saglik hizmeti ve saglik somuglan izerindeki etkisi ayrintihi bir
bicimde ele alimmistir. Kamu gorevlilerinin nepotizm uygulamasiyla atanmas: neticesinde
kamu fonlarinm zimmetine gegirme riskinin ve ise devamsizlik gibi olumsuz etkilerinin
oldugu ortaya gitkmistir. Yavuz, Glirhan ve Genis (2020), nepotizm dlgedinin tim alt

boyutlar1 ile is doyumu diceZinin ticret, terfi, denetim ve is arkadaglan alt boyutlar arasnda
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anlamh bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Nepotizmdeki artigm hemen hemen tiim is

doyumu alt bastiklarinda énemli bir azalmaya sebep oidugu ve kurumlarda yapilan
denetimlerin saghk calisanlarimin is memnuniyetini artirdiini tespit etmistir (Yavuz vd.,
2020: 468). Lambert ve digerleri (2020) tarafindan personelletin is tfatmini ve Orgiitsel
baglhiligmin artirmasmm Snemi agiklanmistir. Aynica is tatmini ve oOrgiitsel baglilik
arasindaki bircok olumlu sonuglarfa iliskilendirmis olup personellerin egitim algisindan
etkilenip etkilenmedigi arastirlmustir, Calisma sonucunda iniversite mezunu personellerin
daha diisiik is memnuniyetine ve daha diisiik &rgiitsel baghlifa sahip olduklari tespit
edilmistir. Halcomb ve Bird (2020) calismasinda hemsirelerin ig tatmini ve isten ayrilma
niyetleri aragtirmis olup islerinden memnun olmayan ya da memnuniyetlerinde tarafsiz olan
calisanlarin isten memnun olanlara nazaran ayrilma niyetlerinin daha yiksek oldugu
belirtilmistir. Ayrica hemsirelerin potansiyel kaybs azaltmak icin is tatmini etrafinda ortaya
ctkan sorunlarin giderilmest icin bazi stratejilerin gelistirilmesinin gerektigi aciklanmistir.
Elde edilen bulgular 118inda, arastirmaya dahil olan katilimcilarin sosyo-demografik
szellikleri incelendiginde cinsiyet degiskenine gore erkek katilimcinin ¢ogunlukta oldugu
belirlenmis ayrica egitim diizeyleri incelendiginde ilkdgretim mezunu oram oldukca fazla
oldugu goriilmiistiir. Katilimeidann biiylik boliimiintin baba meslegi ise cifici oldugu
géritlmektedir. Isletmeye iligkin bilgiler incelendiginde katihmeilarm biiylik ¢oZunlugu
madencilik sektdriinde calismakiadw. Katihmeilarin amaglarna  ulasma  diizeyleri,
islerindeki memnuniyeti, teknoloji kullanim diizeyleri ve sosyal a§ kullanim diizeyleri orta
seviyedc oldugu tespit edilmistir. Katilimcilann sosyo-demografik zelliklerine gore ¢apraz
tablolar analizi degerlendirildiginde, katilimeilarin amacina ulagma dizeyleri ile ilgili
isindeki memnuniyeti ve teknoloji kullanim diizeyi ¢ok yiiksek olan katilimeilarm sosyal ag
kullanim diizeylerinin stfir oldugu tespit edilmigtir. Veriler incelendiginde katilimeslarin
sosyo-demografik zelliklerinden yas degiskeni ile is tatmini Glgefi ve nepotizm dlgedi
arasinda istatistiki olarak anlaml: bir fark bulunamanustir. Yas degiskeninin is tatmini, i¢sel
is tatmini ve digsal is tatmini alt boyutlar ile arasinda istatistiki olarak anlamii bir farklibk
bulunamanustir. Yas degiskeni ile nepotizm &lceginin alt boyutlan terfide kayirmacilik,
istem kayvirmacilidi ve ise alma siirecindeki kayirmacihfin boyutlar: arasinda istatistiki
olarak anlamli bir fark bulunamamistir. Aynca katihmellarin  sosyo-demografik
dzelliklerinden baba meslegi, faalivet gésterilen sektdr ve faaliyet siiresi gibi degiskenler ile

nepotizm ve is tatmini arasinda istatistiki olarak anlamb bir farkliliZa rastlanmamigtir.
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Katilimeilarin sosyo-demografik dzelliklerinden yabanci dil bilgisi degiskeni ile is

tatmini diizeyleri ve nepotizm algilar: arasinda istatistiki olarak anlamli farkhiliklar tespit
edilmistir. Buna gdre Ingilizce dilini iyi bildigini belirten katihmeilarin diger dilleri iyi
bildigini belirten katilimcilara oranla is tatmin diizeylerinin daha yiiksek olabilecesi
sonucuna ulasimustir. Katilimeilarnin amaglanna ulagma diizeyleri arasmdaki farkliiklar
belirlenmek istenmis, clde edilen verilere gdre is tatmini, icsel i tatmini ve digsal is tatmini
boyutlari ile katilimcilarin amaglarina ulasma diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamhi
farklilik oldugu goriilmiistiic. Delayisiyla amaclarina ulagsma diizeyleri cok yiiksek olan
katihimeifarin diger katilimeilara oranla daha fazla is tatmin diizeyine sahip olduklar tespit
edilmistir. Amagclarina ulasma diizeyleri cok viiksek olan katilmeilar ile amaclarina ulasma
diizeyi ¢ok ve diisiik diizeyde olan katihmerlar arasinda anlamls bir farklihk gézlenmistir.
Elde edilen veriler neticesinde kathmeilarm amaclarina ulagsma diizeyleri yitkseldikee is
tatmin diizeylerinin artis gdsterdi3i OngOriilmistir. Katlimeilarin  vaptiklan  isten
memnuniyet diizeyleri i tatmin diizevlerini de olumlu olarak etkilediZi tespit edilmistir.
Bunun vani sira kaulimcilarin cinsiyet degiskenine gdre i tatmin diizeyleri ve nepotizm
algilart arasindaki istatistiki farkhibiklar incelenmis ve deZiskenler arasinda anlamh bir
istatistiki farkliliga rastlanmamustir. Katilimedarin amaclarma ulagsma  diizeyleri ve
yaptiklari isten memnuniyet diizeyleri ile is tatmini ve nepotizm dl¢egi arasinda istatistiki
olarak anlamls iliski tespit edilmigtir.

Dolayisiyla kattlmeilarm sosyo-demografik dzellikleri dikkate alinarak yas, faalivet
gosterdikleri sektbr, faaliyet stiresi gibi bazi sosyo-demografik Ozellikleri ile nepotizm
aloilary ve is tatmin diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamls bir farklilasma s6z konusu
degildir. Ancak, yabanci dil bilgileri, medeni halleri, amaclarina ulasma diizeyleri ve
yaptiklar isten memnuniyet diizeyleri ile is tatmin diizeyleri, i¢sel is tatmin diizevleri ve
dissal is tatmini diizeyleri arasinda istatistiki olarak anlamls farklihiklar belirienmigin- Buna
gire, katthmeilarin amaglarma ulagma diizeyleri arttikca is tatmin diizeylerinin de artis
gosterdigi sonucuna ulasiinustir. Ayrica, katulmeilann yaptiklan isten memnuniyet
duymalar: ile igsel, dissal ve genel is tatmin diizeylerinin istatistiki olarak anlamls bir
farklilasmaya ugradifs sonucuna ulasilmistir. Katthmeilann is tatmin dizeyleri, icsel is
tatmin diizeyleri, digsal is tatmin diizevleri, nepotizm algilar, tertide kayiwrmacilik algilar,
islem kayirmaciligs algilar: ve ise alma stirecinde kayirmacilik algilart arasindaki istatistiki
iliskiler incelendiginde ise is tatmini ile islem kayirmaciligs arasinda da negatif yonlii ve

anlamli bir iliski gor@lmiistir. s tatmini boyutunun alt boyutlart olan igsel is tatmini ve
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dissal is tatmini ile pozitif yonhi ve anlamh bir istatistiki iligki bulundugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin islem kayirmaciligy algilan ile i¢sel is tatmin diizeyleri arasimnda negatif yonli
ve anlaml: bir iliskiden soz edilebilmektedir. Ayrica ilgili boyut ve digsal is tatmini arasinda
negatif yonlii ve anlamh bir iligki oldugu gériilmiigtiir. Calismada nitel veriler arastrma
siirecine dahil edilmis ve katilimeilara veri toplama formunda nitel verilerin analizi siirecini
degerlendirebilmek i¢in birebir goriigme saglanarak agik uglu sorular sorulmustur. Elde
edilen veriler sonucunda katilimeilarin biiyiik cogunlugunun iglerindeki tatmin diizeylerinin
yitksek oldugn ortaya ¢ikmisgtir. Ayrica katihimeilar iglerini severek yaptiklan, yaptiklar is
ile aldiklar: egitimin uyumlu oldugu ve kaymmacihik algismin disiik diizeyde oldugu
sonucuna ulastimistir. Nicel veriler kapsaminda ig tatmini ve nepotizm Slgeklerinin ortalama
dederlerinde belirlendigi iizere elde edilen nitel veriler, nicel verileri destekler nitelikie
ortaya ¢ikmistir.

Sonu¢ ofarak is tatmini ve nepotizm arasindaki iliskiyl ele alan hipotezler
incelendiginde, isgbrenierin terfide kayirmacilik algilan ve islem kayirmaciligr algilan ile
icsel is tatmin diizeyleri arasinda bir iliski oldudu ortaya cikmistir. Ayrica, i$g'dr€ﬂ£erin
terfide kayirmacilik algilart ve iglem kayirmacili@n algilari ile digsal i tatmin diizeyleri
arasinda bir iliskinin varlifindan s8z edilebilmektedir. Ancak isgbrenlerin ise alma siirecinde
kayirmacilik algilars ile igsel is tatmin diizeyleri ve digsal is tatmin diizeyleri arasindaki iliski
incelendiginde istatistiki olarak anlamh bir iliski olmadig: sonucuna ulagilmistir.

Genel bir degerlendirme yapmak gerekirse, elde edilen veriler dikkate alinarak,
katilumeilanin nepotizm kapsanunda terfide kayirmacilik, islem kaymrmacihg: ve ise alma
siireclerinde kayirmacilik iizerine algilarinda goriilen artisin is tatmin diizeylerinde azalmaya
neden olabilecegi yorumunda bulunulabilmektedir. Isgdrenlerin livakat esash is siirecleri
disinda es-dost ve akraba kayirmaciliina tanik olmalan durumunda islerindeki memnuniyet
diizeyinin azalacad sylenebilmektedir. Buna gére, isletmelerde dzellikle tiretim yapan is
yerferinde isgdrenlerin is taumin diizeylerini artirmak i¢in nepotizm algisimi en aza
indirgemek bir 6neri olarak ifade edilebilmekiedir. fs tatmini artan isgtrenlerin verimlilik ve
iiretkenlik anlaminda daha ¢ok katk: sunacag ve dolayisiyla isleumelerin kurulus amaciar
olan sireklilik, toplumsal fayda ve kir elde etme amaclarina daha kisa siirede
ulasabilecekleri 6n goriilmektedir.

Isletmelerde, ozellikle Organize Sanayi Bolgesi gibi iilkemizin lokomotifi olarak
kabu! edilen tretim kilmelenme alanlarinda isgbrenlerin nepotizmin varlifma dair

algilarmda artisin yaganmasy, is tatmin diizeylerinin azalmasi olarak sonuclanmaktadir. Tiim
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is kollarmda ve meslek gruplarmda benzer sekilde sonuclanabilecedi gibi liyakattan uzak,

akraba ve dost kayirmacihif: yaparak is siireclerinin tamamlandi@ drgiitlerde isgérenler is
tatminsizlizi yasamaya egilimli olmaktadir. Buna gore. isletme sahiplerinin ve
yéneticilerinin nepotizm algisini en aza indirmeye yonelik ¢abalar ve faaliyetler siirdiirmesi
onerilmektedir. Avrica. arastirma verilerinden elde edilen bulgulara gdre isgbrenlerin
amaclarina ulagsma diizeylerinin artisi ile yapilan isten duyulan memnuniyetin arttifs
séylenebilmektedir. Bu durum, isgdrenlerin yaptiklan isten duyduklar: tatmin ile amaclara
ulasma noktasindaki badlantiyi ortaya koymaktadir. Calisaniarin verimlilik diizeylerinde
artis bekleven yoneticilerin nepotizm algilarimi en aza indirmek igin gayret gdstermeleri ve
isedrenlerin bu sayede amaglarina ulasma hissine sahip olmalarimt saglayarak verimlilik ve
tiretkenlik gibi sorunlarin dniine gegebilme olasiliklan bulunmaktadir.

Bu arastirmanin kisitlann degerlendirildiginde nepotizmin sadece is tatminiyle olan
iliskisinin incelenmesi bu g¢alismanin bashea kisttidir. lleride yapilacak arastrmalarda
nepotizmin baska degigkenlerle incelenmesi Onerilebilir. Ayrica verilerin sadece Silitke
ilgesi Organize Sanayi Bolgesi’nde elde edilmis olmast ¢alismanin diger bir kisiti olarak
diistiniilebilir. Calisma evreninin genisletilmesi farkh bulgulara imkén taniyacaktir. Yine
benzer sekilde daha genis bir drneklem yapisiyla daha fazla katilimciya ulasilmas: farkls

bulgularin ortaya konulmasim saglayabilecektir.
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Universitemiz, Sosyal Bilimler Enstitiisii, [sletme Anabilim Dali, Tezli Yiiksek Lisans
Programi ogrencisi Bedriye ULU CAY wfs Gorenlerin Nepotizm Algist ve [s Tatmin
DiizeyleriArasmdakiﬂi;ki [zerine Bir Aragtirni: Silifke Organize Sanayi Balgesi Ornegi”

konu baglikli tez aragtirmasing iliskin bagvuru g0 riistildit.

Yapilan incelemeler sonucunda hazirlanan aragtirmanti billmse! aragtirma ve yayin etigi
agisindan uygun olduguna oy birligiyle karar verildi.




T.C.
~ TOROS UNIVERSITESI

LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI RAPORU

ISLETME ANA BILiM DALI BASKANLIGINA
. _ _ i Tarih: 06/07/2020
Tezin Baghg:: 1sgorenlerin Nepotizm Algisi ve 13 Tatmin Duizeyleri Arasindaki Iliski Uzerine Bir Aragtirma;
Silifke Organize Sanayi Bolgesi Ornegi

Yukarida baslig1 gsterilen tez galigmamin;

a) Girig,

b) Ana béliimler ve

¢) Sonug kisimlarindan olugan toplam 148 sayfalik kismuna iligkin, 06/07/2020 tarihinde enstitii tarafindan
Turnitin adli intihal tespit programindan agagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak almnug olan orijinallik
raporuna gére, tezimin benzerlik oram % 3 “diir.

Uygulanan filtrelemeler:
[]
1- Kaynakea hari¢
2-  Almtilar harig
3- Benzer kelime sayisi 10 adet

yapildiginda en fazla %10,
X
I- Kaynakea hari¢
2-  Alntilar dahil
3- Benzer kelime sayisi 10 adet

yapildiginda en fazla %30's gegmemelidir.

Tez galigmamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit edilecegi muhteme! durumda
dogabilecek her tiirlii hukulki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru
oldugunu beyan ederim.

Yukarida belirtilen bashkta damigmanimla birlikte tamamlamis oldugum tezimin fikir/arastirma sorusu,
yontem, bulgular ve tartigma kisimlar 6zgiin olup kismen veya tamamen diger ¢alismalardan alinan kisimlar
oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir. Tezimin tez yazim kurallarina uygun olarak ve
intihal olmaksizin hazirladigimi taahhiit eder; intihal olmasi durumunda tez calismamin basarisiz sayilacagini
ve mezuniyetimin iptalini kabul ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Ogrencinin Adi Soyad : Bedriye ULUCAY

Tmzast v viiierieiiean oo, Tarih: 06/07/2020

Yukarida kisisel ve tez bilgileri verilen 6grencimin belirtilen baslikta birlikte tamamlamus oldugumuz
tezi Turnitin intihal yazilim programinda kontrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmamustir. Intihal yazilim
programinin rapor ¢ikiist ektedir. Ayrica tezin fikir/aragtirma sorusu, yontem, bulgular ve tartisma kisimlan
6zgiin olup kismen veya tamamen diger caligmalardan aliman kisimlar oldufu durumlarda kaynak
belirtilmesine dikkat edilmistir.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Danismamn Unvani-Adi-Soyadi  : Dr. Ogr.Uyesi Muhammet SAYGIN

Imzasi Hessmms e sy TR OGRT2020
Ek: Intihal yazilim programinin rapor giktisi (2 sayfa)
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Yazar Bedriye Ulugay

Gonderim Tarihi: 08-Tem-2020 C4:58PM {UTC+0300)
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