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NEPOTIZM UZERINE BiR CALISMA KAMU OZEL SEKTOR
KARSILASTIRMASI

Bu tez calismasinda kamu ve Ozel sektor isletmelerinde uygulanan
uygulanmak istenen nepotizm, kayirmacilik tizerinden elde edilmek istenen, olusan
sonuclar ve kamu kurumlar1 ile 6zel sektor lizerindeki etkileri ile farklari ele
almmistir. Bu amagla anketler yapilarak somut sonuglar elde edilmeye ¢alisilmstir.
Kamu ve 6zel sirketlerin gerceklestirmek istedigi ya da gerceklestirdigi nepotizm
politikalarmin tizerinde kurumlarin, devletin, vb. ne tiir etkilerin baskisinda m
yapildig1 yoksa bu politikalarini tamamiyla topluma fayda saglamak i¢in mi yoksa
kamu ve 0zel sirketlerinin siyasi-ekonomik ¢ikarlar1 dogrultusunda gergeklestirilmek
istendigi belirtilmistir.

Arastirmada, lojistik-kargo sektoriinde hizmet veren kamu ve 6zel sektore ait
kurumlarda nepotizm uygulamalarmma iligkin c¢alisanlarm algis1 incelenmistir.
Arastirma tarama modeli nicel bir ¢alismadir. Arastirmada veri toplama araci olacak
9 maddeden olusan bir veri toplama araci gelistirilmis ve gecerlik Giivenilirlik
calismalar1 yapilmistir. Arastirma sonucunda, 6zel ve kamu kesiminde nepotizm
algisinin yiliksek olmasmin yaninda birbirine yakin degerler tagidig: tespit edilmistir.
Arastirmada diger sosyo demografik 6zelliklerin nepotizm algisini1 anlamli diizeyde

farklilastirmadigi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

A STUDY ON NEPOTISM COMPRASION OF PUBLIC AND
PRIVATE SECTOR

In this thesis, it is approached with nepotism that is applied or willing to be
applied to enterprises ofpublic and private sector, desired to be obtained over
favouritism, composed results and effects and differences on public enterprises and
privet sector. It is practised to obtain concrete results by conducting surveys for this
purpose. It is also indicated that whether such this nepotism applications which either
realised or desired to be realised had been carried out either in order to gain benefit
to community or provide politic and economic interest to public and private

enterprises.

During the studies, employees’ perceptions had been exanimated related to
nepotism applications in public and private sector operating in the logistic-cargo
sector. As the result of the study, it is determined that nepotism perceptions are high

in the public and private sector while the rates are very close to each other.
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GIRiS

Calismanin Amaci : Nepotizm, yakm iliskilerin oldugu kisileri bir pozisyon
veya bir teklif ile ddiillendirme durumudur.Sadece 6rgiit igerisinde bir pozisyon i¢in degil,
O0demeler, burslar gibi durumlarda da yapilan kayirmalar nepotizm olarak
adlandirilir.Nepotizm sonucu gorevlere gelen kisiler de daha Onemli noktalara
gelmek icin sadik bir sekilde kendilerinden istenen gorevleri yapmaktadirlar. Bu
nedenlerle kamu kurumlarinda carkin sekteye ugramadan islemesi i¢in nepotizm
uygulanmaktadir. Nepotizmin kamu ve 06zel sektdrde karsilastirmali olarak
incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bu baglamda, arastrmanin temel problemi, kamu
ve Ozel sektérde nepotizm uygulamalar1 ne diizeyde uygulandiginin incelenmesidir.
Arastirmanm  temel amaci, Tirkiye’de 06zel isletmeler ile kamu kesiminde
calisanlarin algisina gore nepotizm uygulamalarinin diizeyini incelemek ve
karsilagtirmaktir. Arastrmanin alt amaglar1 ise su sorulara yanit bulmaktir:
Nepotizmin algisi, arastirmaya katilanlarin cinsiyetine gore farklilik gosteriyor mu?
Nepotizmin algisi, arastirmaya katilanlarin medeni durumuna gore farklilik
gosteriyor mu? Nepotizmin algisi, arastirmaya katilanlarin yasina gore farklilik
gosteriyor mu? Nepotizmin algisi, arastirmaya katilanlarin 6grenim durumuna gore
farklilik gosteriyor mu? Nepotizmin algisi, arastrmaya katilanlarm isletmedeki

kidemine gore farklilik gosteriyor mu?

Cahsmamin  Onemi:Diinyadaki gelismeler gostermektedir ki; Diinya
genelinde nepotizm ¢ok etkin bir giic halini almistir. Devletin basina gecenler
kurumlara kendilerine yakin gordiikleri, kendilerine ihanet etmeyecek ve dediklerini
yapacak kisileri onemli noktalara getirerek olusturduklar1 sistemlerini saglamak
istemektedirler. Aile sirketleri ise ilk kurulduklarinda kiigiik yapidadirlar. Zamanla
bliylime sonucu ailenin diger fertleri de sirketlerde gorevlendirilir. Aile sirketleri
islerin boyutu ve 6lgegi biiyiidiikge aile bireylerini; hissedar, yonetici veya g¢alisan
olarak sirkete alirlar. Bireyler, aile sirketlerinde daha c¢ok sz sahibi olmak i¢in
verimlilik, rekabet, pazarlama kisacasi sirkette egemen giic olmak i¢in, biiyiik

hisselere sahip olmak icin kendilerine yakin 1. Derece yakinlarmi ve giivendikleri



kisileri Onemli noktalara getirirler. Ayni siirecte bu amagla cesitli noktalara
getirilenler de kendi c¢ikarlar1 dogrultusunda ayni taktigi uygulamaktadirlar.Bu
nedenlerle aile sirketlerinde ve kamu kurumlarinda alaninda uzman, kalifiyeli kisiler
yerine elde etmek istedikleri i¢in yerlestirdikleri kalifiyesiz elemanlar sonucunda aile
sirketlerinin dmrii ortalama 40-50 yil olmaktadiwr. Devletlerde ise krizlere yol
acmaktadir. Tirkiye'nin gecmiste yasadigi krizler buna oOrnektir.Aile sirketleri ve
kamu kurumlari, bu sorunlar1 ¢6zmek i¢in belli yonetim tiplerini kullanmak ve
profesyonellesmek zorunda olduklarini fark ederler. Bu nedenle bu c¢aligmada
nepotizmin 0zel isletmeler ve kamu kurumlarmmdaki durumu ortaya c¢ikarip

karsilagtirmasi onem arz etmektedir.

Caliyma Plami: Calisma dort bolimden olugmaktadir. Birinci boliimde,
Kamu Ve Ozel Sektdrde Nepotizm kavranu Tiirkiye ve Diinyadaki literatiire dayali
olarak incelenmistir. Ayrica bu boliimde ilgili arastrmalara iliskin 6zet bilgiler
sunulmustur.Ikinci boliimde Yonteme deginilmistir. Arastirmanmn yapilmasindaki
metodoloji aciklanmistir. Arastirmanin iiglincii bolimii uygulamada elde edilen
verilerin analizlerine yer verilmistir. Arastrmanin dordiincii boliimiinde bulgulardan

elde edilen sonuglar yazilmistir.

Kullanilan Metod ve Teknikler : Arastrma tarama modeli nicel bir
calismadir. Uygulama verileri aragtirmada gelistirilen ve 9 soru olarak yapilandirilan
Olcek ile toplanmistir. Veriler spss paket programi ile analiz edilmistir. Arastirmada

betimleyici temel istatistik ve fark testleri kullanilmistir.

Karsilasilan Zorluklar ve Siirlamalar: Arastirma 6rneklem ile sinirhidir.
Arastirma 200 kisi tizerinde gergeklestirilmistir. Daha genellenebilir sonuclar i¢in
daha biiyiik orneklemlerle calismada yarar goriilmektedir. Arastirma 2015 yili ile

sinirhidir.

Calsmanin Bashca Varsayimi: Bu calismada asagidaki varsayim Hj

varsayimi ve onun alt varsayimlar1 degerlendirilecektir:

H;:Nepotizmin uygulanma diizeyi, kamu ve 6zel sektdr arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklhilik gostermektedir.



Alt varsayimlar:

H,. Nepotizmin algisi, arastrmaya katilanlarin cinsiyetine gore farklilik

gostermektedir.

Hj;. Nepotizmin algisy, arastirmaya katilanlarmn medeni durumuna gore

farklilik gostermektedir.

H4. Nepotizmin algisi, arastirmaya katilanlarin yasma gore farklilik

gostermektedir.

Hs. Nepotizmin algisi, arastrmaya katilanlarin 6grenim durumuna gore

farklilik gostermektedir.

Hg: Nepotizmin algisi, arastirmaya katilanlarin isletmedeki kidemine gore

farklilik gostermektedir.



Birinci Boliim
KAMU VE OZEL SEKTORDE NEPOTIiZM

1.1 NEPOTIiZM

1.1.1 Nepotizm Kavrami

[3

Latince ‘‘nepos’” yani ‘‘yegen’’ anlamma gelen, Italyancada “nepotismo”
diye anilan, zamaninda Hiristiyan diinyasinda kendi akrabalarina ¢ikar saglayan,
herkese esit yaklagmasi gerekirken c¢ikar i¢in taraf tutan ‘‘papalari’” betimlemek
maksadiyla kullanilmistir. Giintimiizde ise, nepotizm kavrami, mevkisini ailesinin

faydas1 i¢in suiistimal edenleri tanimlamada kullanilmaktadur'.

"Nepotizm kavrami, Tiirk¢cede bazen kaywrmacilik kavrami ile ayni anlamda
kullanilmaktadir. Fakat kayirmacilik, nepotizm kavramindan daha genis kapsamlidir.
Kayirmaciligin farkl tiirleri bulundurmaktadir. Kayirmacilikta, nepotizm taniminda
yer alan akraba kayirmaciliginin disinda arkadas, es-dost, hemseri, ayn1 siyasi goriise
sahip olmak ve ayni okullu olmak gibi benzerliklere dayali kaywrmacilik bi¢cimleri
one cikmaktadir.Literatiirde es-dostvetanidik kayirmaciligi i¢in genelde ‘“kronizm”
kavrami; siyasal ve dinsel kayirmacilik i¢in “patronaj”; iktidarin ve segmenlerine
yonelik kaywrmacilik i¢cin ise “klientelizm” sozciigii kullanilmaktadir. Neticede
nepotizm terimi, kisinin elde ettigi giiciinli ve otoritesini kullanarak aile fertleriyle
akrabalar1 i¢in liyakatine dikkat etmeden istihdaminin saglanmasini ifade etmektedir.
Kayirmacilikta ise, bireyin kendi aile fertleri ve akrabalar1 disindan bagi olan kisilere

- s g2
de yarar saglamas1 mevzubahistir"”.

Sengiin’e gore nepotizm; insanlarin yetenekleri, is kabiliyetleri, vasiflar1 ve
becerileri degerlendirilmeksizin sadece isveren olan yakmligi ile ise almmasidir’.

Yilmaz‘a gore nepotizm kamu gorevlisine maddi bir fayda saglamasa da, itibar

' Biite, M. Nepotizm’in Calisanlar Uzerindeki Etkileri: Aile Isletmelerine Yénelik Bir Saha
Arastirmasi. 2()10. s. 65, 66. o

? Diiz, S. Konaklama isletmelerinde Nepotizm ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligkinin incelenmesi.
s.45

*Sengiin, 1. Aile Sirketlerinde Kurumsallasma ve Bir Arastirma. Yayinlanmamus inénii Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 2011, s.82



gormesine ve takdir toplamasina sebep olarak manevi bir kazanca sebep olabilir.

[sverenlerin akrabalarini kayirmasi ‘iltimas’ kelimesiyle de ifade edilebilir®.

“Nepotizm” kavrammin genelde negatif olarak algilanmasmin asil nedeni,
Ronesans doneminde papalarin bazilarmin yegenleri i¢in st diizey isler bulma
arayislaridir. Bu donemde ortaya cikan uygulamalarla kilisenin imajmi ve diger
insanlarin morallerini negatif yonde etkilemistir. Bu uygulamalar gilinlimiizde de
benzer sekillerde devam etmektedir."Kinselection” veya akrabayi kayirma olarak da
isimlendirilen nepotizm, insanlarda var olan dogal bir i¢glidiidiir. Sosyal bilimlerde
bulunan baz1 biyolojik veya ekolojik yaklasimlar ise, nepotizmin rasyonel
davraniglar grubuna girdigini ileri siirmektedirler. Nepotizm, geleneksel baglarin ve
iliskilerin yogun olarak yasandigi ve piyasa mekanizmasinin yeterince gelismemis
oldugu iilkelerde daha yaygim olarak goriilmektedir. Hatta baz1 durumlarda isletmede
mevcut bir pozisyon olmadigi halde akraba ya da tamidiklar i¢in 6zel pozisyonlar da

olusturulabilmektedir".

Nepotizm, yakin iligkilerin oldugu kisileri bir pozisyon veya bir teklif ile
odiillendirme durumudur. Sadece 6rgiit icerisinde bir pozisyon i¢in degil, 6demeler, burslar
gibi durumlarda da yapilan kaymrmalar nepotizm olarak adlandirilir. Nepotizmi
uygulayan ve kayirilanin iligkilerini kuvvetlendirirken, ekip igerisindeki diger

insanlar ile iliskileri zayiflatmaktadir®
1.1.2 Nepotizmle Ilgili Diger Kavramlar
1.1.2.1 Favoritizm

Nepotizm terimi, bireyin kendi otorite ve giiciinii kullanmak suretiyle, kendi
aile fertleri ve akrabalar1 icin becerilerine bakmaksizin istihdam olanagi saglamasi

durumu olarak ifade edilmektedir .’

*Yilmaz, A. Informel iliski Sekillerinin Kurumsal Yapilara Yansimalari, Firat Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Doktora Tezi, 2007. s.66

> Biite, M. Nepotizm’in Calisanlar Uzerindeki Etkileri: Aile Isletmelerine Yonelik Bir Saha
Arastirmast. s.3,4. Diiz, a.g.e. s. 3,4

6Kwakye, E.,Nor, K., Nor,G. a.g.e. s.351

" Karakas, M., Cak, M. Yolsuzlukla Miicadelede Uluslararasi Kuruluslarin Rolii, Maliye Dergisi,
Sayi. 153, 2007. ss. 74—-101, s.96



Favoritizmde ise, bireyin kendi aile fertleri ve akrabalar1 disinda baglantili

oldugu kisilere de yarar saglamasi s6z konusudur .°

Favoritizm bir arkadasa, meslektasa veya tanidiga; istihdam, kariyer ve
personel kararlarinda 6zel ayricaliklar saglamak olarak tanimlanmaktadir. Favoritizm

kisisel tercihlere dayali 6znellik ve taraflilik igermektedir.’

Favoritizm kisisel baglantilar; akrabalar, arkadaslar, komsular ve diger
yakinlar i¢in ayricalikli muamele gorme amaciyla kullanilmasidir. Favoritizm
kelimesi, favoritizme dayali sosyal miibadelenin taraflar1 bu miibadeleden kazang
saglasa da diger herkesin kaybedebilecegine dair yaygin inanistan dolayi, genellikle

yolsuzlukla ilgili olumsuz ¢agrisim yapmaktadir 10

Favoritizm farkli sekillerde ortaya c¢ikabilmektedir. Arasli ve Tiimer
calismalarinda favoritizmi temelde grup i¢i ve grup disi favoritizm olarak alt gruplara
ayirmis, nepotizm ve kronizmi ise diger bir alt gruplandirma olarak ifade etmistir.
Grup i¢i favoritizm bir grubun {iiyeleri ayricalikli muameleye tabi oldugunda ortaya
cikmaktadir. Grup dis1 favoritizm, esitsizlik sistemini ig¢sellestirme ve koruma
egiliminin bir ifadesi olarak goriilmektedir. Nepotizm favoritizmin daha dar kapsamli
seklidir. Italyanca yegen sdzciigiinden gelen nepotizm, aile iiyelerine gdsterilen

favoritizmi de kapsamaktadir ''.
1.1.2.2 Kronizm

Kronizm de nepotizm gibi favoritizmin bir tiriidiir. Kronizm siklikla eski
arkadaslarin niteliklerine bakilmaksizin  yetkili mevkilere atanmasi1 olarak
tanimlanmaktadir. Favoritizm arkadas, meslektas ve tanidiklara istthdam, kariyer ve

personel kararlar1 alaninda ayricalik saglanmasi anlamina gelirken, kronizm

8 Asunakutlu, T. Aveu, U. , a.g.e. s.96-97

’Prendergast, C. Topel,R.H. Favoritism in Organizations. Journal of PoliticalEconomy, Vol.104,
No.5, 1996. s. 958-978.

"Ozler, D.E. , Biiyiikarslan ,A. TheOverall Outlook of Favoritism in Organizations: A Literature
Review. International Journal of Business and Management Studies, Vol 3, No 1, 2011. s.276

" Arasli, H., Tiimer, M. Nepotism, FavoritismandCronyism: A Study of TheirEffects on Job Stressand
Job SatisfactionIn The Banking Industry of North Cyprus. Social Behavior and Personality,
Vol. 36, No. 9, 2008. ss.1237-1250.



politikacilarin 6zellikle kadrolasmada eski yakin arkadaslarma niteliklerini goz

oniinde bulundurmaksizin dncelik verilmesi olarak tanimlanmaktadir. '

Siyaset alaninda varligi uzun yillardir bilinen kronizmin Orgiitlerdeki
yansimalar1 ve kronizm uygulamalarinin orgiitlere etkisi son yillarda aragtirmacilarin
ilgisini ¢ceken konular arasinda yer almaktadir. Kronizm orgiitlerde farkli nedenlere
dayali farkli formlarda ortaya g¢ikabilmekte, calisanlar arasinda haksiz rekabete yol
acmakta, calisma ortaminda giiveni azaltrken bencilligi ve ¢ikarciligi
cesaretlendirmekte; kisilerin adil, tarafsiz ve hakkaniyete dayali muamele gorme

hakkina zarar vermektedir .">
1.1.2.3 Patronaj

Patronaj siyasi temsilde etnik, cografi ve dini partizanliga oncelik vermek

olarak tammlanmaktadir .'*

Favoritizmin bir tiirii olarak kabul edilen patronaj kamu hizmetine iligkin
islerde atama giiciine sahip olan kisinin sec¢ilmesine yardim eden kisilere oncelik
vermesi olarak da tanimlanabilmektedir. Patronaj, mevki ve makam sahibi kisilerin,
iktidar sahiplerinin, bu mevki ve makamdan kaynaklanan olanaklarla siyasal
goriigleri nedeniyle kendilerine yakin kisilere mesleki anlamda ¢ikar saglayacak

yonde davrandiklarinda ortaya ¢ikmaktadir .

Hiikiimeti kuran siyasi partinin kamu kurumlarindaki {ist diizey yOneticileri
gorevden alip siyasi yandaslik, ideolojik sebepler, nepotizm yahut kronizme dayali

olarak yenilerini atamasi patronaj olarak ifade edilmektedir .'°

Diger bir deyisle patronaj siyasi partilerin, "iktidar olduktan sonra kendilerini
destekleyen se¢men gruplarma g¢esitli sekillerde ayricalikli islem yaparak, bu

kimselere haksiz menfaat saglamalar1 seklinde tamimlanmaktadir. Patronajin bir

'2Arasli, H. Tiimer, M. a.g.e. s. 1237-1250.

Byateva, N. Theimpact of favoritism on workmotivation Case Study. Master Thesis, University of
Maastricht, Maastricht. 2009. s.24

“Ozler, D.E. Biiyiikarslan, A. a.g.e. s. 276.

' Bayir, M.O. Tiirkiye’de Etik Yansizhk-Katilim Boyutlar1 Agisindan Biirokrasi ve Siyaset iliskisi.
Mersin Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii. Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Mersin.
2007. s.89

' Aydogan, I. Favoritism in theTurkishEducationalSystem: Nepotism, CronyismandPatronage.
EducationalPolicy Analysis and Strategic Research, Vol. 4,No. 1, 2009. s.4



baska bi¢imi de, iist diizey biirokratlarin siyasi iktidarlarin degismesiyle birlikte,

ideoloji, nepotizm-kronizm gibi faktorler esas alinarak, gérevden almmalaridir."’

Yonetsel olarak yapilan atamalarda liyakat ve ehliyet yerine siyasi partilere
yakinligin kriter olarak alinmasi ve buna gore atamalarda bulunulmasi yonetimi

partizanhga gétiirmektedir .'®
1.1.3 Nepotizm Sakincalarn

Ferdin belirli bir pozisyona gelmede ve statiisiinii degistirmede bireysel
gayret ve becerileri yerine akrabalik iligkileri ve siyasi tutumlarini kullanmalari,
kendileri acisindan ahlaki zayiflifa, toplum agisindansa adam kayirmaciligi ve
riigveti besleyen bir olguya isaret etmektedir." Adam kayirmaciligin yaygin oldugu
iilkelerde goreve gelmede, basar1 ve yetenek Olciit alinmadigindan is kaybi ve

basarisizlik kaginilmaz olmaktadir"".

Bu durumda size bir 6rnek vermem gerekirse: Bir aile sirketinde nepotizm var
ise ve nepotizm uygulanan kisi getirildigi alanda yetkin bir kisi olarak getirildigi
alanda yetkin olmamasma ragmen bu durum kayirilan kisi i¢in islerin yolunda
gitmesi demek iken, alaninda uzman ancak nepotizmle degil kendi emekleri ile
bulunduklar1 konuma gelen calisanlar kendilerini alt kademe yani ikinci sinif eleman
olarak gormeye baslayabilirler. Ve bu durumda yoneticiler bu duyguyu ortadan
kaldiramazlar ise aile sirketlerini kotii giinler bekliyor demektir. Cilinkii kendini 2.
Smif duygusu tattirilan uzman personeller, kendilerini 6nemli hissedecekleri yeni
kurumlarda is arayisina girmis olacaklar ve de itibar gormek icin yeni bir c¢evre

edinmek isteyeceklerdir.

Siyasi nepotizm (adam kayirmacilik )bireyin yetenegi, basarisi ve egitimi gibi
niteliklerini dikkate alinmadan sadece politik ve biirokratik kisilerle olan akrabalik,
arkadaslik-dostluk iliskileri dikkate almnarak, kamu gorevlisi olarak istihdam

edilmeleridir. Atamalarin akrabalik iligkilerine dayali olarak yapilmasi“nepotizm”,

'" Tarhan, B. R, Ozsemerci, K. Gengkaya, O.F. Ergiil, E. Ozbaran,H. Bir Olgu Olarak Yolsuzluk:
Nedenler, Etkiler ve Coziim Onerileri. Tiirkiye Biiyiikk Millet Meclisi Yolsuzluklarin
Sebeplerinin, Sosyal ve Ekonomik Boyutlarinin Arastirilarak AlnmasiGerekenOnlemlerin
Belirlenmesi Amaciyla Kurulan Meclis Arastirmast Komisyonu (10/9) Raporu.2002. s.13

' Bayir, M.O.. a.g.e. 5.90

"% http://www.yenisafak.com.tr/arsiv/2015/agustos/04/dusunce.html, Erisim: 14.05.2015



arkadaslik ve dostluk iliskilerine dayali olarak yapilmasi ise “kronizm” olarak

adlandirilmaktadir®’.

Kamu tercihi teorisyenlerinden biirokratik davranis kaliplarini analiz etmeye
yonelik ilk calismalardan birisi olarak degerlendirilen Biirokrasinin Politikas1 (The
Politics of Bureaucracy) isimli kitabinda ‘‘Gordon Tullock™, kisisel ¢ikar giidiisiiyle
hareket eden biirokratlarin biiro icerisinde kisisel iliskileri ile terfi ve maas sistemine
dikkat cekmistir. Bu yaklasim “Parkinson Kanunu” ile tutarh goriinmektedir.
Parkinson Kanunu, 6zellikle kamu kurumlarinda personel sayisimin is hacmine bagli
olmaksizin zaman igerisinde siirekli olarak arttigini ifade eder. Bununla birlikte
“Parkinson Kanunu” kamu kurumlarinda ise almada liyakat esas1 yerine nepotizmin

(es-dost gorevlendirme) yaygin oldugu gozlemine dayanir’'.

Siyasi literatiirdeyse ‘patronaj’terimi biraz farkli anlam tasimaktadir. Politik
siirecte siyasal partilerin, iktidar1 elde ettikten sonra kamu kurumlarinda ve
kuruluslarinda ¢alisan bilhassa {ist dlizey yoneticileri gorevden uzaklastirmalar1 ve bu
gorevlere atamada siyasal yandaslik, ideoloji, nepotizm-kronizm gibi faktorler esas
almalarina “patronaj” denilmektedir. Buradaki temel endise mevcut kadrolarin yanlis
yapma kaygisia karsi kendilerinin glivendigi kadrolar1 is basma getirmek suretiyle
kendileri i¢cin uygun politikalar1 hayata ge¢irmelerinde kolaylig1 saglamak veya
yandaslarina rant saglamaktir. Buradan hareketle siyasi patronajn iki yiizii oldugunu
sOyleyebiliriz: "Birincisi, biraz daha makul gerekgelerle, kurumlarin siyasi iktidarin
politikalarmi uygulama kabiliyet ve gayretini saglamak; ikincisi ise tamamen ranta

dayal ¢ikar iliskileri tesis etmektir"*.

Ozel sektdrde bir diger dikkat ettigim nokta da nepotizm sonucunda goreve
getirilen aile liyeleri, bir licretlendirme politikas1 kapsaminda degildirler. Aile tiyeleri
yaptiklar1 isin ve mevkisinin lizerinde bir ticret aldiklar1 i¢in kendileri ile esdegerde
olan normal c¢alisanlar iizerinde olumsuz bir psikolojik etki yaratmakta ve

motivasyon diisiikliigline yol agmaktadir. Bunun yam sira aile iiyelerinin aldiklar

% js¢i, E. Tastan, S.B..Kozal, A. Orgiitlerde Kurumsallasma Diizeyinin Nepotizm Uzerine Etkisinin
Incelenmesi, Siyaset, Ekonomi ve Yonetim Arastirmalar1 Dergisi, Yil:1, Cilt:1, Say1:3. 2013.
S.66.

YKislali, M. a.g.e. 8.35

22 http://www.yerelsiyaset.com/pdf/aralik2007/4.pdf, Erisim: 16.05.2015



yiiksek iicretler sirketler1 ekonomik anlamda cok biiyiik bir kiilfetin {izerine

sokmaktadir.Nepotizmin olumsuz yanlar1 su sekilde maddelendirilebilir®:

o Sirketle ilgili verilecek 6nemli kararlarin ¢ogunu aile biiyiikleri verir.

e Hem aile iyelerinin, hem de aileden olmayan calisanlarm  gbrev
tanimlari,sorumluluk alanlar1 ve yetkileri net degildir.

e Yonetimde aile iiyeleri disinda kisiler bulunsa bile, karar alma durumunda
aileden olan kisilerin kararlar1 sonucu belirlemeye daha yakindir.

e Sirkette ¢alisan aile iiyelerinin nitelikleri g6z ardi edilir. Bu aslinda iki taraf
icin de kot bir durumdur.

e Yonetime katilma veya terfi durumlarinda aileye olan yakinlik dereceleri
onemlidir. Daha yakin olanm terfi ettirilmesi, daha uzak bir akrabanin yonetime
almmamasi gibi.

e Basarisizlik durumunda aile bireyleri kendilerine su¢ aramaz,  aileden olmayan
kisiler giinah kecisi olarak gosterilir.

e Bazi durumlarda aile iliskileri ile is iliskileri aywt edilemez. Aile
problemleri ile sirket problemlerinin 6zdeslestirilmesine sebep olur. Sirket
ise genellikle bundan olumsuz etkilenmektedir.

e Nepotizm yasanan sirketlerde otorite ailenin belli bir grubunun elindedir.

e Tim kararlar aym otoriteden ¢ikar. Bu mekanizma sirketin gelismesi,
gliclenmesi ve biiylimesi ile eski gecerliligini yitirir. Ancak bu kisiler, insan
dogasmnin sonucu olarak itibarlarmi kaybetmek istemezler ve bu sirketin
gelismesini yavaglatabilir.

e I3 disinda aile baglart olan kisiler arasmda dogabilecek husumetlerden de
genellikle isletme ve yliriimekte olan isler etkilenmektedir.

e (alisan kendisini yeteneksiz ama kayirilan bir yoneticinin ast1 olarak ¢alisirken
buldugunda rahatsiz olur, yaptigi katki ile aldigi sonug arasindaki esitsizlik
adaletsiz bir caligma ortaminda oldugunu fark etmesine sebep olur.

e @Giiveni ve motivasyonu olumsuz etkilenir.

»Biite, M. Kayirmaciligin Calisanlar Uzerine Etkileri ile insan Kaynaklar1 Uygulamalari iliskisi: Tiirk
Kamu Bankalarina Yonelik Bir Arastirma, 2011. s.388,390
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e Bilingli bir isveren ¢alisanlarini secerken objektif bir bakis acgisiyla ise
alacagi kisinin tiim yetkinliklerini, egitimini ve basarilarini dikkate almak
zorundadir.

e Egerisveren aile baglar1 dolayisiyla birini ige ahiyorsa, kisinin egitimi ve
ozellikleri ne olursa olsun ise alacaktir ve verdigi karar tamamen subjektif
bir karardir. Bu da profesyonellikten, kurumsalliktan ve verimli ¢alisma
ortami gibi olgulardan uzaklagmak anlamina gelmektedir.

e Nepotizm c¢alisanlar acisindan yogun is stresine ve i stresinin artmasinin da
is tatminsizligine yol a¢tig1 goriilmektedir. Is stresi iizerine olumsuz etkilerden, en
etkilisi nepotizm oldugu s6ylenmektedir.

e Nepotizm insan kaynaklar1 bolimiiniin, objektif caligmasma engel
olmaktadir. Bu da sirketin kendi yetenekli yoneticilerini ¢ikarmasimna engel

olmaktadir.

Kayirilan calisanin elde ettigi basarilar kendi yetkinliklerinden dolay1 elde
ettigi basarilar olsa da, sadece iligkiler sayesinde edindigi basarilar oldugu algis1 kisi
iizerinde haksiz bir baski olusturur. Bu da aile iyelerinin yeterince kendini

gosteremedikleri duygusunu ve bunun ezikligini yagamalarma sebep olur.
1.1.4 Nepotizmin Faydalan

Ozel sirketlerde calisan aile iiyelerinin birgok faydasi bulunmaktadir. Aile
iiyeleri bagka bir iste ¢aligma egilimleri olmadigindan sirketten ayrilma durumlari
yoktur. Bir¢ok iist diizey yonetici baska sirketlere transfer olmaktadir. Sirketin
durumunu ve stratejisinin bilen iist diizey yoneticinin sektordeki baska sirketlere
transfer olmasi biiyiik bir dezavantajdir. Bu yiizden aile tiyesi iist diizey yoneticilerin
sirketten ayrilmalar1 ve olast goriilen dezavantaji yasamamak i¢in iist diizey
yoneticileri aile liyelerince atanmasimin yani nepotizm uygulamasinin bir avantajini

gostermektedir.

Gilinlimiiz sartlarinda iyi bir is bulmak c¢ok zordur. Calisacak iyi bir is
bulunmas1 maddi anlamda tatmin etmeyebilir ya da maddi anlamda tatmin etse dahi
maneviyat olarak tatmin etmeyebilir. Aile sirketinde c¢alisilmasi maddi anlamda

tatmin etmesiyle birlikte akrabalarla birlikte olmak manevi tatminde getirir. Ciinkii
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ayni kiiltiir, ayn1 deger, ayni1 paylasim ve ortak diisiinceleri paylastigimiz insanlarla
olmak calisan huzuru i¢in ¢cok dnemlidir. Ayni durum sirket sahibi i¢inde gegerlidir.
Ortak paydalarin fazla oldugu insanlarla ¢alismak hem kendileri i¢in hem de sirket

icin biyiik bir avantaj getirir**.

Kamu kurumlar1 temel olarak devleti yoneten hiikiimetlerin kontroliindedir.
Hiikiimet ve tiyeleri hizmet faaliyetlerini hizli ve etkin bir sekilde yliriitmek i¢in
kamu kurumlarmin basinda bulunan biirokratlarin kendi kontrollerinde olmalari
gerekir. Bu nedenle devletlerin tarihine bakildiginda basa gegen her hiikiimet 6nemli
kilit noktalara ve diger kamu kurumlarma kendilerine yakin gordiikleri, her
dediklerini yapacak ve hiikiimetten ayrilmalar1 durumunda bile dediklerini
yapacaklar1 kisileri getirmislerdir.Nepotizm ne kadar olumsuz bir kavram olarak
algilansa da faydali goriilen kisimlar1 da oldugu iddia edilmistir. Ancak bu iddialar
genellikle calisan agisindan degil, sirket acisinda bakildiginda olumlu olarak

nitelendirilen iddialardir.>

Hiikiimet iiyeleri ya da biirokratlar kamu kurumlarinin yiirtttiigii gorevlerde
sorun yasamamak i¢cin bdyle bir sistem uygulamaktadir. Ciinkii kendilerine
muhalefet olan kisiler 6nemli kritik noktalarda bulunmalar1 durumunda kendilerinin
giliclerini ellerinden almak, kendilerini zayif diisirmek ve bunlarin sonucunda
iktidardan  inmelerine  neden  olmalarmi  engellemek  i¢cin  nepotizmi
uygulamaktadirlar. Boylece nepotizm sayesinde kendilerini giivene alarak kamu
kurumlarinmn  gérevlerini  yiiriitmektedirler ~kanaatimce. lyiisleroglu'na  gore

nepotizmin faydah su sekildedir *° :

Sirket acgisindan devamliligin saglanmasi gibi olumlu yonleri belirtilirken,
calisanlar i¢in aligik olduklar1 yilizler veya isimler duymalarinin onlarin giivende ve

rahat hissetmelerini sagladig1 sdylenmistir.

Aile tliyelerinin bagka sirketlerde ¢alisma egilimi yoktur. Giiniimiizde bir ¢ok

sirket list diizey yoneticilerinin farkl sirketlere gegmesiyle sikintilar yasamaktadirlar.

Hyiisleroglu, S.C. a.g.e. s. 47, 48.
2 Asunakutlu, T. Avel, U. a.g.e., 8.97
*fyiisleroglu, S.C. a.g.e. s. 47, 48.
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Ancak nepotizm uygulanan sirketlerde bu iist diizey yoneticiler aile bireyidir ve bu

risk yoktur.

Gilintimiizde bircok calisan, yeterince isi sahiplenmemektedir, zira patron
degillerdir. Isini yapip gitmekle, isine deger katmak arasinda bir fark
gorememektedir. Ama aile iiyelerinin oldugu bir isletmede daha istekli ve daha verici

bir sekilde is yapilir. Bu da verimliligi arttirir.

Insanlar 6zel hayatlarinda oldugu gibi is hayatlarmda da giiven duygusu ile
ilgili kaygilar yasarlar. Insanlarm en ¢ok giivendigi kisiler genellikle aileden olan
kisilerdir. Kisinin giivendigi bu kisileri is hayatinda yaninda gdrmesi giiven
duygusunun arttirir.Isletmelerin siirekliligin saglayan en dnemli etken karliligidir.
Ancak tek basina karhlik sirketi ayakta tutmaya yetmez. Calisanlarin da kendilerini
isletmenin parcasi, fayda saglayani ve Onemli birer yapitagi olarak gormeleri
verimlilikleri i¢in 6nemlidir. Her kidem i¢in ¢alisan kendisini isin ve sirketin ayrilmaz

parcasi gibi hissedebiliyorsa aidiyet duygusu ve sirkete sadakati artar.

Nepotizm daha kisa siirede is oryantasyonu, yiiksek orgiit baglihigi, diisiik

risk, yliksek performans ve isgiicli devrinde azalma gibi durumlar1 saglamaktadir.
1.1.5 Nepotizmi Uygulama Nedenleri ve Etkileyen Faktorler

Yapilan arastirmalar sonucunda iilkemizdeki aile sirketlerinde nepotizmin

uygulama nedenleri asagidaki gibi siralanmustir.”’.

e insan kaynaklarinda yerlestirme ve gorevde terfi politikalar1 gibi
diizenlemelerin belirlenmemis olmas1 veya agik ve adil bir bicimde
yapilandirilmamis olmas1 aile sirketlerinde nepotizm uygulamasinin
nedenlerinin en 6nemlisidir.

e Aile icerisinde ¢aligma hayatina cesitli nedenlerle atilamayan aile bireyi i¢in
ailenin diger fertleri veya sozii gecen aile biiyiiklerinden gelen baskilar

dolayisiyla aile iiyesine aile sirketinde ¢calisma olanagi verilir.

yiisleroglu, S.C. a.g.e. s. 48, 49.
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e Tiirk toplumunun tamamma yakini Islam dinine mensuptur. Miisliimanligin
gereklilikleri sebebiyle (Once ailen) aile sirketlerinde nepotizm uygulamasi
yapilir.

e Sirket kurucusu olan aile iiyesinin veya aile iliyesi olan yOneticilerin
akrabalarma duydugu duygusal bashilik vardir. Aile iiyelerinin herhangi
birinin ¢alismamasi ve bu aile bireyinin sorumluluklarii yerine getirememesi
sebebiyle her Tirk insaninda sikg¢a goriilen acima duygusu kurucu aile
iiyesinde veya aile iiyesi olan yoneticilerinde de goriiliir.

e Tirk gelenek ve goreneklerinin getirdigi baskilar (6nce can sonra canan) ve
cevreden gelen baskilar sebebiyle aile sirketlerinde nepotizm uygulamasi
goriiliir. Ozellikle Tiirk insam cevrenin duygu ve diisiincesine fazla 6nem
vermektedir. Aile igerisinde calismayan aile bireyi varsa c¢evrenin aile
iiyelerini ayiplayacagini diistiniir ve bu ylizden aile bireyinin sirkette calisma
olanag1 verilir.

e Kurucu aile iiyesi veya aile tiyesi olan yoneticilerin aileyi bir arada tutma
istekleri yliziinden aile sirketlerinde nepotizm uygulamasi goriiliir. Tiim aile
fertlerinin aynmi1 c¢at1 altinda ¢aligmalarindan dolayr aile baglarmin

kopmayacagi, iliskilerin ve iletisimin daha giiclii olacagi inanc1 vardir.

Bu nedenlerle aile sirketlerinde carkin sekteye ugramadan islemesi i¢in

nepotizm uygulanmaktadir.

Nepotizmi etkileyen faktorler asagida incelenmistir.
1.1.5.1 Cevre ile Ilgili Temel Faktorler

Sosyo-kiiltiirel yapi, ekonomik yapi, politik yapr gibi nepotizm

uygulamalarmi etkileyen bazi ¢cevresel faktorler bulunmaktadir.

Sosyo-kiiltiirel Yapi :"Bazi arastirmacilara gore akraba kayirmaciligi, geleneksel
baglarm ve iliskilerin yogun olarak yasandigi az gelismis iilkelerde daha yaygin
olarak goriilmektedir. Bununla birlikte gelismis iilkelerde de nepotizm Orneklerine

rastlanmaktadir” 2.

Syiisleroglu, S.C. a.g.e. 5.43
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Bir orgiitiin bu iligkileri nasil kontrol altina alabilecegine dair tek bir ¢6ziim
bulunmamaktadir. Akrabalik iligkileri, duygusal iliskiler ve arkadasliklar diinyanin
her yerindeki orgiitler i¢in uzun siiredir sorun teskil etmektedir ve farkl kiiltiirler bu
konulara farkli sekillerde bakmaktadirlar. Diinyanin bazi yerlerinde 6rnegin Asya’da
kisisel baglantilar orgiitte gliveni sagladigi icin olumlu algilanir ve 6zellikle bir baba
is1 ogluna devrettiginde olumlu kabul edilir. Baz1 kiiltiirlerde is bir aile meselesidir
ve ailedeki herkes iist kademelerde giiven faktoriinden dolayr kendine yer bulabilir.
Fakat Almanya gibi iilkelerde nepotizm 1iyi karsilanmamaktadir. Bu nedenle is
miizakerelerinde bulunduklar1 mevkiyi yeteneklerine degil iliskilerine dayanarak elde

eden kisilerle karsilastiklarinda kars: tarafa giivenmekte zorluk yasamaktadirlar .*

Kayirmacilik 6zellikle kisisel iliskilere ve arkadagliklara yiiksek deger verilen

kiiltiirlerde kontrol edilmesi zor bir uygulamadir .*°

"Heniiz tam anlamiyla kentlesememis ve modernlesememis dolayisiyla,
cemaat ve kabile yapisinin hakim oldugu toplumlarda bireyler, toplumsal iliskilerini
patronaj ve nepotizm ile siirdiirmektedir. Toplumun sosyal ve kiiltlirel yapisi,
himayeciligi ve kayirmacilig1 beslemektedir. Aile, akraba, hemsehri, kabile, siyasi
parti yandasi, ideoloji ya da dinsel cemaat birlikteligi biitiin sosyal iliskileri
belirlemektedir. Sosyal yapida, eger sadakat ekonomik akilciligi asarsa o zaman
komiinal dayanigma, basit olarak ise yerlestirmelerde yakin akrabalari veya yakin

arkadaslar1 kayirmaya gotiiriir".”!

Ekonomik Yap1 : Nepotizmin ekonomik ve sektorel kosullara bagl olarak ortaya
ciktigl, bu kosullar altinda uygulandigi ve bu kosullardan yogun bir sekilde
etkilendigi varsayilmaktadir. Ornegin, pazar ve sektdr kosullarmm giiclii olmasi
isletmeye nepotizm uygulamasi i¢in zemin hazirlayabilir. Sistem yaklagimi agisindan
ekonomik kosullar giiclii kalirsa, nihai olarak nepotizmden fayda saglayan aile tiyesi

dogru dis giiclerin etkisiyle gorevini basar1 ile yerine getirebilir. Bu sekilde

29

Basu, S. Work Place Nepotismand Stress. 2009. SSRN:

http://ssrn.com/abstract=14090orhttp://dx.doi.org/10.2139/ssrn. 1409089 erisim: 20.06.2015.

% Keles, H.N. Kiral, T.O. Bezirci,M. A Study on TheEffectspfNepotism, Favoritism And Cronyism
on Organizational Trust In The Auditing Process In Family Businesses In Turkey.
International Business of Economics Research Journal, Vol. 10, No. 9, 2011. ss.. 9-16. s.10

! Bayhan, V. Demokrasi ve Sivil Toplum Orgiitlerinin Engelleri: Patronaj ve Nepotizm. C.U. Sosyal

Bilimler Dergisi, C. 26, No. 1, 2002. ss. 1-13. s.11
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verimliligi arttirabilir ve bolimiiniin hatta isletmenin bir biitiin olarak basarisini
saglayabilir. Eger pazar kosullar1 elverissiz ise yahut nepotizm uygulamasindan
sonra bozulmus ise, nepotizmden fayda saglayan kisi bu olumsuz kosullarla
miicadele etmek durumunda kalabilir. Bu da kisinin dolayisiyla boliimiiniin ve
isletmenin basarili olma sansini diisiirtir. Stiphesiz orgiitlerdeki bireyler olumsuz dis
kosullara ragmen bagarili olabilir. Konu ekonomik, isle ilgili ve bireyle ilgili
faktorlerin birbirini etkiliyor olmasidir. Nepotizmin diger potansiyel sonuglarina
bagl olarak sektorel veya ekonomik kosullar bireyin, Orgiitiin ve hatta toplumun
basar1 diizeyini 6nemli dl¢iide yiikseltebilir yahut diistirebilir. Kisacas1 ekonomik ve
sektorel kosullarin nepotizm firsatinin olup olmadigimi belirleme ve firsatin

sonuglarinin basarist agisindan 6nemli rol oynadigi varsayilir 32

Politik Yapi : Cogulculuk, seffaflik, katilim temelinde islevsel olan demokrasinin
olmadig1 iilkelerde nepotizm ve diger kaywrmacilik tiirlerine daha fazla
rastlanmaktadir. Temsili demokrasinin niteliginin yliksek oldugu, sivil toplum
kuruluslarmin tiim baskilardan uzak bir sekilde orgiitlenebildigi, toplum ile siyasi
partiler ve kamu erkleri arsindaki alan1 doldurarak, toplum taleplerini siirekli devlet
mekanizmalaria aktarmak suretiyle katilimei bir rol oynadigi toplumlarda yolsuzluk

gerilemektedir". >

Biirokrasi nepotizme olanak sagladigi gibi engel de olabilmektedir. Gelismis
iilkelerde biirokrasi, siyasi yozlagma, rant kollama, adam kayirma ve riigvetin oniinde
bir engel olarak ¢ikmaktadir. Az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde ise, bilirokrasi
ve siyaset i¢ ige gecmis ve siyasetin biirokrasi iizerindeki etkisi yadsinamaz bir hal

almistir.”*

**Mulder, B. K. Riskingthe Business orReaping the Benefits: The Antecedents and Consequences of
Nepotism. PhdThesis, DePaulUniversity, Chicago, Illinois. 2008. s.24

33 Bozan, M. Yolsuzluk ve Demokrasi Citasi, 2011.
http://icongfesr2011.tolgaerdogan.net/documents/national presantations/UL04.pdf erisim.
06.08.2015.

** Tarhan vd. a.g.e. 5.30-31
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1.1.5.2 Orgiitle lgili Temel Faktérler

Orgiit  Bilyiikliigii : Orgitiin  bilyiikliigiiniin, nepotizmi etkiledigi

degerlendirilmektedir.

Nepotizmle ilgili literatiir ¢ogunlukla biiyiik isletmelerin kiiciik isletmelerden daha
cok calisanlarin akrabalarmi ise aldigmi savunmaktadir. Bununla birlikte bazi
arastirmacilar nepotizmin kiigiik isletmelerde ve az gelismis iilkelerde daha baskin

olduguna inanmaktadirlar .*>

Kiiciik aile isletmelerinde nepotizme siklikla rastlanmaktadir. Ozellikle
kuruldugu ilk yillarda bu isletmelerde aileden kisiler istihdam edilmekte, isletme
biiytidiikce ve calisan sayis1 arttik¢a aile iiyeleri yonetici pozisyonuna gelmektedir.
Daha ilerleyen donemlerde aile isletmeleri devamliliklarimi saglayabilmek igin
profesyonel calisan ve yoneticileri istthdam etmeye baslayabilmektedirler. Buradan
yola ¢ikarak aile igletmeleri s6z konusu oldugunda kiiciik isletmelerde nepotizmin
daha sik gorildiigii sdylenebilir. Ote yandan kiiciik isletmeler genellikle
kurumsallasmamis olduklarindan o6rgiite hakim olan ve herkesin uymasi gereken
kurallar bulunmamaktadir. Bu durum orgiit icerisinde belirsizlik yaratmaktadir.
Otekilerinin stratejilerinin bilinmedigi ~ bir  ortamda,  sahip-yonetici  aile
isletmesini  “ortak kaynak™ olarak algilamakta ve bu kaynaktan olas1 en biiytlik

fayday1 saglamay1 amaglamaktadir .*°

Sahiplik Tiirii : Devlet ve diger kamu kuruluslarinin genis istthdam hacmine sahip
oldugu Tiirkiye’de 6zel sektordeki oOrgiitlerle kiyaslandiginda, kamu sektoriindeki

srgiitlerde nepotizm uygulamalarinin daha yogun oldugu ileri siiriilmektedir. *’

"Aile isletmeleri bulunduklari iilkenin ekonomisinde énemli bir yere sahiptir.
Aile isletmesi, genel olarak hem ailenin gec¢imini saglamak hem de mirasin

dagilmasini onlemek amaciyla aile tarafindan kurulmus olan, ailenin gec¢imini

33 Arasli, H. Tiimer, M. a.g.e. s.1238

*Ozler, D. E. Ozler, H. Giimiistekin, G.E. Aile Isletmelerinde Nepotizmin Gelisim Evreleri ve
Kurumsallasma. Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 17, 2007. Konya,
$5.437-450. 5.448

*"flhan, T. Erdem, R. Akraba Kayirmaciligi (Nepotizm), (Der.), Yonetim ve Orgiit Acisindan
Kayirmacilik, Erdem, Ramazan (Ed.), Beta, , Istanbul, 1. Bask1, 2010. ss. 135-166. S.142
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saglayan kisi tarafindan yonetilen, yonetim kademelerinin 6nemli bir bolimi aile
iyelerince doldurulan, kararlarin alinmasinda biiyiik dlciide aile iiyelerinin etkili
oldugu ve aileden en az iki neslin kurumda istihdam edildigi isletmeler olarak
tanimlanmaktadir”. *® Dilnyada giiniimiiz is hayatinda, 6zellikle aile isletmelerinde

nepotizm yaygin bir davranis haline gelmistir.

Kiigiik aile isletmeleri nepotizmin gozlemlenebilecegi en genel yerlerdir.
Aile isletmeleri kusaktan kusaga aktarilma gelenegine sahiptir; basar1 ve
sireklilikleri biiyiik 6l¢iide aileyi bir arada tutan duygusal baglara dayanmaktadir. Bu
tiir isletmeler personel gereksinimlerini dncelikle akraba ¢evresinden karsilamaktadir.
Isletmede aile iiyelerinin yani sira aile disindan da personel istihdam edilmekte ise, is
ortaminda uyumun saglanmasi ve ayrimcilik suclamalarmin bertaraf edilmesi igin,
aile liyelerinin benzer pozisyonda olan diger personelden daha ayricalikli muamele
gormeyecegi kati bir calisma iliskisini muhafaza etmek gerekmektedir. Aslinda, aile
diyelerinin bu tiir su¢lamalar1 6nlemek i¢in bulunduklar1 pozisyonu hak ettiklerini
ispatlamak amaciyla aile disindan olanlara gére zaman zaman daha sik1 ¢alistig1 da

yadsmamaz bir gercektir. *°

Nepotizm serbest piyasa mekanizmasmin gelismedigi geleneksel baglara ve
iligkilere sahip iilkelerin aile isletmelerinde yogun bir sekilde gdézlemlenmektedir.

Bununla birlikte nepotizm, gelismis iilkelerde de goriilebilmektedir .*

"Aile isletmelerinde s6z konusu kaymrmacilik uygulamalar1 6nemli bir

sorundur. Ciinkii bu isletmelerde sahip-yOneticiler, aile bireylerinin yetenekleri ve
n 41

orgiite katkilarin1 dikkate almaksizin ise alinmaktadirlar".
"Ozellikle yonetim pozisyonuna, aile bireylerinin getirilmesinin nedenti,

glivenin ~ uzmanliktan  6nce gelmesidir. Bununla birlikte s6z konusu nepotist

uygulamalar diger ¢alisanlarda ciddi motivasyon sorunlarina da neden olmaktadir".**

*® Arasli, H.,Bavik, A. Ekiz, E.H. (2006), .Theeffects of nepotism on humanresourcemanagement:
Thecase of three, fourandfive star hotels in NorthernCyprus. International Journal of
SociologyandSocialPolicy, Vol. 26, No.7/8, 2006. Ss.. 295 —308. S.296

*Basu, S. a.g.e.

*Biite, M. Kayirmaciligin Calisanlar Uzerine Etkileri ile insan Kaynaklar1 Uygulamalar iliskisi: Tiirk
Kamu Bankalarina Yonelik Bir Arastirma s.189

1 Ates, O. Aile Sirketleri: Degisim ve Stireklilik, Ankara. Sanayi Odasi Yaymi, Yaym No. 56,
Ankara. 2005. s.12-13
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1.1.5.3 Aile ile Tlgili Faktorler

Bazi arastirmacilar Below’un nepotizmin sosyal hiyerarsinin her seviyesinde
esit olarak var oldugu temel argiimanimin aksine nepotizmin siklikla sosyo ekonomik
seviyesi yiiksek ailelerde daha siklikla gerceklestigini gostermektedir Aile isletmesi
aile i¢cin zenginlik kaynagi olarak goriilmektedir ve ailenin geng kusaklari, ailenin
refahin1 korumalar1 ve arttirmalar1 i¢in genellikle ise dahil olmalar1 agisindan

cesaretlendirilmektedir. **

Aileden gelen baskilar, aileye karsi sorumluluk duygusu ve aileyi bir arada
tutma istegi nepotizm uygulamalarinda etkili olmaktadir Ozellikle kalabalik ailelerde
bu baskilar daha da yogun olabilmektedir. Ote yandan isletme sahipleri yahut
isletmede kontrolii elinde bulunduranlar, 6zellikle de sahip konumundaysa, bu kisiler

igin kendisiyle kan bag1 olan personel ¢ok daha cazip olabilmektedir .**
1.1.6 Nepotizm i¢in Ahnacak Onlemler

Ozel sektorde ozellikle aile sirketlerinde , sirketlerdeki nepotizm

uygulamasinin oniine gegebilmek i¢in asagidaki dnlemlere bagvurulabiliriz.

Aile iiye sayilar1 fazla olan aileler aile igerisinden gelen taleplere karsi
mutlaka aile meclisini kurmali ve aktif olarak aile meclisinden yararlanmalidir. Aile
sirketler1 mutlaka aile anayasasi hazirlamali ve aile iiyelerinin ise girme, terfi gibi
tiim sirket ile ilgili fonksiyonlarini aile anayasasinda gosterilmelidir. Gerekli egitim
tim aile fertlerine verilmeli ve aile iiyeleri nepotizmin sakincalari konusunda
bilinglendirilmelidir. Aile sirketinin gelecegi i¢in ve nepotizm uygulamasini 6nlemek
icin sirket mutlaka kurumsallasmalidir. Profesyonel olarak yardim alinabilecegi gibi
danigmanlik hizmetlerinden de yararlanilabilir. Aile i¢inden olan ydneticiler

profesyonel diisiinmeli, duygulariyla degil mantiklariyla karar vermeli, her konularda

“Biite, M. Nepotizm ve Is Tatmini iliskisinde s Stresinin Aracit Rolii Var midir? DPU Sosyal
Bilimler Dergisi, Sa. 29, Kiitahya, 2011. ss. 175-184.5.176

* Burke, B.R. Workingforthefamily: A Study of thefamilyandnon-familymanagersubgroups in
familybusinessmanagementteam. PhdThesisDissertation, theStateUniversity of New Jersey.
2007.s.14

lyiisleroglu, S.C. a.g.e. s. 49
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nesnel (objektif) davranmali ve 06zel hayatla calisma hayat1 birbirinden kesin
¢izgilerle ayrilmalidir®.

Kamu kurumlarinda ise fikrim dogrultusunda sunu sdylemek isterim ki,
nepotizmi engellemek i¢in tamamen siyasi diisiincesi, hayata dair fikirleri vb
ozellikleri ne olursa olsun, herkese karsi esit mesafe de yaklasacak kisilerin kamu
kurumlarinda gorevlere getirilmesi gerekmektedir. Boylece kurumlar da alaninda
uzman kisiler olacagi gibi alt-iist iliskilerinde de tamamiyla giivene dayanan saglam

bir iliski ag1 kurulacaktur.
1.1.7 Nepotizm Cahlisanlar Uzerindeki Etkileri

Calisma hayatinda aile tyelerinin kaywrilmasmi agiklayan nepotizmin
calisanlar lizerinde olumlu ve ya olumsuz etkisi olabilmektedir . Nepotizm, kayrilan
aile mensuplarinda daha ¢ok olumlu etkiler yaparken, aile mensubu olmayip
kayrilmayan yonetici ve ¢alisanlarda negatif etkiler birakmaktadir. Yetkin olmayan
bir kisinin emri altinda ¢alismak, aileni mensubu olmayan bir ¢alisanda rahatsizlik
olusturmaktadir. "Bu durum, calisanlarda is yerlerinin adil olmadig1 yoniinde bir
kanaat olugsmasina yol agmaktadir. Boylece ortaya ¢ikan giliven eksikligi is tatmini,

. . 4
motivasyon ve performansi olumsuz etkiler".*®

Biite ve Tekarslan’in yaptig1 arastirma sonucunda; nepotizm, aile iyesi
olmayan calisanlar iizerinde olumsuz etkiler olusturdugu tespit edilmistir. Bir orgiitte
nepotizm uygulamalarinin artmasi, calisanlarin is stresini artirirken, ¢alisanlarin i
tatmini, igverene giiveni ve isverende adalete olan inanglarinda azalma oldugu ise
azalma oldugu goriilmektedir. Ayrica bu ¢alisanlarin bireysel performanslarmin

diismesine ve isten ayrilma egilimlerinin artmasina yol agmaktadir®’.

Aile isletmelerinde kayirmacilik en onemli sorunlardan biridir. Nepotizm,
kayrilanlarda zafiyete; goreve gelmede basari ve beceri kistas alimmadigi i¢in is

kaybma ve basarisizlia neden olur. Isletmeler eleman alwrken, is gereklilikleri,

“lyiisleroglu, S.C. a.g.e. s.50.

“ Biite, M. Nepotizm’in Calisanlar Uzerindeki Etkileri: Aile Isletmelerine Yénelik Bir Saha
Arastirmasit. s. 4.

*"Biite, M. Tekarslan, E. Nepotizmin Calisanlar Uzerine Etkileri: Aile Isletmelerine Yénelik Bir Saha
Arastirmast. Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, C. 6, Sa. 1, 2010. ss. 1-21.
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egitimlilik ve deneyimlilik, sektor ve boliim bilgisine hakimiyet gibi hususlari

dikkate almak durumundadirlar.

Nepotizm aile isletmelerinde aile i¢i kavgalara, nesiller arasinda catigmaya,
orgiitsel baglilikta zayiflamaya neden olmanin yaninda yetenekli ve kalifiye
yoneticilerin isletmeden uzaklagsmasina sebep olabilmektedir. Aile isletmelerinde aile
mensuplarinin iktidar kaybmi engellemek i¢in bir strateji olarak uygulanan nepotizm,
profesyonel eylem, demokratiklesme ve kurumsallasma Oniinde c¢ok Onemli

engellerden birisi haline gelmektedir.*®

"Dokiimbilek’ de yaptig1 arastirmada," temel varsayim olarak aile baglarinin
cok onemli oldugu Tiirk halkinda nepotizm egilimlerini var oldugu tespit edilmis ve
Tirk aile isletmelerinde nepotizm egiliminin ne Ol¢lide gorildiigii incelenmeye
calisilmistir. Arastirma sonucunda sirketlerinin yonetim kurulu iiyeleri sadece aile
iyelerinden olusmakta oldugu ve sirketlerinin tamamina yakminin aile liyelerince

yonetildigi tespit edilmistir"®.

Kamu kurumlarindaki personel iizerindeki etki ise benim gordiigiim daha
farklidir. Soyle belirtmem gerekirse hiikiimetin basina gecenler, kurumlarin baslarina
da kendilerine yakin gordiikleri kisileri getirdikleri i¢in, kendilerine yakin olmayan
personeller tizerinde psikolojik bir baski ve korku olusmaktadir. Her an iizerlerinin
cizilecegini, cesitli baskilara maruz kalacaklarini ya da bulunduklar1 konumlardan
baska konumlara, siirgiin olarak adlandirdiklar1 tayinlere maruz kalacaklarini
diistinmektedirler. Yasadiklar1 bu olumsuz duygulardan dolay1 gérevlerini saglikli bir
sekilde yerlerine getirememektedirler. Uzerlerinde olusan bu baskidan kurtulmak icin
kurumlarin basindakiler ve iktidardakiler ile anlasma yoluna gitmek i¢in ¢aba sarf
etmeye baglarlar. Tabi bu siire¢ kendileri agisindan son derece sorunlu olarak gecer.
Kendilerini kanitlamalar1 i¢inse 6nceden anlastiklar1 kisiler ile olan iliskilerini kesme
yoluna gitmektedirler. Bu da kendileri iizerinde ikinci bir psikolojik bask: ile

sorunlar olusturmaktadir.

*isci,E. Tastan, S.B. Kozal, A. Orgiitlerde Kurumsallasma Diizeyinin Nepotizm Uzerine Etkisinin
Incelenmesi. s. 71.

“isci,E. Tastan, S.B. Kozal,A. Orgiitlerde Kurumsallasma Diizeyinin Nepotizm Uzerine Etkisinin
Incelenmesi. s.70.
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1.2 NEPOTIZMiN ORGUTSEL ETKILERI

Nepotizm, bireyleri etkiledigi gibi orgiitleri de olumlu ve olumsuz yonde
etkilemektedir. Asagida nepotizmin Orgiitlere etkileri olumlu ve olumsuz yonleri ile

incelenmistir.
1.2.1 Nepotizmin Orgiit Uzerindeki Olumlu Etkileri

Nepotizm 1yi uygulandiginda aslinda olumlu bazi etkileri olabilmektedir.
Nepotizm genellikle esitlik, liyakat, bagimsizlik ve rekabet degerlerine ters diisen,
verimlilik karsiti, amaca ulagsmay1 engelleyen ve ayrimci bir uygulama olarak
anlasilmakta ve ahlaka aykir1 oldugu diisiiniilmektedir. Bununla birlikte dogru ¢evre
ve kosullarda uygulanan nepotizmin 6zellikle kii¢iik isletmelerde, devlet blitgesinden
pay almayan, belirli nitelik ve deneyime sahip olan kisileri istihdam etme beklentisi
olmayan yerlerde aslinda daha pozitif bir bakis acisiyla degerlendirilebilecegini ifade
etmek i¢in bazi nedenler bulunmaktadir. Boyle bir degerlendirmeyi saglayabilmek
icin atama siireci ve atamalar seffaf olmali, higbir istismar emaresi bulunmamali ve
cikar catigmast olmamalidir. Bu tiir atamalar genellikle giiven faktoriine
dayanmaktadir ve iyi uygulandiginda isletme biiyiidilkce diger kisilerin de ise

almmasimi saglayabilmektedir .

Bellow’un (2003) temel dnermesi; nepotizmin Orgiitte altyap: ve aile baglari
sayesinde belli bir isle ilgili yakin bilgiye sahip insanlarin ise alinmasi ve
yiikseltilmesi yoluyla orgiite rekabet avantaji ve kazang saglayabilecek bir uygulama

oldugudur .’

Ponzove Bellow’e gore nepotizm, favoritizm ve kronizm isletmenin ¢alisan
arama, se¢me ve deneme maliyetlerini bertaraf etmekte veya en azindan
disirmektedir. Bu goriise gore, ¢alisanlar genellikle kendilerinkine benzer yetenege
sahip insanlarla baglantilidirlar. Bu nedenle isletmeler benzer yeteneklere sahip
insanlar1 ige alma umudu ile ise basvuranlar arasinda yiiksek verimlilige sahip

insanlar tarafindan tavsiye edilenlere oncelik verirler .>

°CGF ResearchlInstitute, 2010, www.cgfresearchinstitute.com. (20.06.2015).
*'Mulder, BK. a.g.e. s.7
2Keles, H.N. Kiral, T.O. Bezirci, M.. a.g.e. s.10

22



1.2.1.1 isletmenin Devamhhig ve Ust Diizey Yéneticilerin Kaliciig

Isletmelerin devamliligy; kair elde etmesi, rekabet giiciine sahip olmasi,
kurumsallagmasi gibi faktdrlere baghdir. Ozellikle kisilerin isletmenin devamlihiginin
kisilerin varligina dayali oldugu kurumsallasamamis aile isletmelerinde isletmenin
sonraki kusaklara aktarilamamasi 6nemli bir sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu
isletmelerde nepotist uygulamalarin gerek isletmenin sonraki kusaklara
aktarilabilmesi, gerekse iist diizey yonetim kadrolarindaki istikrara olumlu etkileri

bulunabilmektedir.

"Nepotizme iliskin genel olumsuz kanaatlere ragmen, Bellow ’un nepotizmi
bircok isletmenin basarisina katki saglayan bir unsur olarak goérmiistiir. Bellow,
“Nepotizme Ovgii” isimli eserinde nepotizmin birgok alanda olduk¢a yaygm sekilde
uygulanan kurumsallagsmis bir yapiya kavustugunu vurgulamaktadir. Ancak bu
eserde, nepotizm konusuna c¢alisanlar agisindan degil, isletmelerin devamliligi
acisindan yaklasilmstir. Iyiisleroglu ile Ichinowski yoneten kesimin aile iiyeleri veya
kayrilan kesimler arasindan atanmasmin gelecekte iist diizey ydneticilerin isten
ayrilmalarini engelleyecegini ve bu yoniiyle isletmeler i¢in bir avantaj olacagini ifade
etmektedir. Nepotizm, isletme yonetiminin gelecek nesillere devrinde daha dengeli
bir gegise olanak saglayabilmektedir. Ayrica, nepotizm sayesinde geng nesillerin
calismayan ve meslek sahibi olmayan kisiler olarak aile sisteminin disma itilmesi de

engellenmektedir". >

Konuya aile isletmeleri agisindan yaklasan Durham aile isletmelerinin
kusaktan kusaga devredilme gelenegine sahip olup ve basar1 ve devamliliklarinin
genis Olciide aileyi bir arada tutan duygusal baglara dayandigmi ifade etmistir ( Ayni
zamanda nepotizm, gelecek kusaklarm isletmeyi devralmalarini saglayarak bireylerin

aile sisteminden ayrilmasini engelleyebilmektedir.”

Aile isletmelerinde ¢alisan profesyonel yoneticiler de bagka arayislar igerisine
girmektedirler. Bu tip aile isletmelerinde tepe yonetim igin yetenekten cok aile

bagnin dikkate alinmasi yetenekli personelin diger sirketleri tercih etmesine neden

s%sunakutlu, T. Avci, U. a.g.e. 5.97
3Ozler, D.E. Biiylikaslan, A. , a.g.e. s. 279
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olur. Ote yandan ydnetici kademelerinde aileden kisilerin yer almasi, ayn1 zamanda

isletmenin sahibi olan bu ydneticilerin devamlilhigini da saglayabilmektedir.*

Aile iiyelerinin isletmede yer almasi ve kendilerine ait olan isletmenin
devamlilig1 icin caba gostermesi isletmelerin kusaktan kusaga aktarilma sansini
arttirirken, iist yonetim kademelerine aile liyelerinin getirilmesi de bu kademelerdeki

isglicli devrini azaltabilmektedir.
1.2.1.2 Daha Ozverili ve Fazla Calisma

Nepotizmden faydalanan calisanlarin orgiite sadakat ve baglhiliklari, is ve
isletme i¢in fedakarlik yapma istegi daha yiiksek olmaktadir. Bunda kendilerinin ige
almmas1 yahut diger kaywrmact uygulamalardan faydalanmalarmi saglayan

akrabalarm itibarlarin1 koruma ve kendilerini ispatlama istekleri de etkili olmaktadir.

Ote yandan aile isletmeleri agisindan diisiiniildiigiinde nepotizmin daha
ozverili ve fazla calismay1 sagladig1 goriilmektedir. Pek ¢ok orgiitte is kendilerinin
olmadig1 i¢in ¢aligsanlar candan ve istekle calismazken, aile isletmelerinde orgiit aile
iiyelerine ait oldugu icin, aile {iyeleri diger ¢alisanlardan daha ¢ok calismaktadirlar.
Ayrica aile iiyeleri igindeki yetenekli bireylerin baska bir yerde degil de, aile
isletmelerinde calistirilmasi tercih edilmektedir. Zaten aile tyeleri c¢ok kiiciik
yaslardan itibaren isletme ve sektor hakkinda bilgi sahibidirler, bu nedenle
oryantasyon sorunu yagsanmaz. Aile bireyleri isletmeye ¢ok kisa zamanda alisirlar ve
isletme kendilerine ait oldugu i¢in azami bir gayretle ¢alisirlar. Bu da isletmeyi

pozitif yonde etkiler.

Nepotizm adanmis personeli tanimlamanin ve elde etmenin etkili bir yolu
oldugu i¢in kiiciik aile isletmeleri i¢in olumlu sonuglar dogurabilmektedir. Nepotizm
akraba olan ve olmayan c¢alisanlarin moralini yiikseltmekte ve 1is tatminini

arttrmaktadir. Nepotizm mevcut bir ¢alisanla kan veya evlilik bagiyla iliskisi olan ve

“lyiisleroglu, S.C. a.g.e. s. 22
*fyiisleroglu, S.C. a.g.e. s. 46, 19
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orgiite katki saglayabilecek genis bir potansiyel isgéren havuzunun

kullanilabilmesine imkan tanimaktadir .°’

Aile isletmesi olmayan isletmelerde de akrabalarla ayni orgiitte calismak,
calisanlarda daha biiyiik bir adanmislik ve sahiplenme hissi ve isletmenin basarisina
karst oOzel ilgi yaratmaktadir. Isletmedeki diger akrabalarm kendi eylemlerinin
sonuglarindan etkilenecegini bilen c¢alisanlar daha o6zverili calisabilmektedirler.
Akrabalarin daha diriist ve gilivenilir olmasi, isi yetenekleriyle elde edebilecek
kapasiteye sahip olduklarim1 kanitlamak i¢in fazladan ¢alismaya istekli olmasi1 daha
muhtemeldir. Akrabalik iliskisi olanlar daha fazla sadakat ve baghlik gosterirler ve is

icin fedakarlik yapmaya goniillidiirler .>®

Ozetle nepotizmden faydalanan kisiler nepotizmden faydalanmayan

calisanlara gore daha fazla, daha istekli ve daha 6zverili caligmaktadirlar.
1.2.1.3 Orgiitsel Baghlk

Calisanlarin orgiite duyduklar1 baglilik ve katilim diizeyi olarak tanimlanan
orgiitsel baghlik pek cok olumlu is tutum ve davraniglarina Oncii olmaktadir.
Nepotist uygulamalar sonucu bir orgiitte istihdam edilen yahut {ist pozisyonlara terfi
ettirilen bireyler daha yiiksek orgiitsel baglilik gostermektedirler. Ayrica nepotist
uygulamalarm yaygin oldugu aile isletmelerinde aile iiyeleri ayn1 zamanda sahipleri
olduklar1 Orgiite kars1 daha yiiksek diizeyde bir baglilik hissetmekte ve orgiitten

ayrilmay1 diisiinmemektedirler.

Ayni isletmede yer alan aile liyelerinin genellikle en adanmis calisanlar
olduklar1 ileri siiriilmektedir. Isletmeler mevcut ¢alisanlar olumlu is tutum ve
davraniglar1 gostermekte ise yeni istihdamlarda bu g¢alisanlarin akrabalarmi tercih
etmektedirler. Bu isletmeler ayn1 zamanda birbirleriyle akrabalik iligkisi igerisinde
olan ¢alisanlarin daha az devamsizlik yaptiklarmi belirlemislerdir. Hirsli is adamlari
arasinda yaygin olan kisa vadeli ve firsat¢1 bakis acisinin aksine, nepotizm adaylar1

uzun vadeli baglara sahiptir. Isi normal kanallardan elde eden aile dis1 personel ise

7 Abdalla, H.F. Maghrabi, A.S. Raggad, B.G. Assessing the Perceptions of Human Resource
ManagersToward Nepotism: A Cross-CulturalStudy. International Journal of Manpower, Vol.
19, No: 8, 1998. Ss. 554 -570. s.561

**Basu, S. a.g.c.
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almmalarini kendi beceri ve yetenekleri ile iliskilendirirken, mevcut bir aile iiyesinin
referanst ile is1 elde eden aile iiyeleri Orgiite karsi farkli yaklasimlara sahip
olacaklardir. Kendilerine referans olan aile iiyesinin itibarmi korumak icin isletmeye
sadik olacak ve kendilerini adayacaklardir .Cogu calisan oglu, kiz1 ve kuzeni ile ayni

isletme i¢in ¢alismanin manevi bir faydasi oldugunu diisiinmektedir .>°

Hernandez ve Page’in arastirmasina gore, istthdam nepotizminin hali hazirda
orglitte bulunan aile iiyeleri tarafindan ise alinanlarin orgiitsel baghilig: ile pozitif
iligkisi bulunmaktadir. Arastirma sonuclar1 iglerini orgiitte ¢alisan akrabalar1 araciligi
ile bulmanin calisanlar lizerinde beklenti ve baskiya yol agtigin1 gostermektedir.
Referans olan akrabalarinin itibarmi1 korumak i¢in bu kisiler yiiksek baglilikla
calismaktadirlar. Kan bagi disinda baglantilar1 kullanarak ise girenlerin iizerinde
daha az baski bulunmaktadir .Bir¢ok isletme i¢in aile liyelerinden olusan isgiicliniin
orgiitsel baghligimin daha yiiksek oldugunu ve gii¢lii aile baglariin isletmelerin cogu

icin 6nemli bir rekabet avantaji sagladigi savunulmaktadir.®

"Daily ve Reuschling’in yapmis olduklar1 bir arastirmaya dayanarak;
nepotizmin kiiclik aile isletmelerinde kendini isletmeye adamis calisanlarin tespit
edilmesinde etkili bir yol oldugunu, kayirilan akrabalarin, rastgele secilecek
bireylerden daha etkili bir katilim gdsterdigini ve nepotizmin aile ortami olusturmaya
katk1 saglayarak akraba olan ve olmayan tiim ¢alisanlarin moralini ve is tatminlerini

arttirdigmi ifade etmislerdir" .®'

1.2.2 Nepotizmin Orgiit Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Nepotizmin en sik olarak bahsedilen olumsuz etkilerinden biri bireyin liyakat
yerine kan bagina bagli olarak ise alinmasi ile ilgili tartismadir. Bellow’a gore
literatlirdeki negatif cagrisim ve negatif sonuglara yapilan vurguya ragmen,
nepotizmin tek basmna iyi veya kotii olmadigi varsayilir. Cogunlukla nepotizmin

uygulanma sekli onun pozitif veya negatif 6zelligini belirlemektedir.*®

59 Prokosch, R. Nepotism. Calgary Magazine. www.prokoschgroup.com . 2001. s.22 erisim:
16.06.2015

%K eles, H.N. Kiral, T.O. Bezirci, M., a.g.e. s.10

1Biite, M. Tekarslan, E., a.ge.s. 6

2Mulder, BK. a.g.e. s. 13
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Nepotizmin bu kadar ¢eliskili olmasinin nedeni belki de mantikli diisiincenin
karsisina bencil ve duygusal bir davramisi koyma egilimidir. Her ikisi de iste
tahribata yol agabilir ve calisanlar arasinda karisikliga yol agabilir. Genellikle daha
yetenekli kisilerin atanmasinin yerine aile iiyelerinin ¢aligma ortaminda kayrilmasi
nepotizm olarak adlandirilirken, arkadaslarin ise alinmasi kronizm olarak
adlandirilmaktadir. Her iki sekilde de bu uygulamalar adalet ve seffaflik g6z ardi
edildigi icin isletmelerde genellikle oldukca biiylik sorunlara yol agmaktadirlar.
Ayrica bu sekilde ise alman kisiler siklikla liyakat ve yeterlilik dayanagi olmaksizin
yanlis bir sekilde oOdillendirilmekte ve yetkilerini asan ayricaliklarla

donatilmaktadirlar .

Nepotizm pek ¢ok arastirmaciya gore, uygulandiginda magdurlar yaratan ve
genellikle orgiitsel iliskilere zarar veren bir durumdur. Adaylar arkadaslik ve akraba
baglarindan dolay: segildikleri i¢in nepotizm insan kaynaklar1 yonetiminin istihdam
ve se¢me uygulamalarmi olumsuz etkileyebilmektedir. Bu calisanlar yeterli bilgiye
ve 1s becerilerine sahip olmadiklar1 i¢in, uygun niteliklere sahip adaylar kadar iyi
performans gosterememektedirler. Bu niteliksizlik beraberinde verimsizligi
getirirken; oOrgiitsel adalet, motivasyon ve uyumu da yok etmektedir. Hali hazirda
orgiitte calisanlarla aile iligkileri dolayisiyla ise alinan yeni personel arasinda
catismalar ortaya ¢ikabilmektedir. Odeme yapisi, tesvikler, kazanclar vb. calisanlar
arasindaki iligkileri, performansi ve motivasyonu olumsuz yonde etkileyebilmekte,
bu faktorler sirasiyla c¢alisanin isten ayrilmasina yol agabilmekte, miisterilere,
calisma arkadaslarina, dostlarina ve digerlerine olumsuz yorumlar yapmalarina yol
acabilmekte ve tiim bunlar da Orgiitiin ¢alismasi ve imajina olumsuz ydnde

yanstyabilmektedir .4

% CGF Researchlnstitute, a.g.e.
64Aras11, H. Tiimer, M. , a.g.e. s. 1239

27



Nepotizmin olumsuz yonleri Ichniowski tarafindan asagidaki sekilde

siralanmustir : %

e Nepotizm, nepotizmden faydalanan c¢alisanlar iizerinde adaletsiz bir baski
yaratir. Orgiitsel ddiilleri basarilarindan dolayr mi  yoksa akrabalik
baglarindan dolayr m1 kazandiklarindan emin olmamak bu kisiler {izerinde
agr bir yiik olusturabilmektedir.

e Orgiitte nepotizme izin vermek; gereksiz aile kavgalari, idareyi devralmak ve
basa gecmek i¢in kardes rekabeti ve karar verme siirecinde aile-is ayriminin
dogru yapilamayisi gibi problemlere yol agabilmektedir.

e Nepotizme izin vermek; yliksek diizeydeki akraba yoneticileri denetlemekle
gorevli kisilerin, bunlarla calismak zorunda olanlarin, 6diil ve terfilerin haksiz
yere akrabalara verildigini hisseden diger ¢alisanlarin  moralini

diistirebilmektedir.

Bir amir veya yonetici i¢in; deneyimleri, altyapisi, sahip olunan ortak ¢ikar ve
amagclar yahut sadece uzun yillara dayanan basarili iligkilerden dolay1 bir ¢alisana
digerinden daha c¢ok giivenmek, saygi duymak ve bagh olmak dogaldir. Bununla
birlikte, yoneticilerden pozisyonlart ne olursa olsun tiim calisanlarin birey olarak
deger gordiigi, saygi duyuldugu, adil ve esit muamele gordiigii bir ortami yaratmak
icin ¢aba gostermeleri beklenmektedir ki burada nepotizme yer yoktur. Nepotizm
orglitlere sinsice girer, iliskileri bozar ve giivensizlik duygusu yayar. Gerg¢ekten var
olmasa da bazi orgiit tiyeleri tarafindan varmis gibi algilanir. Kisiler onun varligma
kars1 tetikte olmal1 ve dnlemeye calismalidir. Ote yandan Hernandez ve Page (2006:

5)’e gore nepotizm orgiitler i¢in asagida bahsedilen olumsuzluklara yol agmaktadir:
(Akt: )

e Nepotizmin isletme aleyhine agilacak davalar da dahil olmak iizere yasal
itirazlara yol acabilmesi.
e Yeterli niteliklere sahip olmayan adaylarin kan bagi temelinde ise alinmas1 ve

yiikseltilmesi.

% Abdalla, H. F. Maghrabi, A.S. Al-dabbagh, T.A. (1994), Researchnote: AssessingtheEffect of
Nepotism on Human Resource Managers.InternationalJournal of Manpower, Vol 15, No 1,
1994. ss. 60-67. s.61

%Basu, S. a.g.ec.
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e Aile tiyeleri ile ilgili kararlar miimkiin oldugunca adil bir sekilde alinsa bile
bu kisilerin kaywrildigma dair Onyargili soylentilerin Orgiitteki fisilt
gazetesine s1izmasl.

e Aralarinda akrabalik bagi olan calisanlarin isletme yararini ikinci siraya
koyarak aile tiyelerinin lehine firsat¢1 kararlar almasi.

e Nepotizmin saglikli degisim ve ilerlemeyi zayiflatmasi, israf ve verimsizlige
yol agmasi.

e Nepotizmin farkliliklar1 kisitlayip, yeni fikir ve bakis agilarinin 6rgiitiin karar

verme slirecine dahil olmasmi engellemesi.

Yanlis nepotizm uygulamalari isletmede ve faaliyetlerinde bozulmalara ve bu
uygulamalar1 yapanlarin kisisel olarak hukuki ve cezai takibata alinmasma yol

acabilmekte, bu da kurumun itibar kaybi ile sonu¢lanabilmektedir 7

Insan kaynaklar1 yoneticilerinin nepotizmin rgiitsel verimliligi diisiirdiigiine
inandiklar1 ve Orgiitlerinde nepotist uygulamalarindan mutsuzluk duyduklari
saptanmistir. Arastirmalar nepotizmin “dogru ise dogru insan” ve “esit is firsat1”
kurallarini ihlal ettigini gostermektedir. Bu da nepotizmin personel se¢imi ve terfi
prosediirlerini bozabildigi ve bu prosediirlerde nepotizmin niteligin yerine gectigi

anlamma gelmektedir .°*

Nepotizmin orgiit tizerindeki olumsuz etkileri; is ve aile meseleleri arasinda
sinir koyamama, kurumsallagsamama, yonetim zafiyeti, i stresi, orgiitsel giivenin ve
i tatmininin azalmasi, homojenlik ve Orgiitsel adalet algisindaki zayiflamalar

basliklar1 altinda incelenmeye calisilacaktir.
1.2.2.1 1s ve Aile Meseleleri Arasina Simr Koyamama

Nepotizm aile ile orgiit arasinda ¢ikar catigmasi ve profesyonel olmayan bir
olgu olarak olarak tanimlanmaktadir. Nepotizmle aile sorunlarinin igletme sorunlar1
haline geldigi ve kurumsal karar alma siireglerini etkiledigi genel bir kanaattir.

Nepotizm gegerli bir faktor olmasa dahi kisilerin ¢aligma ve 6zel yasamlar1 birbirini

7 CGF Researchlnstitute, a.g.e.
8 Abdalla, Maghrabi, Al-dabbagh, Researchnote: AssessingtheEffect of Nepotism on Human
Resource Managers.s.66

29



etkileyebilmektedir. Nepotizm iste sorunlar yarattiginda aile sorunlar1 da giin yiiziine
cikmakta ve bu huzursuz durumdan hem aile liyeleri hem de orgiitte calisan diger

bireyler etkilenmektedir .*°

Orgiitsel davranis alaninda ¢alisanlarin cogu orgiitlerde aile ve isletme gibi iki
farkli kurumun gereksinimleri catistiginda sorunlarin ortaya c¢iktigini kabul
etmektedir. Uzmanlar ailenin amacinin aile iiyelerine bakmak ve beslemek oldugunu
soylemektedirler. Ote yandan isletmenin amaci {iriin ve hizmetleri miimkiin
oldugunca verimli ve miimkiinse karl olarak tiretmektir. Yonetim aileyle baglari
olan yetersiz birini ise aldiginda yahut yiikselttiginde bir¢ok sorun ortaya
cikmaktadir. Isletme ozellikle yonetici pozisyonunda nitelikli kisilere gereksinim
duymaktadir. Fakat bir akraba ise gereksinim duydugunda onunla ilgilenmek isletme
zorunluluklarmin 6niine ge¢mektedir. Bu tiir bir uygulama en azindan orgiitlerinden
adalet bekleyen c¢alisanlar tarafindan adaletsizlik olarak degerlendirilmektedir.
Aileye mensup birisinin isletmedeki konumu onun aile i¢indeki konumunu da
etkilemektedir. "Isletmede basarili ve gii¢lii pozisyona sahip olanlarm aile i¢inde de

giiclii hale gelme olasilig1 yiiksektir".”

Aile tlyelerinin ¢cogu is hayati ile 6zel hayat1 birbirine karistirmaktadir. Aile
icinde meydana gelen olaylar isletmenin atmosferini etkilemekte, bu durum isletmeyi
etkinligini kaybetme tehlikesiyle karsi karsiya birakmaktadir. Kardes cocuklarmin
yani kuzenlerin gii¢ kavgasi, daha fazla yetki ve sorumluluk alma istekleri,
isletmeden karsilayacaklari maddi ve manevi beklentileri de isletmelerin 6nemli
sorununu olusturmaktadir. Ozellikle ikinci nesilden sonra bu sorun daha ¢ok agiga

cikmaktadir .”’

Akrabalar isi yapmak i¢in yeterli deneyime sahip olmayabilmekte ve hatta
tamamen yetersiz ve uygunsuz olabilmektedir. Is ve aile hayatini1 ayramayarak ve
aile catigmalarmi ise tasiyarak isteki iletisimi bozabilmekte, pozisyonlarini dogru
olmayan isler yapmak yahut kendi ¢ikarlar1 i¢in kullanmak veya isletmeye zarar
vermek i¢in kullanabilmektedirler. Ozellikle birlikte ¢alisan esler is ve aile yasamini

ayr1 tutmaya tamamen odaklanmadiklarinda, birlikte caligmalari zorlagmakta; bu

69Mulder, BK.age.s. 74
701yiisleroglu, S.C.age.s.8
"yiisleroglu, S.C. a.g.e. s.14
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ikisini birbirine karistirmalar1 iligkilerine ve islerine zarar vermekte ve bu durumu
kontrol etmeyi basaramadiklarinda da Orgiitteki diger calisanlarmmin morallerini

bozabilmektedirler .

"Aile isletmelerinde yonetim fonksiyonlar1 diger isletmelere kiyasla daha
karmagiktir. Ciinkii burada yalnizca isin degil zaman zaman oldukca
karmagsiklasabilen ve isle i¢ ice gecebilen aile iligkilerinin de yOnetilmesi s6z
konusudur. Bu iliskiler aile isletmelerini diger isletmelerden farkli kilan yonlere
isaret etmektedir. Bu yonler giicli yonler ve risk tasiyan yoOnler olarak
siniflandirabilir. Isletmeye baghligin daha giiglii olmasi, ekip sinerjisinden
yararlanma dilizeyinin daha yiliksek olmasi, uzun vadeli bir perspektife ve daha

belirgin bir kurum kimligine sahip olma giiclii yonler arasindadir”.”

1.2.2.2 Kurumsallasamama ve Yonetim Zafiyeti

Kurumsallagma oOrgiit yonetiminde ve siire¢lerinde dnceden kararlastirilmis
belli kurallarm, kisilerden bagimsiz olarak uygulanmasi ile ilgilidir ve giliniimiizde
isletmelerin basarisi ve devamliligr icin gereklidir. Kurumsallasamama nepotizmin
yaygin oldugu aile isletmelerinin sorunlarindan oldugu kadar aile isletmesi olmayan

isletmelerde de sorun teskil edebilmektedir.

Aile isletmelerinin belirgin 6zelligi sahiplik ve yonetimde kontroliin ailede
yogunlagmasidir. Bu sebeple kurucularin kilit yoneticileri daha yetenekli profesyonel
yoneticiler yerine kan bagi olan kisiler arasindan se¢meleri evrensel bir olgudur.
"Nepotizm, aile tiyelerinin iktidar kaybimi engellemeye yonelik bir stratejidir.
Kurumlar ise, otoriteyi, bireyselligi ve bireyci Ozgiirliikleri rasyonel ve yasal bir
mantikla smirlayan yapilardir. Bu yoniiyle nepotizm; isletmenin, aileden bagimsiz
veya ondan daha genis, kendine 6zgii kurumsal bir kimlik kazanmasma engel
olmakta ve paydaslar nezdinde bir giivensizlik nedeni olabilmektedir .Nepotizm aile

isletmelerinde aile kavgalarma, nesiller arasi catigmalara, orgiitsel baghiligin

72Basu, S.ag.e.
Plyiisleroglu, S.C. a.g.e. s.18
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zayiflamasmna ve yeterli ve Kkaliteli yoneticilerin uzaklagsmasina neden

olabilmektedir".”

Gen¢ kusagmm yonetimde eski kusaktan daha baskin oldugu asama aile
ilerlemesinin son asamasi olarak kabul edilmektedir. Eski kusagi emekliligi tiim aile
icin karmasik duygusal bir siire¢ olabilmektedir. Eski kusak isi birakma zamaninin
geldigini kabul etmemek i¢in direnebilmektedir. Eger ailede yOnetimin devri
diisiincesine kars1 giiglii bir duygusal miicadele mevcut ise, degisim ve isin biiylimesi

ile ilgili karar almaktan kaginilabilir ve isletme bundan zarar gorebilir.”

Aile iiyelerinin kaywrilmasi egilimi aile isletmelerindeki aileden olmayan
yoneticilerin ilerleme ve gelismelerini zayiflatmaktadir. Istatistikler sahiplerin
%387 sinin bir sonraki yonetici olarak aile liyelerinden birini sectigini gostermektedir.
Ancak boyle bir durumda halefin yeterli niteliklere sahip olmamasi1 ve duygusal
olarak liderligin zorluklarini yiiklenmeye hazir olmamasi bazi sikintilara yol
acabilmektedir. Halef yeterliligi yOnetici olarak isle ilgili genis tabanli bilgi ve
yetenege sahip olmakla ilgilidir. Bu nepotizmin yapisinda olan problemler ile bas

etmek icin kritik 6neme sahiptir .”°
1.2.2.3 Orgiitsel Giivenin Azalmasi

Orgiitlerde bireyler aras1 giiven ve oOrgiite duyulan giiven orgiitte uyumlu,
huzurlu bir i ortami yaratmakta ve Orgiitiin verimliligini ve performansini
arttirmaktadir.  Nepotizmin Orglite hem olumlu hem de olumsuz etkileri
olabilmektedir. Orgiitlerde nepotist uygulamalara tanik olan calisanlar drgiitiin adil
olmadigma dair bir alg1 gelistirebilmekte dolayisiyla orgiite ve yoneticiye duyduklar1
giiven azalabilmektedir. Ote yandan nepotist uygulamalarla ise alman, terfi ettirilen
yahut farkli sekillerde kayirilan ¢alisanlar kisaca nepotist uygulamalardan yararlanan
bireyler acisindan ise bu uygulamalar oOrgilite ve yoOneticiye duyulan giiveni

arttirabilmektedir.”’

"Ozler, D.E. Ozler, H. Giimiistekin, G.E., a.g.e. s.439
"Burke, B.R. a.g.e. s.16

76 Asunakutlu, T. Avci, U. a.g.e. s.45

" Ozler, D.E. Ozler, H. Giimiistekin, G.E., a.g.e. s.437
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Yoneticiler kendilerine benzeyen ve giivenebilecekleri kisilere karsi tarafli
olabilmekte, kaynaklar1 daha ¢ok bu grup lehine kullanma egiliminde olmaktadirlar.
Yoneticiler ayn1 zamanda kendine benzeyen kisilerin sayisini arttirmak ve orgiitteki

statiilerini gii¢lendirmek suretiyle kendi giiciinii de arttirmay1 amaglamaktadirlar.”

Biite’ye gore, yetersiz bir {istiin talimatlarina gore calismanin aile iyesi
olmayan kisiler i¢in rahatsiz edici bir durum yarattigini ileri siirmektedir. Yapilan
katki ile alinan pay arasindaki esitsizlik ¢alisanlar1 adaletsiz bir ortamda ¢alistiklarini
diistinmeye itmektedir. Bu kosullarda ortaya ¢ikan giliven eksikligi; is tatminini,

motivasyonu ve performansi olumsuz yonde etkilemektedir .”

Nepotizm ¢alisanlarda olumsuz algilara yol agmaktadir. Orgiite karsi
hissedilen olumsuz duygular arttikca c¢alisanlarin giiven diizeyi azalmaktadir.
Nepotizmin oldugu orgiitlerde ¢alisanlar haklarmin korunacagina inanmamakta,
orgiite ve nepotist uygulamalar1 gergeklestiren yoneticilerine duyduklari giiven

azalmaktadir.
1.2.2.4 1is Stresinin Artmasi

Bireylerin ekonomik kaynaklara ulasmak, kendilerini gelistirmek ve
amagclarint gergeklestirmek i¢in yofun tempo ve miicadele icerisinde yasamlarini
siirdiirmeleri cagin hastali§1 olarak nitelendirilen stresin hayatimizin ka¢milmaz bir
parcast olmasina yol agmaktadir. Bireylerin vakitlerinin ¢ogunu gecirdikleri is
ortamlar1 bireylerin mevcut stresini arttirabilmekte ve hem birey hem de orgiit i¢cin
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir."Stres bireyi tehdit eden ve zorlayan tehlikelere

kars1 gosterilen bedensel ve ruhsal bir tepkidir" .*

" Asunakutlu, T. Avei, U. a.g.e. s . 55

" Biite, M..Perceived Nepotismandlts Relationto Job Satisfaction, Negative Word of Mouthand
Intentionto Quit. , Elektronik Sosyal Bilimler Dergisi, C. 10, Sa. 36, (2011c¢), . ss. 187-203.
s.190

% Giimiistekin, E.G. Oztemiz, A.B. Orgiitlerde Stresin Verimlilik ve Performansla Etkilesimi.
Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, C. 14, Sa. 1, e-dergi ISSN: 1304-8899, 2005.
ss. 271-288.5.272
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Is stresinin nepotizm ile is tatmini arasindaki iliskide kismen de olsa araci
rolii oldugu ortaya konmustur. Bdylece nepotizmin is stresine, is stresinin de is

tatminsizligine yol a¢tig1 bulgusuna erisilmistir."'

Calisanlar bilgi ve yeteneklerine dayali bireysel 6zerklige sahip kisiler olarak
degil, aile korumasi altindaki kisiler gibi goriilmektedir. Bu sebeple aile tiyesi
olmayan calisanlardaki giiven eksikligi, bu kisilerin kendilerini farkli bir smifta
gormelerine yol agabilir. Sonug¢ olarak aile iiyesi olmayan g¢alisanlarda nepotizm

algisi gelisebilir .*

Orgiitlerde nepotizm iicret ve &diillerin adaletsiz tahsisine, adil olmayan
performans degerlendirme ve terfilerin mevcudiyetinden dolayr Orgiitteki
calisanlarinin  kariyer hedefi belirleyememe ve kariyerinde ilerleyememesine,
orgiitlerinden yeterli destegi alamamalarina ve kendilerini ikinci siif bireyler olarak
gormelerine neden olabilmektedir. Biitiin bunlar Orgiitlerde nepotizmden
faydalanmayan calisanlar iizerinde yogun baski olusturabilmekte, is stresine yol

acabilmektedir.
1.2.2.5 Is Tatminsizligi

Orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulagsmada basarili olmasini saglayan en
onemli faktdr insan kaynagidir. Insan kaynaginin yiiksek performansla, kensini

orgiitiine adayarak calismasinda islerinden duyduklari tatmin 6nemli olmaktadir.

Is tatmini ¢alisanlarm islerini olumlu yahut olumsuz algilama durumunu ifade
etmektedir. Tatminin artmasi; kazanclarin, miikafatlarin ¢alisanlarin  beklenti,
gereksinim ve istekleriyle uyusmasina baghdir. Daha 1yi performans daha iyi kazang

getirir ve bu kazanclar adil ve tarafsiz goriiliirse sonug¢ artmis tatmindir B

"Kigsilerin yeterli niteliklere sahip olmadan, sadece akrabalikk ve benzeri

yakinlk iliskileri dikkate alinarak igse alinmasmin, yiikseltilmesinin veya ayricalikli

¥IBiite, M. Kayirmaciligin Calisanlar Uzerine Etkileri ile insan Kaynaklar1 Uygulamalari iliskisi: Tiirk
Kamu Bankalarina Yonelik Bir Arastirma. s.182

%20zler,D.E. Ozler, H. Giimiistekin, G.E. , a.g.c. s.444

83Aras11, H. Tiimer, M. , a.g.e. s.1240
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olarak Orgiitiin kaynaklarimdan yararlandirilmasinin, o6zellikle diger (aile dis1)

calisanlar arasinda memnuniyetsizlige neden olacag diisiiniilmektedir" .**

Nepotizm, Orgiitsel iligskilere zarar vermekte, ¢alisanlar arasindaki iliskiler1
zayiflatmakta, 15 ortaminda genellikle basarisizliga yol agmakta ve sonucta

calisanlarin memnuniyetini olumsuz etkilemektedir .*

"Is hayatinda bireylerin belirli gdrevlere gelmesinde ve statii degistirmesinde
kendi ¢caba ve yetenekleri yerine, akrabalik iliskilerini kullanmalari, kendi agilarindan
bir zaafiyete; is ortami acisindan ise —goreve gelmede basar1 ve yetenek Olgiit
almmadigindan- is kayb1 ve basarisizlia neden olmaktadir Ayrica nepotizm, {ist
diizey yoneticilerin akrabalar1 ile is yapan, onlarla ¢alismak zorunda olan ve bir aile
ferdine terfi ve odiillerin adaletsizce verildigini hisseden diger c¢alisanlarin moral

diizeylerini diisiirmektedir".*

Nepotizmin varliginda ¢alisan yeterli derecede motive olamayabilir. Calisan
yonetsel yahut yonetsel olmayan bir isi yliklendiginde orgiitte daha iist pozisyonda
olan bir aile iiyesi, akraba yahut arkadasla yarisiyorsa bu calisani terfi ettirmek ¢ok
zor  olmaktadir.  Nepotizm  ayrica ¢alisan  memnuniyetini  dogrudan
etkileyebilmektedir. Bu olumsuzluklar ¢aligsanlarin isten ayrilma niyeti ve orgiit

hakk1 da olumsuz séylemler vb. davranissal niyetlerini etkileyebilmektedir .*’

"Aile isletmelerinde yOnetsel pozisyonlara profesyoneller yerine aile
iyelerinin getirilmesinin sebebi glivenin uzmanliktan 6nce gelmesidir. Fakat bu

uygulama diger calisanlarda ciddi motivasyon problemleri yaratabilmektedir".*®

Bunun yaninda yetenekleri géz oniinde bulundurulmadan 6nemli gorevler

verilmis kisilerin talimatlar1 altinda calismak aile tiiyesi olmayan calisanlarn

 Asunakutlu, T. Avci, U. a.g.e. s .94

% Asunakutlu, T. Avci, U. a.g.e. s. 98

%lyiigleroglu, S.C. a.g.e. s.44

87Aras11, H. Tiimer, M. , a.g.e. s.1237

% Develi, N. Aile isletmeleri, Aile Isletmelerinde Karsilasilan Yonetim ve Organizasyon Sorunlart:
Mersin Ornegi. Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yaymlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Denizli. 2008. s.24
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performans ve is tatminlerini azaltmaktadir. Nepotizm yetenekli yoneticilerin isten

ayrilmasma neden olmaktadir .*°
1.2.2.6 Orgiitsel Adalet Algisimin Olumsuz Etkilenmesi

Orgiitlerde adalet algis; calisanlarm Orgiit icerisindeki uygulamalar: siirekli
olarak degerlendirmeleri, orgiitteki kazanimlarini ve gérmekte olduklar1 muameleyi
diger orgiit calisanlarinimkiler ile kiyaslamalar1i sonucunda ortaya ¢ikan 6znel bir
cikarsamadir. Nepotizm ¢alisanlarin Orgiitiin  adil olmadig1 yOniinde bir algi

gelistirmelerine neden olmaktadir.

"Yapilan katki ve alman pay arasinda bir esitsizlik oldugunda, ¢alisanlar adil
bir ortamda c¢alismadiklarin1 diisiinmektedirler. Bu kosullar altinda ortaya cikan
giiven eksikligi ise, is tatminini, giidiilenmeyi ve performans: etkiler. Ozellikle, aile
disindaki yoneticilerden yiliksek performans bekleyen aile isletmelerinde, ticret
sisteminin aile {yelerini kaymracak sekilde olmasi, yoneticilerin isletmeden

kopmasina neden olmaktadir ".*°

Ailede gecerli olan adalet prensipleri ile isletmelerde gecerli olan prensipler
arasindaki catisma, nepotizm sorununun merkezinde yer almaktadir. Ortiisen
sistemler perspektifinden bakildiginda nepotizm, gorev sistemindeki adaleti
tanimlayan temel kurallar ihlal edildiginde ortaya ¢ikmaktadir ki bu da isletmede

aileye hak etmedikleri 6diin ve ayricaliklarin verilmesiyle olmaktadir. '
1.2.2.7 Performans ve Verimliligin Azalmasi

"Arastirmalara gore kayirmaciligin yaygin oldugu tilkelerde goreve gelmede,
basar1 ve yetenek Olclit alinmadigindan, is kaybi ve basarisizlik kaginilmaz
olmaktadir". Orgiitlerin ve ekonomilerin basarili olabilmek i¢in rekabet giiclerini
arttirmaya, yiiksek performans ve verimlilikle ¢alismaya gereksinimleri vardir. Bunun

icin kisilerin liyakate dayali olarak odiillendirilip, kariyerlerinde ilerleyebilecekleri,

%Biite, M. PerceivedNepotismandItsRelationtoJobSatisfaction, s.190

Plyiisleroglu, S.C. a.g.e. s. 44

'Lansberg, I. “Managing Human Resources in FamilyFirms: The Problem of InstitutionalOverlap”
Organizational Dynamics, PeriodicalsDivision; American Management Associations, AU
rightsreserved. 0090-2616/83/0014-0039. 1983. s.43
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islerinden tatmin duyacaklari, belirsizlikten miimkiin oldugunca uzak, adil ve giivenli

bir Srgiit ortam gerekmektedir ki nepotizm bu ortamin éniinde bir engeldir.”

Nepotizme izin vermek {ist diizey yoneticilerin akrabalar1 ile is yapan, onlarla
calismak zorunda olan ve aile fertlerine terfi ve Odiillerin adaletsizce verildigini
hisseden diger ¢alisanlarin moral diizeylerini diistirmekte bu durum da performansta
diisiise yol agmaktadir. * Yogun nepotizm egiliminin hissedildigi 6rgiitlerde drgiitsel
amaclara, hedeflere ve etkinlife wulasmada basarisiz olma ihtimali yiiksek

olabilmektedir ve nepotizm uygulamalari tiim orgiitsel verimliligi azaltmaktadir .**
1.3 TURKIYE’DE VE DUNYADA NEPOTIZM

Nepotizm farkli kiiltiirlerde farkli faktorlerden beslenmekte ve farkl

sekillerde ortaya ¢cikmaktadir.

Kamu personeli istihdam edilirken akraba iliskileri, siyasi taraflari
gozetilmeksizin, sadece teknik yetkinlikleri, beceri ve ise uygunluklar1 gibi kriterlere
dikkat edilerek yapilmasi gerekmektedir. Biitiin iilkeler yagmalama haline gelen
kamu istihdamindan uzaklagsma egilimindedirler. Bu konuda en yiiksek oranlara
sahip olan ABD’de bile oranlar asagiya ¢ekilmis durumdadir. Artik diinyanin bu
konudaki genel egilimi memurlarm yetkinliklerinin artmas: ve liyakat biirokrasisinin
olusturulmasidir. Arap liilkelerinde yasanan ‘Arap Bahari’, neredeyse hayatlari
boyunca diktatorlerin iktidardan diismeleri, olumlu etkiler yaratmistir. Fakat
Ozgiirlik ve demokrasiden maalesef tam anlamiyla bahsedilememistir. Sebebi
nepotizm geleneginin lilke yonetiminin tiim alanlarinda etkin sekilde goriilmesidir.
Ayrica gelismis llkelerde de nepotizm izleri ve bu uygulamalart durdurmak i¢in

uyguladiklar1 profesyonel bir ok uygulama da mevcuttur *°.

Tirkiye: Liyakat kurallar1 mevcut yasalarda oldukca kesin hatlarla
belirlenmis olsa da uygulamada ciddi sorunlar oldugu agik¢a goriilmektedir. Iktidar

degisiklikleri direkt olarak yandas diye adlandirilan kesimden memur atamalari

“lyiisleroglu, S.C. a.g.e. s.44

% Abdalla, H.F. Maghrabi,A.S. Raggad, B.G.. a.g.e. 5.557

*{lhan,T. Erdem, R. , a.g.e. s.156.

% Aydin, H. Arap Bahar1 ve Suudi Arabistan, II. Bolgesel Sorunlar ve Tiirkiye Sempozyumu,
Kahramanmaras Siitgii imam Universitesi, 2012. 32-40 (32)
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yapilmakta ve sikca degisen iktidar partileri sebebiyle memur kadrolar1 gerekenin
¢ok tizerinde olmaktadir. Bununla birlikte bir¢ok kamu kurulusu da eleman
yetersizliginden sikayet etmektedir. Bunun sebebi de farkli kurumlarda, farkl ticret
politikalarinin izlenmesidir. Tiirkiye’de liyakat sorunu daha ise alim sirasinda kendini
gostermektedir. Ciinkii c¢alisanlar uzmanlik ve yetenekleri ile degil, genel kiiltiire
dayali smavlarla istthdam edilmektedir. Tiirkiye’nin yasadig1 sorunlar sadece
biirokrasinin politika ve siyasetten arindirilarak liyakate dayali olmas ile asilabilecek
problemler degildir. Bunun yaninda tarafsiz bir hiikiimet de bulunmasi

gerekmektedir’®.

Amerika Birlesik Devletleri: Kaymrma uygulamalarinin 6nline gececek
diizenlemeleri getiren ilk iilke ABD’dir. Amerika bu diizenlemeler ile kamu
gorevlilerinin liyakat ilkesiyle istihdam edilmesi, ¢alisanin verimli yonetimi ve ayni
statiide c¢alisanlara ayni yaklasimda bulunulmasini amag¢lamistir. Diizenlemelerden
once kayrrmanin her ¢esidinin siklikla goriildiigii bir iilkeydi. 1978’den beri liyakatin
korunmasi i¢in olusturulmus bir kurul vardir. Kurul yanls uygulamalarm tespiti ve

miidahale edilmesinden, ayrica denetiminde sorumludur®’.

Tunus : Son yillarda Tunus’ta iilke kaynaklarmin dagitiminda ve iilke
hizmetlerinde adaletsizlik dikkat c¢ekmektedir. Fakir kesim fakirlesirken,
zengin kesimin daha da zengin oldugu bir durum s6z konusuydu. Yani
adaletsiz yonetim Tunus halkinin issizlige, hayat pahaliligina ve yasanan
yolsuzluklara isyan etmesine sebep olmustur. Darbe ile gelen yoOnetimler,
iktidar1 ellerinde tutmak icin diktator bir rejim uygulamaktan ka¢mmazken,
yolsuzluk ve nepotizm de ka¢milmazdi. Tunus i¢cin kotii olan ise, yeni gelen
her yOnetimin darbeye gelmesi ve iktidar kaygisiyla hepsinin ayni yolu

izlemesidir’®.

% Yildirim, M. Kamu Yonetiminin Kadim Paradoksu: Nepotizm ve Meritokrasi, Celal Bayar
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, Cilt No: 11 Sayr: 2, 2013, 353-380 (368)
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Almanya : Liyakat konusunda Avrupa’nin en ileride llkesidir. Terfiler,
performansa dayalidir. Memurlar devlete hizmet i¢in kendilerini adarken, devlet de
onlar1 hizmetleriyle orantili mevkilerde bulundurmayi, calisanlarmi korumayi ve

ihtiyaglarma cevap vermeyi garanti etmistir’".

Misir @ Arap riizgart Misir’da ‘hiirriyet riizgar’’ gibi esmistir. Halk, iktidar
koltuguna otuz yildir siki siki tutunmus devlet adamindan yolsuzluk, issizlik ve
adaletsizlik gibi sikayetleriyle birlikte, kendisinden sonra oglunun devlet yonetiminin
basina gecmesine de karsiydi. Yillarca diktatorliikle yonetilmis bir iilke icin
bahsedilen degisimler biiylik, ancak gilinlimiiz diinyasma bakildiginda basit

isteklerdi'® .

Ingiltere : 1800’lii yillara kadar memurlarmn ise alinmasi Kralin veya
bakanlarin istekleriyle yapiliyordu. Bu kisilere kralin bir Litfu, armagani olarak
degerlendiriliyordu. Bu donemde yapilan is, degerinin ¢ok {izerinde
iicretlendiriliyordu. Bu giine geldigimizdeyse Ingiltere performans odakli bir
yapidadir. Hiikiimetle birlikte degisen siyasi partilere karsin memurlar ¢aligmalarina
devam ediyor, boylece memurlar bir taraftar degil, biirokratlarin emrinde tarafsiz
calisanlar olarak degerlendiriliyor. Ingiltere tipik bir Avrupa personel smiflandirma
ornegidir. Kisileri yetkinlikleri ve egitimlerine gore calisabilecekleri uygun alanlarda

gorevlendirmektedir'®'.

Yemen : Devlet bagkanmin iilkede ¢ikan eylemlere sert tepkileri karsisinda,
yaninda duracagini sandigi millet vekillerinin de istifa etmesiyle birlikte,
protestolarinda ne kadar biiylidiigiini géz Oniine alarak gorevlerini yardimcilarina
devrederek ABD’ye gitti. Arap bahari, Yemen’de diger devletler kadar kanli olmasa

da rejim degisikligine gidilmistir '** .

Fransa: Fransa’da {niversitelerde verilen egitimin sagladigi yetkinlige
duyulan giiven, is hayatim1 olduk¢a kolaylastirmaktadir. Kamu kuruluslarinda

calismak, terfi etmek i¢in yarigsmalar vardir. Diger iilkelerden farkli olarak distan

Y1ldirmm, M. a.g.e. s.368
'Aydin, H. a.ge. .33
1y 1ldirim, M. a.g.e. 5.365
2Aydin, H. a.ge. s.34
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atama da yapilmakta ancak bu atamalarm orani oldukca diisiik kalmaktadir. Sistem
genel oOzellikleri itibariyle Ingiltere’ye benzemektedir. Ucretlendirme toplu

sdzlesmeler dogrultusunda belirlenmektedir'®.

1.4 KAMU VE OZEL SEKTORDE NEPOTIiZM
1.4.1 Kamu ve Ozel Sektor Kavram

"Y onetim, genel ve beseri bir faaliyettir biitlin sosyal durumlarda s6z konusu
olmaktadir. Kamu ydnetimi ve 6zel yonetim, genel bir kavram olan ydnetimin alt
dallarini olustururlar. Kamu yonetimi kavrami, yonetimin kamu kurumlariyla ilgili
dalini; 6zel yonetim ise, kamu kurumlan disindaki 6zel isletmelerde uygulanan
yoniinii anlatmak icin kullanilir. Yoénetimin bu alani ile "Isletme Y®netimi =
Business Administration ya da Management" ilgilenmektedir. Kamu yOnetimi ve
0zel yonetim, yonetimin birer alt dallar1 olmalar1 sebebiyle, bazi1 ortak 6zellikleri
bulunmakla birlikte, degisik amaglari, yontemleri ve statiileri nedeniyle de bir takim

farkliliklara sahiptirler".
1.4.2 Kamu ve Ozel Yonetim Benzerlikler

Kamu yonetimi kavrami, yonetimin kamu Orgiitleriyle ilgili dalmni; o6zel
yonetim ise, kamu orgiitleri disindaki 6zel isletmelerde uygulanan yoniinii anlatmak
icin kullanilir. Asagida 6zel ve kamu yOnetimlerindeki yoneticilerin fonksiyonlar1

karsilastiriimaktadir: '
1.4.2.1 Benzerlikler

"Yonetimle ilgili kurum teorilerinin biliylik bir kismi, 0©zel sektor
kuruluslarinda yapilan arastirmalara dayanmaktadir. Kamu yOnetimi, bu
arastirmalardan biiyiik 6l¢iide yararlanmaktadir. Mithendis, doktor ve iktisat¢1 gibi
uzmanlar, ister 6zel kesimde isterse kamuda galissinlar, islerini yiiriitiircken ayni
bilgileri, usulleri ve teknikleri kullanirlar. Her iki kesimde de, kurallar sistemi,

kurum, is goren, mali kaynak ve dis cevre gibi ortak Ogeler ve sorunlar

93y 11dirm, M. a.g.e. s.366
1%Bzdevecioglu, M, 2002 115-134
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bulunmaktadir. Esas itibariyle biitiin yonetimler, insan kaynaklari, mali yonetim,
orgiitiin yap1 ve isleyisini idare etme; siyasal program ve yontem gelistirme gibi dort

temel islev yiirttiirler".
1.4.2.2 Farkhhklar

"Bu benzerliklere ragmen, kamu yonetimi ve 6zel yonetim arasinda, yap1 ve
isleyisten kaynaklanan temel bazi farkliliklar bulunmaktadir. Bu farkliliklar, nitelik
bakimmdan ve donemler itibariyla bazi degisikliklere ugrasa da, azalma egilimi
gostermekle birlikte bir Ol¢iide devam edecege benzemektedir. Bu farkliliklar1 ve

yeni egilimleri su bagliklar altinda degerlendirmek miimkiindiir".
1.4.2.3 Kamu ve Ozel Sektorde Politik Davramslar

Kamu ve 6zel sektorde yoneticilerin fonksiyonlarindaki farkliliklarin 6nemli
nedenler politik davranislardir. Kamu politikalar1 ile 6zel sektor politikalar:
birbirinden farkli onceliklere sahiptir. Bu kisimda politik davraniglar ve bunlarin

yonetilmesine dair kavramsal ¢er¢eve sunulacaktir.

Her ne kadar politik davranis hassas tabiat1 geregi lizerinde ¢alisilmasi zor bir
konu olsa da, yapilan bir anket calismasi gostermektedir ki pek ¢ok yonetici
politikanin kurumda maas sistemini ve is¢i alim kararlarimmi etkiledigini
disiinmektedirler. Yine pek cok yonetici politikanin kurumun tist diizeylerinde daha
etkili alt kademelerde ise daha etkisiz oldugunu diisiinmektedir. Ankete katilanlarin
yaridan fazlasi kurumsal politikanin koti, adaletsiz, sagliksiz ve mantik dis1
oldugunu savunmakta ve pek ¢ok katilan basarili yoneticilerin iyi birer politikaci ve

ilerlemek icin politik olmasi gerektigini Snermektedir.'®’
1.4.2.4 Yaygin Politik Davranislar

Arastirmacilar kurumlarda siklikla karsilasilan dort temel politik davranis
tespit etmislerdir. Bunlardan birincisi, yonetici bir bireyin destegine karsilik birine
bir sey vermeyi taahhiit ettiginde ortaya ¢ikan tesvik davramisidir. Ornegin, iiretim

boliimiindeki yoneticilerinden birisi digerine gelistirmis oldugu pazarlama reklamini

"9 Arikanli, A. Y6netim, TMO (Toprak Mahsulleri Ofisi) Ders Notlar1,. Ankara. 1998. s.5
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desteklemesi durumunda patrona kendisi hakkinda iyi seyler sOyleyecegini vaat
ediyorsa bu davranis i¢inde bulunmus demektir. Eski WorldCom CEO’su Bernard
Ebbers sirketteki pozisyonuna ulasabilmek icin bu taktigi siklikla kullanmastir.
Ayrica sirketin yOonetim kurulu {iiyelerine ne zaman isterlerse sirket jetini

kullanmalarin1 izin vermis ve projelerine agirlikli olarak yatirim yapmastir.

Ikinci taktik ise hem duygulari hem de mantig1 hedef alan ikna davramsidir.
Bir yonetici sirketin yeni santiyesini kurmak i¢in diisiindiigii yerin diger yoneticiler
tarafindan da desteklenmesi i¢in mantiksal fikirler (daha az masraf, vergilerin daha
diisiik olmasi1) 6ne siirebilecegi gibi daha 6znel ve kisiye 6zel fikirlerini dile getirerek
de ikna yoluna basvurabilir. Ebbers bu yonteme de basvurmustur. Ornegin diger
yoneticilerden birisi onu koltugundan etmek i¢in ugras verdiginde sahne arkasindan

diger yoneticileri ikna yoluna giderek pozisyonundan olmamak i¢in ugras vermistir.

Ugiincii politik davrans ise, zorunluluk yaratmadir. Ornegin, bir yonetici
baska bir yonetici tarafindan gelistirilmis olan bir fikri bu konu hakkinda higbir
bilgisi olmadig1 halde dyle yapmasi gerektigini diisiinerek destekleyebilir. Burada
yatan mantik fikri destekleyen yoneticin gelecekte bir yerde ihtiyag duydugunda su
anda gostermis oldugu destegi kendi ¢ikarma kullanmasidir. Sirf su anda bu fikri
destekledigi icin gelecekte de aymi seyi fikri gelistiren yoneticiden bekleyebilir.
Ebbers yonetim kurulundaki yoneticilere Oncelikle bor¢ vermis sonrasinda ise bu

borcu bazi projelerine itirazsiz destek kosuluyla silmistir.

Dordiincii davranis zorlama kisinin hedefine ulagsmasi icin gii¢ kullanmasidir.
Ornegin, bir ydnetici baskalarimi etkilemek icin destegini, odiilleri ve diger
kaynaklar1 geri ¢ekmeyi kullanabilir. Bu Ebbers tarafindan en ¢ok kullanilan taktik
olmustur. Rivayete gore, kendisini elestirmeye kalkan herhangi bir yonetim kurulu
iyesini kiicimsemis ve bu davranig1 gostermistir. Eski bir yoneticinin de dedigi gibi
“ Ebbers size sanki bir prensmissiniz gibi davranir - elbette kralin kim oldugunu

unutmadiginiz stirece-.”
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1.4.2.5 Etki Yonetimi

Etki yonetimi 6zel bir vurguyu hak eden politik davranistan ince bir ¢izgiyle
ayrilan bir davranis yapisidir. Etki yonetimi bagkalarmnin goziindeki imajini1 daha
kiymetli hale getirmek i¢in birisi tarafindan gosterilen dolaysiz ve kasti cabadir.
Insanlar ¢ok cesitli nedenlerden dolay etki yonetimine bagvururlar. Bunlardan birisi
kariyerlerini ilerletme istegidir. Daha iyi gorlinerek, daha fazla 6diil alacaklarini,
daha 1ilging 1is tekliflerinin kendilerine sunulacagini ya da terfi alacaklarmi
disiiniirler. Etki yonetimine basvurmalarinin baska bir nedeni ise Ozgilivenlerini
sisirme istegidir. Insanlarm bir kurum icinde saglam bir imaji oldugunda diger
calisanlar bunu yapilan ovgliler ve duyulan saygi boyutu ile hissederler. Etki
yonetiminin kullanilmasmin bir diger nedeni ise daha fazla giice ve de kontrole sahip

1
olma arzusudur.'*

Insanlar bazi mekanizmalarla baskalarmin kendilerini algilayislarini
sekillendirmeye calisirlar. Dig goriinlis bunlardan bir tanesidir. Etki yOnetimini
dikkate alan bir kisi kilik kiyafetine, kullandig: dile, viicut diline ve davraniglarina
Ozen gosterir. Etki yonetimine onem veren kisilerin ayn1 zamanda sadece basarili
kurum projelerinde yer almak icin caba gostermeleri de bir diger ozelliktir. Sadece
basarili yoneticilerle basarili projelerle yer alan bir kisi boylece etki yonetimini
kullanarak kendi adini baskalarmin aklina basarili islere imza atmis kisi olarak

yazmaya ¢alisir.

Etki yonetimiyle fazla motive olmus ve artik bu vasita ile yer edinme fikrine
saplanip kalmig kisiler kimi zaman diiriist olmayan ahlaka aykir1 davranislar iginde
de bulunabilirler. Ornegin etki ydnetimine saplanip kalmus bir kisi sirf daha iyi
goriinmek i¢in bagkalarinin basarisindan kendine pay c¢ikarmaya kalkisabilir. Kimi
zaman daha 1yi bir imaj sergilemek icin kisisel basarilarini abartabilir ya da olmayan

bir seyi olmus gibi géstermeye yeltenebilirler.

1% Arikanli. A. a.g.e. 5.87
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1.4.2.6 Politik Davranis1 Yonetmek

Dogas1 geregi politik davranisi mantikli ve sistematik bir sekilde kullanmak
ustalik isteyen bir istir. Ancak yoneticiler politik giicii asir1 bir zarar vermeden
kullanabilirler. Oncelikle yoneticiler sunu bilmelidir ki yaptiklar1 isler her ne kadar
politik olarak sekillenmese de ¢alisanlar bunun tam tersini yani yapilan islerde politik
bir boyutun oldugunu varsayarlar. ikinci olarak, calisanlara dzerklik, geribildirim,
sorumluluk ve tesvik sunarak yoneticiler c¢alisanlarin politik davraniglar igerisine
girmelerine engel olabilirler. Ugiincii olarak sayet yoneticiler politik tabanli bir isi
calisanlara gorev olarak vereceklerse gii¢ kullanimidan kagmmalidirlar. Dordiincii
olarak yoneticiler karsit fikirleri acik olarak herkesin i¢inde dinlemelidir ki boylece
sonrasinda  calisanlar  tarafindan bir karmasa  olusturulmasma  imkan
yaratmamalidirlar. Son olarak yoneticiler, gizli diismanliklardan sakmmalidirlar.
Kap1 arkasi (kisinin arkasindan yapilan ) davranislar her ne kadar politik bir yaklagim
barindirmasa da 6yleymis gibi goriilebilir. Yoneticiye rehber olacak diger davranislar
ise performans degerlendirme siirecini ¢alisanlara detayli olarak aktarmak,
odiillendirmeleri direk olarak performans ile iliskilendirmek, yoneticiler arasinda

dogan kaynak arama tabanli rekabeti en aza indirmek.'®’

1.5 NEPOTIZMIN OLUMSUZ ETKILERINE KARSI KULLANILAN
YONTEMLER

Nepotizm, favorizim ve kronizim gibi kayirmacilik bi¢imleri, genel olarak,
meslek kurallarina aykir1 davranislar olarak ifade edilmekte ve bu nedenle
profesyonel olmayan uygulamalar olarak diisliniilmektedir. Nepotizmle ilgili olarak
gelismis iilkelerde bir takim yasal Onlemler alimmistir. Ancak gelismekte olan

iilkelerde bu uygulamalar hala yaygm bir bicimde kullanilmaktadir .'*®

"Nepotizmin 0Ozellikle aile mensuplar1 {izerinde tespit edilmis olumlu
sonuglar1 olmasia karsin, aile iiyesi olmayan c¢alisanlar {izerinde olumsuz etkileri
cok daha fazladir. Bu nedenle aile isletmelerinde, kuruma yillarin1 vermis, isi ve

isletme i¢i dinamikleri 1y1 bilen deneyimli ¢alisanlari, nepotik terfi ve atamalarla

197 Arikanli. A. a.g.e. 5.98
'%Bijte.M. Nepotizm ve Is Tatmini iliskisinde s Stresinin Araci Rolii Var midir? ss. 175-184.
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kiistiiriilmesine neden olan nepotizme yonelik onlemler alinmali ve kalict olabilmek

kurumsallasmaya gidilmelidir" .'”

Nepotizm dogal, psikolojik ve etik olmayan ancak kurala uygun davranig
olarak kabul edildiginde asil amag¢ nepotizmi engellemek degil onu etkili ve ahlaki

bir sekilde yonetmek olmalidir '

Biiyiikliikleri ne olursa olsun isletmeler nepotizm ve kronizmin yikici
etkilerine karsi uyanik olmalilardir. Diizgiin istthdam politikalar1 ve diizglin se¢im
prosediirleri, etik politikalarinin uygulanmasi1 ve liyakat, adalet ve verimlilik

Olgiitlerine dayali olarak atama yapan kisiye baglilik gibi 6nlemlerle korunmalilardir.
111

1.5.1 Kisisel Yontemler

Nepotizmden etkilenen kisiler acisindan olumsuz etkileri hafifletmek ve

olumlu etkileri gliglendirmek amaciyla bazi 6nlemler alinmalidir.

Nepotizmden faydalanmayan ancak isletmede bu duruma tanik olan
calisanlarin is stresini hafifletmek icin s6z konusu kisilerle istisare edilerek adilane
cevre kosullari, is yilkii, gorev dizayni, is hizi ve g¢alisma programlari
diizenlenmesine dikkat edilmelidir. Yonetici ve denetleyiciler i¢in stresin dogasi
buna kars1 sorumlu 6nleme ve rehabilitasyon davranislarini tesviki de kapsayan etkili
yonetim uygulamalar1 egitim programlar1 ve stilleri iizerine egitim programlari
saglanmalidir. Ayrica, calisanlar i¢in 13 stresi ile 1ilgili, kendilerindeki ve
digerlerindeki stres belirtilerini tanimlayabilmeleri ve bununla etkili bir sekilde basa

¢ikabilmelerini saglayacak seminerler diizenlenebilir '

Nepotizmden faydalanan bireyler de zaman zaman Orgiitteki diger
calisanlarin 6n yargili yaklasimlarindan dolayr aslinda hak ederek elde ettikleri
kazanimlara diger ¢alisanlarin goziinde mesruiyet kazandiramamaktadirlar. Nepotist

uygulamalar sonucu orgiite ve nepotizmden fayda saglayan birey veya bireylere karsi

1Biite, M. Tekarslan, E., a. ge.s. 6
"°Gzler, D.E. Biiyiikaslan, A. , a.g.e. s. 279
""" CGF ResearchInstitute, a.g.e.

”zArash, H. Tiimer, M. , a.g.e. s. 1248
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olumsuz tutum igine giren Orgiit calisanlar1 nepotizmden faydalananlari, belki de
kendi ugradiklar1 haksizligi telafi etme cabasi olarak, degersizlestirme yoluna
gitmektedirler. Bu durumda nepotizmden faydalanan birey de magdur konumuna

gelebilmektedir.

Nepotizmden faydalanan kisilere kendini ispat etmek isteyen herhangi bir
calisana davranildigi gibi davranilmalidir. Bu kisilerin yoneticisi konumunda olanlar
nepotizmden faydalanan kisilerin yaptig1 isler hakkinda kendisine adil diirtist
degerlendirmede bulunmali ve gerekirse bulunduklar1 pozisyonla ilgili egitim
almalarmi saglamalidir. Nepotizmden etkilenecek olan bir diger taraf ise nepotizmi
uygulayan isletme sahipleri veya yoneticilerdir. Bu kisilerin ailedeki rolleri ile
isletmedeki rolleri ¢catigmakta bu da strese yol agabilmektedir. Bu kisiler aile ile isi
birbirinden ayrrabilmek ve isletmenin yararma ancak aile iiyelerinin aleyhine
olabilecek durumlarda aileden gelecek baskilardan kurtulabilmek i¢in profesyonel
yoneticilerden yardim almalidir. Nepotizm ve sonuglar1 hakkinda gerek isletme
sahipleri, gerek aile iiyesi c¢alisanlar bilinglendirilmeli, aile iiyelerinin isletmenin

gelecegi icin adil ve liyakate dayali uygulamalar1 desteklemesi saglanmalidir.

1.5.2 Kurumsal Yontemler

Nepotizmin yonetilmesinde kurum tarafindan alinan 6nlemler daha etkili
olmaktadwr. Bunlar kurumsallagma, anti-nepotizm uygulamalar1 gelistirme ve
uygulama, nepotizmi kontrol etmeye yonelik insan kaynaklar1 politikas: edinme gibi

yontemlerdir.

1.5.2.1 Kurumsallasma

"Kurumsallagsma, isletmenin belirli amag¢ ve hedefler dogrultusunda, belirli
ilke ve degerler cercevesinde yonetilmesidir". Kurumsallagsmis isletmelerde ¢alisanlar
isletmede yazili prosediirlerin herkes i¢in esit bir sekilde uygulanacagini bilirler ve
bu durum belirsizlikleri ortadan kaldirarak calisanlarin isletmeye giiven duymalarini
saglar. Bu kurumlarda calisanlar ¢alisma ortami ve isletmenin isleyisi ile ilgi olarak

daha olumlu algilara sahip olurlar. Kurumsallasma bir yandan oOrgiitteki nepotist
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uygulamalar1 smirlarken, bir yandan da kaginilmayan nepotist uygulamalarin daha

olumlu algilanmasini saglayabilir.

Nepotizm 6zellikle aile liyeleri i¢in baz1 yararli sonuglar olustursa da aileden
olmayan calisanlarin ¢ikarlarina verdigi zarar bu faydadan daha c¢oktur. Bu sebeple
ayrimci terfi ve atamalarla yetenekli ve deneyimli ¢alisanlarin motivasyonuna zarar
vermekten kagimmak icin bazi onlemler alinmalidir. Ayrica aile isletmeleri kalici

olabilmek i¢in kurumsallasmalidir .

Korunma mekanizmalar1 ve dnlemler; diizgiin istihdam politikalar1 ve diizgiin
secim prosediirleri, etik politikalarinin uygulanmasi ve liyakat, adalet ve verimlilik
Olgiitlerine dayali olarak atama yapan kisiye baglilik vb. dir. Bu baglamda
orgiittekilerin nepotizmle 1ilgili bilinglendirilmesi, kurumsallasma ve disaridan

profesyonel yardim almak uygun olabilmektedir .'"*

Bununla birlikte tilkemizde nepotizmin engellenmesine yonelik herhangi bir
diizenleme bulunmamaktadir. Nepotizm, favoritizm ve kronizmin orgiitteki etkilerini
azaltmak i¢in hiikiimet tarafindan bu tiir adaletsiz ise alma, yerlestirme, terfi ettirme

uygulamalarini azaltmak i¢in gerekli kural ve diizenlemeler getirilmelidir.115

"Aile isletmelerinin biiylimelerini, birlesmelerini ve aralarinda ortak
yatirimlara girmelerini tesvik edecek yasal ve finansal araclarin (kurumsallasmaya
ivime kazandiracak yaptirimlara dayali yatirim ve vergi tesvikleri gibi) isletmeye yon
verme, kaynak farklilagtirma, stratejik planlama yapmalarini saglama, insan ve
finansal sermayelerini zenginlestirme gibi faydali sonuclar1 olabilir. Bu sayede
nepotizm yerine, kurumsallagsmay1 one ¢ikaran kiiltiirel ve ekonomik bir doniisiim

gerceklesebilir" .

'3Biite, M. Tekarslan, E., a.g.e. s.6

"yiisleroglu, S.C. a.g.e. 5.35

”SArash, H. Tiimer, M. , a.g.e. s. 1248

"°Ozler, Derya Ergun, Ozler Hayrettin ve Giilten Eren, Giimiistekin (2007), “Aile Isletmelerinde
Nepotizmin Gelisim Evreleri ve Kurumsallasma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, C. 17, Konya, ss.437—450.
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1.5.2.2 Anti-nepotizm Politikas1 Edinmek

Orgiitlerde nepotizmi engelleyebilmek icin anti-nepotizm politikalarmin
gelistirilmesine gereksinim vardir. Anti-nepotizm politikalarinin 6rgiit ¢alisanlarin
orgiite duyduklar1 giiveni, sadakati ve Orgiitsel vatandaslik davraniglarini arttirmas,

adalet algilarinin daha ytiksek olmasini saglamasi beklenmektedir.

Prokosch’a gore bir orgiitte uygulanacak anti- nepotizm politikasi ile ilgili

asagida siralanan ii¢ altin kural vardir. '

e Ise alma ve terfi ettirmede esas Olgiit isletme calisanlari ile iliskisini goz
ontinde bulundurmaksizin is i¢in en nitelikli kigiyi bulmak olmalidir.

e Potansiyel ¢ikar catigmasi yaratacak durumlardan ka¢inmak icin tiim cabalar
gosterilmelidir. Bu genellikle akrabalar arasinda dogrudan niifuz sahasi
olmamasini veya ayni komuta zincirinde yer almamalarini saglayarak
basarilabilir. Bir aile iiyesinin yakin bir akrabasmin {izerinde gdzetim
yetkisine
sahip olacagi durumlar yaratacak atamalardan kac¢milmalidir. Bu politika
bakimindan yakin akraba; es, birlikte yasanan arkadas, evlat, evlatlik, kardes,
ebeveyn, kaym, kaymbirader, goriimce, elti, kaympeder, kayimnvalide,
biiylikanne ve biiyiikbaba ve torunlar olarak tanimlanmaktadir.

e Politika ve uygulamalar tiim Orgiitte siirekli ve esit olarak uygulanmali ve tiim

calisanlara uygulanabilmelidir.

Amerika Birlesik Devletleri’nde 1950’11 yillarda ¢ogu orgiit erkek calisanlarin
yetersiz erkek akrabalarinin ise alinmasmi engellemeye yonelik nepotizm karsiti
kurallar olusturmustur. Kurallar kadinlarin artan bir sekilde isgiliciine katilmaya
basladigr 1960 ve 197011 yillarda cok diisiiniilmeden eslere de uygulanmistir.
Bununla birlikte bu tiir kurallar kars1 sikayet, magduriyet ve yasal takipleri kigkirttig1
icin bu kurallarmm hem lehine hem de aleyhine rasyoneller daha resmi bir sekilde
olusturulmustur. Anti nepotizm kurallar1 neyin 6zellikle yasadis1 olduguna dair dort
sinifa ayrilmistir. En genel kural bir ¢calisanin akrabasmin orgiitte herhangi bir yerde

istihdam edilmesini tamamen yasaklayan kuraldir. Boylece bir bireyin bir sehirde ise

"""Ron. A.g.e. s.24
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almmas1 akrabasinin ne o yerde ne de baska bir sehirde ayni isletmede caligmasini

engelleyecektir.
1.5.2.3 Etkili Insan Kaynaklan Politikasina Sahip Olmak

Aile isletmelerinde kurumsallagsmay1 saglamanin bir baska yolu ise, aile
disindan deneyimli yoneticileri isletmeye dahil etmektir. Eckrichand Mc Lure gibi
baz1 arastirmacilar aile kusaklar1 arasindaki bilgi ve yetenek boslugunu kapatmasi
icin aileden olmayan yoneticilere gereksinim duyuldugunu, bu vesileyle liderligin
kusaklar arasinda basarili bir devrinin saglanabilecegini ileri siirmiiglerdir. Aile
iiyeleri uygun uzmanliga sahip olmadiklarinda isi profesyonellestirmek icin aile
iiyesi olmayan yoneticilerin istihdam edildigi ileri siiriilmiistiir. Her ne kadar aile
iiyesi olan yoneticilerin aileden olmayan yoOneticilerin karar alma siireci ilizerinde
nihai yetkisi olsa da aileden olmayan yoneticilerin de 6nemli yetki ve katkilar

olabilecegini iddia etmektedir .''®

1.6 ILGILi ARASTIRMALAR
1.6.1 Yerel Arastirmalar

Yerli literatiirde, nepotizm kavramma yonelik ¢ok az sayida calismaya
rastlanmig ve bu calismalarin bir¢gogunda nepotizm kavraminin aile isletmeleri
ekseninde incelendigi goriilmiistiir. Asagida nepotizm ile ilgili once Tiirkiye’de

yapilan arastirmalar, daha sonra ise diinyada yapilan arastirmalar kisaca tanitilmistir.

Nepotizm ve favoritizmin 6nemine ve etkilerine vurgu yapan bazi smirh
calismalar bulunmaktadir. Bu c¢aligmalardan biri Kuzey Kibris’ta bankacilik
sektoriinde ¢alisan 576 kisilik grup lizerinde nepotizmin is stresi, i$ tatmini ve isten
ayrilma niyetine etkisini saptamak amaciyla yiiriitilen bir arastirmadir. Bu
calismanin sonuclar1 nepotizm, favoritizm ve kronizmin isyerinde is stresine yol

actigin1 ve bunun personelin orgiitle ilgili memnuniyetsizligini dolayisiyla da isten

"®Burke, B.R. ag.e. 5.27-28
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ayrilma niyetini arttirdigini gostermistir. Nepotizmin en olumsuz etkiyi i stresi

iizerinde yaptig1 saptanmustir .' "’

Benzer bir arastrmay1 Arasli, Bavik ve Ekiz'*, Kibris otelcilik sektoriinde
gerceklestirmislerdir. Bu ¢alisma sonucunda nepotizmin insan kaynaklar1
uygulamalarmi felg ettigi ve ¢alisan memnuniyetini olumsuz etkiledigini saptamais;
insan kaynaklar1 politikalarmin ayrimeilik olmaksizin, ahlaki ve olumlu bir sekilde
uygulanabilmesi i¢in insan kaynaklari1 departmanlarmin yeterli giice ve yetkiye sahip

olmalar1 gerektigini belirtmislerdir .

Iyiisleroglu,""Adana ve c¢evresinde faaliyet gosteren aile isletmelerinde
nepotizm uygulamasinin tespitine yonelik bir arastirma gerceklestirmistir. Bu
calismanin sonuclar1 diger arastirma sonuglarmin aksine genel olarak aile
isletmelerinde personel temininde, performans degerleme siirecinde, {icret

politikalarinda ve ¢alisma kosullarinda nepotizmin olmadigini gostermektedir".'*!

Ozler vd.'**aile isletmelerinde nepotizmin sosyo-psikolojik, ekonomik ve
politik kokenlerini ele alan bir ¢alisma yapmislar ve aile isletmeleri, nepotizm ve
kurumsallasmayr bir slire¢ igerisinde agiklanmaya ve degerlendirilmeye

calismiglardir.

Aydogan’in, 123 Tirk egitim sisteminde kaymrmacilik tiirlerinden nepotizm,
kronizm ve patronaj uygulamalarini tespit etmeye yonelik gergeklestirdigi arastirma
sonucunda, Tiirk egitim sistemindeki yoneticilerin kararlarinda nepotizm dahil olmak
iizere kaymrmacilik uygulamalarma yer verdigi saptannustir. ik ve orta dereceli
okullardaki ogretmenler iizerinde yapilan bu arastirmada, arastirmaya katilan
ogretmenler egitim sistemindeki merkezi yoneticilerin ve okul yoneticilerinin
atanmasi, okullara egitim materyali saglanmasi, 6gretmenlerin daha iist pozisyonlara
atanmasi, mesai saatleri konusunda tolerans gosterilmesi vb. konularda

kayirmaciligin oldugunu, nitelik ve yeteneklerin goz ardi edilip, arkadaslik,

"9 Arasli, H. Tiimer, M. a.g.e. s.1238

120 Arasli, H. Bavik, A. Ekiz, E.H.. . a.g.e. 5.307

'iyiisleroglu, S.C. a.g.e. s.9.

220 zler, D.E. Ozler, H. Giimiistekin, G.E.. a.g.e. 5.437-450.

123 Aydogan, I.Favoritism in theTurkishEducationalSystem: Nepotism, CronyismandPatronage”,
EducationalPolicy Analysis and Strategic Research, Vol. 4,No. 1, 2009
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hemsehrilik ve politik goriis yakinligi g¢ercevesinde ayrimci kararlarm alindigini

belirtmislerdir.

124
Asunakutlu ve Avcy,

Mugla ilinde faaliyet gosteren aile isletmesi
niteligindeki mermer isletmelerinin calisanlar1 iizerinde yaptiklar1 bir arastirmada
nepotizm algis1 ve ig tatmini arasindaki iligkiyi incelemis, arastirma sonucunda terfi

ve islem kayirmaciliginin i memnuniyeti ile negatif iliskisi oldugunu saptamislardir.

Biite ve Tekarslan;'**"Trabzon’da faaliyet gosteren aile isletmelerinin aile
mensubu olmayan yonetici ve g¢alisanlar1 iizerinde yaptigi arastirmada, aile liyesi
olmayan calisanlarmm “nepotizm”, “is stresi” ve “is tatmini” diizeyleriyle, bu
degiskenler arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirma sonucunda, nepotizmin is
tatmini lizerinde olumsuz yonde bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir. Nepotizmin

is stresine etkisi elde edilen sonuglar arasindaki en giiclii etkiye sahiptir".

"Biite, Istanbul’da aile isletmelerinin aile iiyesi olmayan ¢alisanlari iizerinde
isyerindeki kayirmacilik algisi, i tatmini, olumsuz s6z sOyleme ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen bir calisma yapmistir. Elde edilen sonuglara gore;

algilanan nepotizm boyutlar1 ve is tatmini arasinda negatif bir baglant1 bulunmaktadir
nl26

. 12
Biite, ¢

nin bir diger arastirmasi da Tiirk kamu bankalarinda kaymrmaciligin
calisanlar tizerine etkilerini incelemektedir. Bu arastirmaya gore kayirmacilik arttikga
calisanlarin 1s stresi artmakta; 1is tatmini, igverene giiveni ve motivasyonu

azalmaktadir.

Yine Biite nepotizm algilarinin is tatmini, olumsuz sdylem ve isten ayrilma
niyeti lizerine bir arastirma gergeklestirmis, arastirma sonucunda nepotizm algilarinin

is tatmini iizerinden dogrudan ve negatif bir etkisi oldugunu, is tatminsizligin

124 Asunakutlu, T. Avei, U. a.g.e. s

125Bjite, M. Tekarslan, E.a.ge. ss. 1-21.

12°Biite, M.Nepotizm ve Is Tatmini Iliskisinde Is Stresinin Araci Rolii Var midir? ss. 175-184.

"*"Biite, M. Kayirmaciligin Calisanlar Uzerine Etkileri ile insan Kaynaklari Uygulamalari iliskisi:
Tirk Kamu Bankalarina Yonelik Bir Aragtirma. ss. 383—404.
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calisanlarin isten ayrilma niyeti tiizerinde dogrudan negatif etkisi oldugunu

saptamlslardlr1 28

Ozler ve Biiyiikarslan genel olarak favoritizm bashgi altinda kayirmacilik
tiirlerini incelemis, bu konuyla ilgili literatiir arastirmasi yaparak, elestirel bir bakis

agisiyla genel bir degerlendirme yapmuslardir.'*

Keles vd. aile isletmelerinde auditing siirecinde, sistemin i¢ denetimi ile 1lgili
olarak nepotizm, favoritizm ve kronizmin Orgiitsel giiven lizerindeki etkilerini
incelemislerdir. Arastrma sonuglar1 bu kaymrmacilik uygulamalarinin  orgiitsel
giivenle ters yonli iligkisinin oldugu ve orgiitsel giiven algilarimi zayiflattigini

gdstermistir. '

1.6.2 Yabana Literatiir

"Konuya iligkin yabanci literatiirdeki calismalarin 6nemli kisminin, kavrami

tanimlamaya, olumlu ve olumsuz yonlerini agiklamaya yonelik calismalar oldugu

dikkati cekmektedir". "

"Kavrami ampirik yonde ele alan uluslararasi caligsmalar ise, hem kavramin
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile baglantisin1 hem de is memnuniyeti

iizerindeki iligkisini aciklamaya ¢aligmaktadir".

Hukuki arastirma makaleleri kari-koca nepotizmi politikalarinin mesrulugu
ile ilgili meselelere deginmektedir. Isgiiciine katilan kadin sayisinin artmasi orgiitleri
eslerin birlikte caligma ihtimaliyle karsi karsiya birakmistir. Kamu sektoriinde eslerle
ilgili 1yi hazrrlanmis nepotizm politikalar1 genellikle yasal arastirmalar altinda

degerlendirilmistir.'**

128 Biite, M..Perceived Nepotismand Its RelationtoJob Satisfaction, Negative Word of Mouthand
Intentionto Quit. . ss. 187-203.

'2Ozler, D.E. Biiyiikarslan, A..a.g.e.

%K eles, H.N. Kiral, T.O. Bezirci, M., a.g.e. s. 9-16.

131 Abdalla, H.F. Maghrabi,A.S. Al-dabbagh, T.A. .a.g.e. s5.60-67.

132 Ronald, F. Smith, P.B. Values and Organizational Justice Performance- and Seniority-Based
Allocation Criteria. Journal of Cross-Cultural Psychology, Vol. 35 No. 6, (2004), ss. 669—688.
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Aynisi zel sektor igin de gegerlidir;'>. Literatiirde kar1 koca iliskilerinden

baska konularla ilgilenen nepotizm politikalar1 bulunamamistir.

Bilimsel yontemler disinda yasanmis hikayelere dayanarak yazilan
makalelere anekdotal makale denmektedir ve ozellikle aile isletmeleri ile ilgili
nepotizm hakkinda farkli goriisleri de barindiran bolca anekdotal makale
bulunmaktadir. Bu makaleler nepotizmi lehte, aleyhte veya her iki sekilde de
sunmaktadirlar. Nepotizmi olumlu bakis agist ile inceleyen makaleler genel olarak
orgiitsel sadakati ve performansi artirmasi, is giicii devrini azaltmasi yOnetimin
basarili bir sekilde el degistirmesi ve sonraki kusaklara aktarilabilmesini saglamasi
gibi konulara vurgu yaparken; olumsuz sonuglara vurgu yapanlar nepotizmin
beceriksiz aile iiyelerinin yonetici olmalarima ve yonetici kalmalarma izin verdigi,
adaletsiz 0diil sistemlerini yiireklendirdigi ve profesyonel yoneticileri isletmeye

¢ekmeyi zorlastirdigindan bahsetmektedir .'**

Abdalla ve Maghrabi,** Urdiin ve Misir’daki bazi orgiitlerle ilgili olarak
yaptiklar1 ¢alismada nepotizm ve biiylikliik, sahiplik, cografi konum gibi bazi
orglitsel 6zellikleri arasindaki iliskileri incelemistir ve nepotizmin bu orgiitlerde insan
kaynaklar1 politikalar1 ve fonksiyonlariyla birlikte insan kaynaklar1 ydneticilerinin

meslekleri izerindeki etkilerini 6lgmeye ¢alismislardir.

Padgett ve Morris, *° istihdam siirecinde akrabalik baglarindan yararlanan
calisanlarla ilgili algilar1 incelemislerdir. Nepotist ise alim siirecinin liyakate dayali
ise alim stlirecine gore daha az adil algilandigi, akrabalik baglarindan dolay1 ise
almanlarin yeteneklerinden dolay1 alinanlara gore daha olumsuz bakis acisiyla
degerlendirildigi ve netice olarak nepotizmden faydalanmayanlarin bakis agisi1 ile bu

uygulamalarm adaletsiz ve hatta ahlaksiz olarak nitelendirildigini saptamiglardir.

133 Dirk. S.D. Bertolino, M. The Contributions of Organizationa 1Justice Theoryto Combating
Discrimination. LesCahiers de 1’Urmis, No. 10-11, 2006. Ss. 55-63.

134Wong, L.C. Klemer, HK., ss.10 — 12.

135 Abdalla, H.F. Maghrabi,A.S. Al-dabbagh, T.A. , a.g.e. ss.60-67. (akt: Polat, G. Orgiitlerde
Nepotizmin Orgiitsel Adalet Algs1 ile fliskisinin Tespitine Yonelik Bir Arastirma. Dumlupmar
Uni. Yaymlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. 2012. 5.28)

1padgett, M.Y. ve Morris, K.A. Keeping it “All in theFamiliy”: DoesNepotism in theHiringProcess
Really Benetif the Beneficiary? Journal of Leadership and OrganizationalStudies, Vol. 11, No.
2,2005. ss.34-45.
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Hernandez ve Page'”’, istihdam nepotizmi olarak adlandirilan ise almada aile
iyelerinin referans1 ve aile desteginin orgiit iizerindeki etkilerini arastirmislar,
orgiitte calisan akrabalarinin referansi ile ige aliman ¢alisanlar agisindan nepotizmin

orgiitsel baglilig1 arttirdigini tespit etmislerdir .

Nepotizm c¢alismalar1  ¢ogunlukla anti-nepotizm politikalarmmn insan
kaynaklar1 yoneticileri arasinda alevli tartisma, sorusturma ve ortak sorunlarin
kaynagini olusturdugu 1970°li ve 80’li yillarda yiiriitiillen vaka c¢alismalar1 ve

incelemelerle smirhdir '8

ABD’de 1200 ¢alisan iizerinde yapilan bir arastirmada farkli sonuclar elde
edilmistir. Calisanlarin ¢ogu isyerinde somut etige aykiriliklarm olduguna
inanmazken, bir kismi1 acikca giinliik riyakarlik ve tutulmayan sozlerden dolay1 6diin

verdigini hissetmektedirler.'*

Banuri vd. nepotist davranis sergilemeye yol agan iki giidiiniin (inang ve
kimlik) goreceli giiciinii test ettikleri bir laboratuvar ¢alismasi gerceklestirmistir. 11k
hareket edenin kendi grubunu olusturmak igin ait olduklar1 gruptan ve disaridan iiye
sececegl bir glivenoyunu uyarlamislardir. Grup i¢i liyelerin daha az verimli olduklar1
varsayillmistir. Gii¢lii grup kimligine sahip olan ve grup ici liyelerinin performansina
daha yiiksek inan¢ duyan bireylerin daha fazla nepotizm uyguladiklarini

bulmuslardir.'*

Ponzo ve Scoppa '*! bir yonetici ve iki acenta arasinda bir model
gelistirmiglerdir. Bulgular; nepotizmin yiiksek tcretli islerde ve isletmenin
performansmin yeteneklere daha az duyarli oldugu, calisanlara gizli 6demelerin
yapilmasmin daha kolay oldugu ve aile baglarinin daha kuvvetli oldugu orgiitlerde

daha yaygim oldugunu gostermistir.

7 Hernandez, R. Page, A. Nepotism in emloyementrecruitmentprocess: How NepotismBuilds
Organizational Commitment”, Journal of Business Management andChange, Vol:1, No. 1,
2006. ss 3-14.

P¥Mulder, BK. a.g.e. 5.8

Basu, S. a.g.e.

40 Baruni, S. Eckel, C. Wilson, R. Deconstructing Nepotism”,2010. www.utdallas.edu.
erisim:12.07.2015

"“'Ponzo, M. Scoppa, V. Theuse of informalnetworks in Italy: Efficiencyorfavoritism? TheJournal of
Socio-Economics, Volume 39, Issue 1, January 2010, ss. 89-99
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Williams ve Laker, **biiyiik bir ticari bankanin 75 subesinde nepotizmle
finansal performans 6lgiitleri arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢alismalarinda, 9 farkli
finansal performans oOl¢iitiiniin bulundugu subelerde, nepotizmin diizeyinin sube
diizeyinde bazi finansal verimlilik ol¢iitleri lizerinde olumlu etkiye sahip oldugunu

saptamiglardir.

Isgiicii piyasalarinda favoritizmin varligin1 gosteren baglantilarin siklikla
verimsiz se¢imlere ve zayif isletme performansima yol agtigii kesfeden biiyiiyen bir
ampirik literatiir bulunmaktadir. Kramarz ve NordstromSkans (2007) Isvec
is¢ilerinden elde edilen zengin veri setini kullanarak yaptiklar1 arastirmada kisilerin
siklikla babalarmin calistig1 fabrikalarda calistiklarim1 ve smif arkadaslarma kiyasla
okulda daha diisiik notlara fakat daha yiiksek giris ticretlerine ve daha istikrarli islere
sahip olduklarinit bulmuslardir. Kontrollii bir saha ¢alismasinda Bandiera vd. (2007)
yoneticilerin zayif tesviklerle karsilastiklarinda yeteneklerine bakmaksizin sosyal
olarak baglantili olduklar1 iscileri kayirdiklarini bulmustur. Kramarz ve Thesmar
(2006) sosyal aglarin Fransa’da yonetim kurulu bilesimini etkiledigini ve aglarin
daha cok etkisinde kalan isletmelerin daha az karli oldugunu gdstermistir. Scoppa
(2009) italya’da kamu calisanlarmin ¢ocuklarmin kamu sektoriinde istihdam edilme
ithtimallerinin daha yiiksek oldugunu ve lise yahut kolejden daha diisiik notlara
mezun olsalar dahi, ebeveynlerinden kaynaklanan bu avantaji koruduklarini
gostermistir. Combes vd. (2008) Fransa {tniversitelerinde istthdam kararlarinda
adaylarla secimi yapacak jiiri iiyeleri arasindaki sosyal baglantilar asilken yayinlarin
ve liyakatin ¢ok 6nemli olmadigmi saptamustir. Italyan iiniversite sisteminde de
benzer bulgular saptamislardir. Nepotizm siklikla aile isletmelerinde yOnetimin
kusaktan kusaga aktarilmasinin agiklamasi olarak gosterilmektedir. Kurucu emekli
oldugunda isletmenin kontrolii istihdam edilmis profesyonel bir yoneticidense
siklikla varislerine ge¢mektedir. Bennedsen vd. (2007) ve Perez-Gonzalez (2006)
aile halefiyeti olan isletmelerin performanslarinda diisme oldugunu saptamislardir

(aktaran)'*

“2Williams, M.L. Laker, D. Nepotism: Can ItAffecttheBottom, NortheasternAssociation of Business,
Economics, andTechnologyProceedings, 33th Annual Meeting October 19th and 20th, 2010.
ss. 230-236.

"Ponzo,M. Scoppa, V.. A.g.e. 5.88-89
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Yukarida yer alan literatiir Ozeti hem aile isletmelerinde hem diger
isletmelerde nepotizmle ilgili daha cok c¢alisilacak ve Ogrenilecek sey oldugunu
gostermektedir. Makalelerin ¢ogu nepotizme dar agidan bakmuslardir. Olgiimler
genellikle nepotizm politikalarin varligina, uygulamanin yaygmlig: tizerinde eltili
olan faktorlere yonelmis olup bu politikalarin ¢alisan ve yoneticiler iizerinde etkileri
yeterince ele alinmamistir. Nepotizm konusunda hem yerli hem yabanc literatiirde

daha c¢ok ¢alisma yapilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Ikinci Boliim

YONTEM VE BULGULAR

2.1 ARASTIRMA MODELI

Bu arastirma, nepotizmin uygulanmasinin mevcut durumunu kurum
calisanlarinin algilarina dayali olarak mevcut durumu inceledigi i¢in tarama modeli

bir caligmadir. Arastirmada nicel veri toplama yontemi kullanilmastir.
2.2 EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evreni Tirkiye’de lojistik alaninda hizmet veren kamu ve 6zel
sektore ait kurumlarda c¢alisanlardir. Arastirmanin 6rneklemi, evrenden random
(seckisiz) yontemi ile belirlenen kurumlardaki ¢alisanlardan olusmaktadir. Arastirma
ornekleminin 130 adedi kamu kurumlarinda,70 adedi 1ise 0Ozel sektorde

calismaktadir.
2.3 VERIi TOPLAMA ARACI

Arastirmada veri toplamak i¢in, bu arastirmada gelistirilen pratik nepotizm
alg1 dlgegi kullamlmustir. Olgegin gelistirilmesine iliskin siiregler ve istatistiki
bilgiler, bulgular kisminda veri toplama aracinin gelistirilmesi bashgi altinda
sunulmustur. Tekrar olmamasi i¢in bu kisimda veri toplama aracinin niteliklerine yer

verilmemistir.
2.4 VERILERIN TOPLANMASI

Veri toplama araci fotokopi ile ¢ogaltilip, drneklemi olusturanlara verilerek
doldurmalar1 istenmistir. Orneklemi olusturan kisilerin doldurdugu formlar toplanip

arastirma verisi olarak kullanilmstir.
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2.5 VERILERIN ANALiZi

Arastirma verileri SPSS 21 paket programma girilmis ve analiz edilmistir.
Arastirmada verileri betimleyici istatistik i¢in temel istatistik, farkliliklar1 tespit

etmek i¢inse fark testleri kullanilmistir.

2.6 ORNEKLEMIN SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLERE GORE
DAGILIMI

Bu kisimda 6rneklemin sosyo-demografik degiskenlere gore dagilimi frekans

ve yiizde tablolar1 olarak verilmistir.

Tablo 1: Orneklemin calistign kurum statiisiine gore dagilim.

kurum statiisii  f % % gecerli % yigilmal

Ozel 130 65,0 65,0 65,0
Kamu 70 35,0 35,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloda goriildiigii gibi, 6rneklemin %65°1 6zel isletmelerde, %35°1 kamuda
calismaktadir. Lojistik alaninda faaliyet gosteren sirketlerin 6zel sektordeki fazlalig

ornekleme de yansimistir.

Tablo 2: Orneklemin cinsiyete gore dagilim

cinsiyet f % % gecerli % yigilmal
Kadin 35 17,5 17,5 17,5
Erkek 165 82,5 82,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloda goriildiigii gibi, oOrneklemin %17,5’1 kadm, %82,5’1 erkektir.
Kadmnlarin az olmasinin nedeni, lojistik sektoriinde calisan kadm sayisinin erkek
sayisina oranla az olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu yoniiyle 6rneklem evreni

temsil etmektedir.
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Tablo 3: Orneklemin medeni durumuna gore dagihm

medeni durum f % % gecerli % yigilmal

evli 132 66,0 66,0 66,0
bekar 68 34,0 34,0 100,0
Toplam 200 100,0  100,0

Tabloda goriildiigii gibi, orneklemin %66°s1 evli, %34’{i bekardir. Orneklem
seciminde seckisiz yontem kullanildigi i¢in, medeni duruma iliskin dagilimin evreni

temsil etmektedir.

Tablo 4: Orneklemin yas gruplarina gore dagihm

yas f % % gecerli % yigilmal
30'dan kiigiik 67 33,5 33,5 33,5
31-37 arast 54 27,0 27,0 60,5
38-45 arasi 32 16,0 16,0 76,5
46-50 arasi 31 15,5 15,5 92,0
51 ve Usti 16 8,0 8,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloda goriildigi gibi, 6rneklemin %33,5’1 30 yas1 veya 30 yasinin altinda,
%27’s1 31-37 yas araliginda, %16’s1 38-45 yas araliginda, %15,5’1 46-50 yas
araliginda ve %38’1 50 yasim {lizerindedir. Arastirmada 6rneklem arasinda herhangi bir
tercth ve eleme yapilmamistir. Subelerde c¢alisanlarin ortalamalar1 6rneklem

dagilimina da yansimustir.

Tablo 5: Orneklemin 6grenim durumuna gore dagihm

ogrenim durumu f % % gecerli % yigilmali

ilkogretim 28 14,0 14,0 14,0
lise 85 425 42,5 56,5
Onlisans 35 17,5 17,5 74,0
lisans 43 21,5 21,5 95,5
lisans tisti 9 45 4,5 100,0
Toplam 200 100,0 100,0
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Tabloda goriildigi gibi, 0rneklemin %14°1 ilkdgretim, %42,5°1 lise, %17,5°1
onlisans, %21,5’i lisans ve %4,5°1 lisansiistii egitim mezunudur. Ogrenim durumuna

iliskin 6rneklem dagilimi, evreni temsil etmektedir.

Tablo 6: Orneklemin suan calistigi kurumdaki kidem yih

bu isletmedeki kidem f % % gecerli % yigilmal

3 yildan az 49 245 24.5 24.5
3-5yil 23 11,5 11,5 36,0
6-8 yil 34 17,0 17,0 53,0
8-10 y1l 36 18,0 18,0 71,0
11 ve tizeri 58 29,0 29,0 100,0
Toplam 200 100,0 100,0

Tabloda goriildigl gibi, 6rneklemin son ¢alistig1 kurumdaki hizmet yillarinin
dagilimi su sekildedir: %24,5°1 3 yildan az, %11,5’1 3-5 y1l, %17’s1 6-8 y1l, %181 8-
10 y1l ve %29°u 11 y1l ve iistiinde ayn1 kurumda ¢alismaktadir. Lojistik sektoriinde
alanda dagitim yapan calisanlar ¢ogunlukla genclerden olusmakta ,bedensel emek
gliciine dayali ve olumsuz kosullarda ¢aligmalarindan 6tiirii  sektorde calisanlarda
geng niifus cogunlukta olup turnover (personel sirkiilasyonu) yogunluktadir. Bu
nedenle sektorde 3 yildan az calisanlarin sayilar1 fazla c¢ikmistir. Lojistik
sektoriindeki ¢alisanlarin son ¢alistiklar: subelerdeki kidem yillarina iliskin 6rneklem

verileri, evreni temsil etmektedir.
2.7 VERIi TOPLAMA ARACININ GELISTIRILMESI

Veri toplama aracinin gelistirilmesinde, kapsam gecerliligi analizi,
Giivenilirlik analizi, gecerlilik analizleri ve yap1 gecerliligi analizleri yapilmistir.
Veri toplama aracmin gelistirilmesinde Diiz '**ve lIyiisleroglu'* nun kullandiklari

veri toplama araglarindan yararlanilarak sorular olusturulmustur.

144DiiZ, S. a.g.c. s.ekler
"yiisleroglu, S.C. a.g.e. s.ekler
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2.7.1 Kapsam Gegerliligi Analizi

Olgegin gegerlilik ve giivenirlilik c¢alismalarinin ilk asamasinda, kapsam
gecerliligi baglaminda oncelikle isletme alanindaki ¢alisan ve “nepotizm” konusunda
arastirma yapmis uzmanlarin goriislerine bagvurularak 6lgekte yer alan maddelerin
literatlire uygunlugu konusunda goriis alimmistir. 24 maddeden olusan anket
formundan, uzman goriisleri dogrultusunda 11 madde ¢ikarilmis, anket 13 maddeye
indirgenmistir. Kalan 13 madde uzmanlarin ve alaninda yiiksek lisans yapmis iki
Tiirkge 6gretmeninin goriisleri dogrultusunda anlam yoniiyle diizeltilerek ankete son
sekli verilmistir. Veri toplama araci 5°1i likertten olusmaktadir. Likert tipi 6lgegin

puan araliklarinin kavramsal karsiliklar1 su sekildedir.

1,00-1,80 Kesinlikle katilmiyorum
1,81-2,60 Katilmiyorum
2,61-3,40 Kararsizim

3,41-4,20 Katiliyorum

4,21-5,00 Kesinlikle katiliyorum

2.7.2 Giivenilirlik Analizi

Bir olgegin glivenirligini dlgmek icin ¢esitli yaklasimlar kullanilmaktadir.
Bunlardan birisi de Igsel tutarlilik analizidir. Igsel tutarlilik dlgiimiinde en yaygin
kullanilan yontem Cronbach Alpha olarak da bilinen alfa katsayisidir. '*°Olgegin ne
derece dogru sekilde Slgtiigini tespit etmek icin yapilan Giivenilirlik'*’analizil3
maddeye, 200 anket verisi kullanilarak uygulanmistir. Yapilan Giivenilirlik analizi
sonucunda 13 maddenin Cronbach Alpha degeri ,590 ¢ikarken, 16. ve 10 maddeler
Olcegin Cronbach Alpha degerini negatif yonde (diisiiriicii) etkiledigi i¢cin analizden
cikarilmistir. Kalan 11 madde ile yapilan ikinci Giivenilirlik analizi sonucunda
Cronbach Alpha degeri ,688 ¢ikmis ancak 12. madde 6lgegin Cronbach Alpha
degerini negatif yonde (distriicii) etkiledigi icin analizden ¢ikarilmistir. Kalan 10

madde Giivenilirlik analizi yeniden yapilmis ve sonucunda 9. madde

146 Altunisik, R. Coskun, R. Bayraktaroglu, S. Yildirim, E. Sosyal Bilimlerde Arastirma Y ontemleri.
Sakarya: Sakarya Yaymcilik. 2007.s.115-116

"“Otrar, M. Ogrenme Stilleri ile Yetenekler, Akademik Basar1 Ve Oss Basarisi Arasindaki Iliski.
Marmara Uni. Egitim Bilimleri Ens. Yayinlanmamis doktora tezi. Istanbul. 2006. s.102
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OlceginCronbach Alpha degerini negatif yonde (diisiirticii) etkiledigi i¢in analizden
cikarilmistir. Geriye kalan 9 madde ile yeniden genilirlik analizi yapilmis ve
sonucunda (asagidaki tabloda) kalan 9 maddenin toplam Cronbach Alpha degeri
,721 olarak tespit edilirken, Cronbach Alpha degerini negatif yonde (diisiiriicii)
etkileyen madde olmadig1 tespit edilmistir. Olgek giivenirligi daha fazla
yiikseltilemeyecegi goriildiigii icin Giivenilirlik analizi tekrar yapilmamaistir. Son kez

yapilan Giivenilirlik analizi sonuglar1 asagidaki tablolarda mevcuttur.

Tablo 7 : Giivenilirlik testi sonucu

Cronbach Alpha Madde saytsi
,721 9

Alfa degeri 0 ile 1 arasinda degerler alir ve kabul edilebilir alfa degeri 0,700
olarak benimsenmektedir . Tutarlilik diizeyi Giivenilirlik katsayis1 1’e yaklastikca
yiikselir. '*® Olcegin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayist; 0,60< o <0,80 arahiginda
ise dlcek normal derecede giivenilirdir.'* Tablo 9°da da goriildiigii gibi 9 maddenin
cronbach alfa degeri ,721°dir. Bu baglamda 6l¢egin giivenirliginin normal diizeyde

oldugu sdylenebilir.

Tablo 8: Giivenilirlik (I¢ tutarhlik) analizi sonuglari

Madde Madde  Diizeltilmis Madde

Madde Silindiginde silindiginde madde e

. . silindiginde
No olcek olcek toplam

C.Alpha
ortalamast  varyanst  korelasyonu

mad] 32,18 26,628 ,308 ,713
mad2 32,22 25,449 ,430 ,690
mad4 32,00 25,508 ,567 ,671
mad5 32,16 25,348 ,496 ,679
mad6 32,51 26,241 , 315 ,713
mad7 32,37 24,997 ,433 ,689
mad8 32,52 25,557 ,367 ,703
madll 31,93 27,155 ,348 ,704
mad13 31,97 27,185 ,345 , 705

“8Tekin, H. Egitimde Olgme ve Degerlendirme. Ankara: Yargi Yaymlari. 1993. s.45
90 zdamar, K. Paket Programlari ile Istatistiksel Veri Analizi. Eskisehir: Kaan Kitabevi. 1999. 5.67
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Tabloda goriildiigli gibi, 9 maddeden herhangi biri Giivenilirlik katsayisini
negatif yonde etkilememektedir. Ayrica tabloda maddelerin diizletilmis madde

toplam korelasyonlar1 da goriilmektedir.
2.7.3 Madde Analizleri ve Madde Ayirt Ediciligi

Madde analizleri, her hangi bir O6lgme aracinin biitiinlinde yada alt
Olgeklerinde bulunan maddelerin anlamli olarak yer alip almadigini tespit etmek icin

yapilmaktadir'°

Tutum oOlgeklerinde madde analizi, Likert 6l¢ekleme tekniginin en
6nemli konusu olan tek boyutluluk 6zelligini saglamak i¢in yapilir."”' Madde analizi,
Olcegin yap1 gecerligine iliskin ipuglar1 vermektedir. Ciinkii Madde analizi islemleri,
Olgekteki maddelerin, Olgegin Olcmeyi amacladigr bir 6zelligi baska oOzelliklerle
karistirmadan Olglip Olgmedigini belirleyerek, bu belirleme sonucunda bu tiir

152
Tutum

maddeleri segerek kendi i¢inde tutarh bir 6l¢ek olusturmak amaciyla yapilir.
Olgekleri i¢in madde analizi yapilmasmin diger bir amact da  “Olcek hangi
maddelerden olusturulursa Giivenilirlik ve gegerliligi yiiksek olur ?”” sorusuna cevap

aramaktir.'>?

Bu 0lcegin madde analizlerinde anlamlilik diizeyi p<0.05 olmasi yeterli
goriilmiistiir. Olgme aracmin madde analizleri igin madde ayirt edicilik analizi

yapilmis ve asagida sunulmustur.

Madde aywrt ediciligi, testin alt ve st g¢eyregindeki (%27°lik) kisilerin
aldiklar1 puanlar, iligskisiz grup t testi ile karsilastirilmasi sonucunda elde
edilir."**Olcegin iist ¢eyregi (iist %27) 1. Grup olarak, alt ¢eyregi (alt %27) de 2.
Grup olarak tanimlandiktan sonra iki grup arasinda iliskisiz gruplar t testi

uygulanmustir. Iliskisiz gruplar t testi sonuglari asagidaki tabloda verilmistir.

°Otrar, M.a.g.e. 5.103

“Tavsancil, E. Tutumlarin Olgiilmesi ve SPSS ile Veri Analizi. Ankara: Nobel Yayinlari. 2002. s.148

12 Tavsancil, E. a.g.e. s.151

'33Tezbasaran, A. A. Likert Tipi Olceklerin Gelistirilmesinde Korelasyon ve t Test Teknikleriyle
Madde Se¢me. II. Ulusal Egitim Bilimleri Kongresi Bildirileri, Ankara: Hacettepe Universitesi.
1995. s.45

4Otrar, M. a.g.e. s.101-102
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Tablo 9. Madde Ayirt Ediciligi I¢cin Yapilan Bagimsiz Gruplar T
Testi Sonuclarn (iist %27 ile alt %27)

Istatistik t-testi
Faktor grup N X, SS sh, t sd p

Mad 1 ust%27 54 4,774 0,48 0,07 6,722 106 ,000
alt%?27 54 3,37 1,42 0,19

Mad 2 ust%27 54 4,67 0,70 0,10 7,787 106 ,000
alt%27 54 3,07 1,33 0,18

Mad 4 ust%27 54 4,83 0,38 0,05 9,249 106 ,000
alt%27 54 3,31 1,15 0,16

Mad 5 ust%27 54 4,774 0,44 0,06 9,351 106 ,000
alt%?27 54 3,09 1,22 0,17

Mad 6 ust%27 54 4,46 0,95 0,13 7,410 106 ,000
alt%27 54 293 1,20 0,16

Mad 7 ust%27 54 4,87 0,55 0,07 10,269 106 ,000
alt%27 54 3,02 1,21 0,16

Mad 8 ust%27 54 4,48 1,04 0,14 7,642 106 ,000
alt%27 54 2,776 1,29 0,18

Mad 11 ust%27 54 4,83 0,42 0,06 6,620 106 ,000
alt%27 54 3,59 1,31 0,18

Mad 13 ust%27 54 4,89 0,37 0,05 7,988 106 ,000

alt%27 54 3,69 1,04 0,14
toplam puan  ust%27 54 4,72 0,19 0,03 25,490 106 ,000
alt%27 54 3,20 0,40 0,05

Tablo 9’da gorildigi gibi, madde aymrt ediciligi i¢in yapilan bagimsiz
gruplar t testi sonucunda iist %27°lik grup ile alt %27’lik grup arasinda p< 0,001
diizeyinde istatistiksel olarak anlaml bir fark oldugu goriilmiistiir. Tiim maddelerde
ve maddelerin toplam puaninda, 6lcek maddelerinin madde ayirt ediciligi i¢in
ongoriilen p<0,05 diizeyinden daha yiiksek anlamli farklilik tespit edildigi igin,
madde aywrt ediciligi ile ilgili yukaridaki maddelerden herhangi bir maddenin

cikarilmasma gerek kalmamaistir.
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2.7.4 Yapi Gegerliligi

Aragtirmanin yap1 gegerliligini test etmek i¢in, kalan maddeler ile faktor

analizi yapilmstir.
2.7.4.1 Faktor Analizi

Faktor analizi, aralarinda iligki bulundugu diisiiniilen ¢ok sayidaki degisken
arasindaki iliskilerin anlagilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak i¢in daha az
sayidaki temel boyutlara indirgemek veya 6zetlemek olan bir grup ¢ok degiskenli
analiz teknigine verilen isimdir. Faktor analizinde temel mantik, karmasik bir
olgunun daha az sayida faktorler (temel degiskenler, alt boyutlar) yardimiyla

aciklanabilecegi diisiincesidir.'>

Faktor analizi yapabilmenin 6n sarti, degiskenler arasinda belli bir oranda
korelasyon bulunmasidir. Bartlertt testi kiiresellik testi, degiskenler arasinda yeterli
oranda iligki olup olmadigini gosterir. KMO Bartlett testi sonucunda KM0O<0,500 ise
kabul edilemez, 0,500<KMO<0,600 ise koti; 0,600<KMO<0,700 ise orta,
0,700<KMO0O<0,800 1se 1iyi ve 0,800<KMO<1,000 ise mikemmel iliski var

demektir.'>°

Faktor analizi yapilirken 6ncelikle faktor sayisinin nasil belirlenecegine karar
verilmelidir. Faktor sayis1 arastirmaci tarafindan belirlenebilecegi gibi, 6zdegerlere
(eigen) bakilarak veya aciklanan toplam varyans miktarma gore de belirlenebilir.
“Hangi yontemin tercih edilecegi arastirma problemine ve arastirmacinin tercihine
bagh olarak degismektedir”. °’7 Bu arastirmada ilgili liiteratiire uygun olmasi

bakimindan eigen kesme degeri (6zdeger) 1,00 olarak belirlenmistir.

Faktor analizine baslanmadan karar verilmesi gereken bir baska nokta ise
faktor eksen dondiirme (rotasyon) sayis1 ve yontemidir. Dondiirme, dik (orthogonal)

yada egik (obluque) tercih edilebilir. Faktorlerin birbirinden bagimsiz olmasini

3 Altumisik ve digerleri, a.g.e. 5.222

'%Sipahi, 1. B. Yurtkoru, E.S. Cinko, M. Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi. istanbul: Beta
Yayincilik. . 2008. 5.79

7 Altunisik ve digerleri, a.g.e. 5.231-233
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saglamak icin varimax dik dondiirme tercih edilmelidir °*,'*. Bu baglamda analize
baslanmadan 25 eksen dondiirme sayis1 ve varimax dik dondiirme yontemi tercih

edilmistir.

Analize baslamadan karar verilmesi gereken bir baska konu ise faktor yiik
degerlerinin kesme smiridir (korelasyon kesme degeri). “Faktor yik degeri
maddelerin alt boyutlarla olan iliskisini agiklayan bir katsayidir. Literatiirde faktor
oriintiisiiniin olusturulmasinda 0.30 ile 0.40 arasinda degisen faktor yiiklerinin alt
kesme noktast olarak almabilecegi belirtilmektedir”.'*Faktdr analizinde alt kesme

noktasi olarak 0.40 kabul edilmistir.

Bu tercihler yapildiktan sonra Giivenilirlik ve madde analizleri sonucunda
elde kalan 9 madde ile faktor analizine baslanmig ve yapilan faktor analizinde faktor
yapisin1 bozan higbir madde olmadigi goriildiigii i¢in ayrica yinelenmemistir. Faktor

analizinden elde edilen bulgular asagidaki tablolarda goriilmektedir.

Tablo 10: KMO ve Bartlett's Test Sonuclar

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0,709
Bartlett's Testi Ki-kare 348,934
Serbestlik Derecesi 36
p 0,000

Tabloda gorildigii gibi, KMO kiiresellik testi sonucunda KMO= 0,709
bulunmustur. Bu deger mevcut maddelerin faktor analizi i¢in yeterli bir yapiya sahip

oldugunu gostermektedir (p<0.001)

18Sipahi, I.B. Yurtkoru, E.S. Cinko, M., a.g.e. 5.76-77

19 Altunisik ve digerleri, a.g.e. s.235-236

'“Erdogan, Y. Bayram, S. Deniz, L. Web Tabanli Ogretim Tutum Olgegi: Agiklayici Ve Dogrulayict
Faktor Analizi Calismasi. Uluslararasi Insan Bilimleri Dergisi. 4 (2) 2007. ss.1-14. S.7
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Tablo 11: Ortak Varyans

Madde Baslangigtaki Varyans Son Varyans

madl 1,000 ,739
mad2 1,000 ,707
mad4 1,000 ,682
mad5 1,000 ,675
mad6 1,000 ,446
mad7 1,000 ,499
mad$8 1,000 ,491
madl1 1,000 ,445
mad13 1,000 ,498

Tabloda goriildiigii gibi maddelere ait son varyansin, en diisiigii 0,445 degerle
11. maddeye aittir. Tiim maddelerin varyansit ,400’iin lizerinde olmasi kabul

edilebilir diizeyde olduklarmi gostermektedir.

Tablo 12: Faktor Analiz Sonuglar

Baslangi¢ Ozdegerleri N . Faktor Yiiklerinin
Toplam Faktor Yiikl
=f§ (InitialEigenvalues) oprant Taktor Turtert Déndiiriilmiis Toplamlar
=
S Kiim. % Kiim. % Kiim.
~ | Toplam |9 Topl Topl
o Varyans o oplam Varyans o oplam Varyans o

1 2,900 32,225 32,225 2,900 32,225 32,225 1,898 21,084 21,084

2 1,280 14,220 46,445 1,280 14220 46,445 1,704 18,935 40,019
3 1,002 11,128 57,573 1,002 11,128 57,573 1,580 17,554 57,573
4 ,928 10,312 67,885
5 ,827 9,194 77,079
6 ,663 7,372 84,451
7 ,652 7,240 91,690
8 ,439 4,880 96,570
9 ,309 3,430 100,000

Tabloda da goriildiigii gibi yapilan faktor analizi sonucunda, ii¢ alt boyuttan
olusan Olcegin, toplam varyansin % 57,573 agikladig1 goriilmektedir. Birinci faktor,

aldig1 1,898 faktor yikii ile toplam varyansmn % 21,084’tini agiklarken, ikinci
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faktoriin, aldig1 1,704 faktor yikii ile toplam varyansin % 18,935’ini agikladigi,
tclincii faktoriin, aldigi 1,580 faktor yiikii ile toplam varyansmm % 17,554’ini
acikladig1 goriilmektedir.Ug faktoriin agikladigi varyasin toplammin ise % 57,573

oldugu goriilmektedir.

Tablo 13: Faktor Analizleri Sonucu Doniistiiriilmiis

Bilesenler Matriksi (Rotated Component Matrix)

Faktor no
Madde no
1 2 3

mad4 ,759

mad5 , 752

mad6 ,656

mad13 ,678

mad8 ,652

mad7 ,602

mad11 915

madl ,853
mad2 ,761

Tablo da goriildiigii gibi maddelerden 4,5 v e 6 nolu maddeler birinci faktor
altinda; 13,8,7, ve 11 nolu maddeler ikinci faktor altinda; 1 ve 1 nolu maddeler
iiclincii faktor altinda yer almislardir. Tabloda ayrica maddelerin bulunduklar1 faktor

icinde aldiklar1 korelatif degerlerde goriilmektedir.

2.7.4.2 Faktorlerin Adlandirilmasi

Faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan 3 alt boyutlu 6lgegin alt boyutlarma
isim vermek i¢in, aymi faktorlerde bulunan maddeler alt alta yazilarak anlam
iligkilerine gore faktorlere isimler verilmistir. Faktorlere verilen isimle asagidaki

tabloda sunulmustur.
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Tablo 14. Faktorlerin isimlendirmesi

Faktor .
N Maddeler Faktor Ismi
0

4) Bu isyerinin yonetim kadrosunda tanidig1 olan
calisanlara daha fazla deger verildigini diisiiniiyorum.
5) Bu igyerinin yonetim kadrosunda tanidigi olan

calisanlarin goriislerine daha fazla deger verildigini Isletmelerde Islem

faktor 1

diistiniiyorum Kayirmaciligi
6) Bu igyerinde tanidig1 olanlar isletmenin
imkanlarindan (egitim, sosyal imkanlar vb) daha

kolay yararlanmaktadir.

13) Bu igyerinde yoneticilere yakin olanlara

digerlerine gore daha az is verildigini diistiniiyorum

8) Bu isyerinde yoneticilere yakin olan kisilerin is ve fse Alma ve ise

islemlerinin daha kolay oldugunu diisiiniiyorum. Baslama Siirecinde

faktor 2

7) Bu igyerinde yoneticilere yakin olan kisilerin diger Kayirmactlik
calisanlara gore daha kolay izin aldigini
diistiniiyorum.

11) Bazi kisilere 6ncelik verildigini diisiinliyorum

1) Bu isyerinde, ¢alisanlarin terfi etmesinde, bilgi

Terfide
beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

kayirmacilik
2) Bu igyerinde tanidig1 olan c¢alisanlarin daha kolay

faktor 3

terfi ettigini diisliniiyorum

Tabloda gorildigi gibi, 5-6-7. maddelerden olusan birinci faktore
Isletmelerde Islem Kayirmaciligi, 13-8-7-11. maddeden olusan ikinci faktore ise
Alma ve Ise Baslama Siirecinde Kayirmacilik ve 1- 2. maddelerden olusan iigiincii

faktore Terfide kaymrmacilik ismi verilmesi uygun goriilmiistiir.
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2.7.5 Alt boyutlan arasindaki korelatif iliskiler

Olgek alt boyutlar1 arasindaki korelatif iliskileri incelemek icin pearsen

¢arpim moment

korelasyon analizi yapilmistir. Analize iliskin tablo asagidaki

gibidir.
Tablo 15: Olceginin alt boyutlar arasindaki korelatif iliskiler
. Ise Alma ve Ise
Isletmelerde
. Baslama Terfide
Islem
Stirecinde kayrrmacilik
Kayirmaciligi
Kayirmacilik

, , p ] 450 201
Isletmelerde Islem

p ,000 ,000
Kayirmaciligi

N 200 200 200
Ise Alma ve Ise r 4527 1 280"
Baslama p ,000 ,000
Stirecinde Kayirmacilik N 200 200 200

r 2917 280" 1
Terfide kayirmacilik p ,000 ,000

N 200 200 200

Tabloda goriildiigii gibi alt faktorler arasinda p<0,001 diizeyinde anlamli

korelaktif iligkiler oldugu tespit edilmistir.

2.8 VERILERIN COZUMLENMESI VE YORUMLANMASI

Bu boliimde gelistirilen 6lgekle elde edilmis verilerin betimleyici istatistik ve

fark testlerine yer verilmistir.
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2.8.1 Betimleyici Istatistik

Tablo 16. Alt boyutlara ait betimleyici istatistik

Faktor N Min Max X, Shyx SS

Isletmelerde Islem
200 1,33 5,00 4,01 0,06 0,83
Kaywrmaciligi

Ise Alma ve Ise Baslama
200 1,50 5,00 4,04 0,05 0,74
Stirecinde Kayirmacilik

Terfide kayirmacilik 200 1,00 5,00 4,03 0,07 1,00

Tablo 16’da goriildiigli gibi, nepotizmin kamu ve 6zel sektdrde uygulanma
diizeyine iliskin drneklemi olusturanlarin algisi alt boyutlara gore su sekilde tespit

edilmistir.

Isletmelerde Islem Kayirmacilig alt boyutunda nepotizm algisiXe= 4,01 (ss=

0,83) puanla “katiliyorum” diizeyinde,

Ise Alma ve Ise Baslama Siirecinde Kayirmacilikalt boyutunda nepotizm

alg1s1X,= 4,04 (ss=0,74 ) puanla “katiliyorum” diizeyinde,

Terfide Kayirmacilikalt boyutunda nepotizm algisiXq= 4,03 (ss= 1,00)

puanla “katiliyorum” diizeyindedir.

Olgegin minimum ve maksimum puanlar1 géz dniine alindiginda, nepotizmle

karsilagma oraninin yiiksek oldugu goriilmiistiir.
2.8.2 Kamu ve Ozel Sektorde Nepotizm Karsilastirmasi

Kamu ve 6zel sektorde nepotizm farkl diizeylerde uygulanabilir. Bu kisimda

arastirma verilerinin kamu ve 6zel sektore gore karsilastirilmasi yapilmistir.
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Tablo 17. Nepotizm algisinin kamu ve 6zel sektor karsilastirmasi icin yapilan

icin yapilan bagimsiz gruplar t testi

Istatistik Levene's t. t-testi

Faktor k.statiisii N X, SS sh, F D t sd p
Isletmelerde  dzel 130 4,01 0,78 0,07 2,857 ,093 ,104 198 ,917
Islem

kamu 70 4,00 0,91 0,11

Kayirmaciligi
Ise Alma ve  dzel 130 4,02 0,72 0,06 0,288 ,592 -461 198 ,646
Ise Baslama

Stirecinde kamu 70 4,07 0,78 0,09

Kayrrmacilik

Terfide ozel 130 4,07 0,99 0,09 ,250 ,618 ,630 198 ,529
kayrrmacilik  kamu 70 3,97 1,03 0,12

Tabloda gorildigi gibi, Nepotizm algismin kamu ve o6zel sektor
karsilastirmasi i¢in yapilan i¢in yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda, nepotizm
alt boyutlarinin hicbirisinde, kamu ve 0zel sektdr ¢alisanlar1 arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (biitiin alt gruplarda p>0,05). Bu algiya
gore, nepotizmle karsilasma diizeyi kamu ve 6zel sektorde birbirine yakin oldugu

gorilmiistir .
2.8.3 Sosyo-Demografik Ozelliklere Ait Fark Testleri

Arastrmada Orneklemi olusturanlarin cinsiyeti, medeni durumu, yasi,
ogrenim durumu ve calistigi kurumdaki kidemine gdre nepotizm algilamalarinin

farklilasmasini sinamak i¢in asagidaki fark testleri yapilmastir.
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Tablo 18.Nepotizm algisinin cinsiyete gore karsilastirmasi icin yapilan bagimsiz

gruplar t testi
Istatistik Levene's t. t-testi
Faktor Cinsiyet N X, SS sh, F D t sd p

Isletmelerde  Kadm 35 3,81 0,98 0,17 2,117 ,147 -1,569 198 ,118
Islem

Kaywrmacilign Erkek 165 4,05 0,79 0,06

Ise Almave  Kadm 35 3,93 0,89 0,15 3,708 ,056 -,938 198 ,349
Ise Baslama

Stirecinde Erkek 165 4,06 0,70 0,05

Kayirmacilik

Terfide Kadin 35 3,93 1,00 0,17 ,499 481 -,673 198 ,501
kayrmacilik  Erkek 165 4,05 1,01 0,08

Tabloda goriildiigii gibi, Nepotizm algisinin cinsiyet karsilastirmasi i¢in

yapilan i¢in yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda, nepotizm alt boyutlarnin

hicbirisinde, kadin ve erkek calisanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

tespit edilmemistir (biitiin alt gruplarda p>0,05). Bu algiya gore, nepotizmle

karsilagma diizeyi kadin ve erkeklerde birbirine yakin oldugu gérilmiistiir.

Tablo 19.Nepotizm algisinin medeni duruma gore karsilastirmasi icin yapilan

bagimsiz gruplar t testi

Istatistik Levene's t. t-testi
Med.
Faktor N X SS sh, F ) t sd p
durum
Isletmelerde Islem evli 132 4,05 0,87 0,08 1,400 ,238 ,883 198 ,379
Kayirmaciligi bekar 68 3,94 0,74 0,09
Ise Alma ve Ise evli 132 4,02 0,78 0,07 3,270 ,072 -,377 198 ,707
Bagslama Stirecinde
bekar 68 4,06 0,65 0,08

Kayirmacilik

Terfide kayirmacilik  evli

132 4,03

1,02 0,09 ,096 ,758 -,043 198 ,966

bekar

68 4,04

0,99 0,12
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Tabloda goriildigi gibi, Nepotizm algismin medeni duruma gore
karsilastirmasi i¢in yapilan i¢in yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda, nepotizm
alt boyutlarinin hicbirisinde, evli ve bekar c¢alisanlar arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik tespit edilmemistir (biitlin alt gruplarda p>0,05). Bu algiya gore,

nepotizmle karsilasma diizeyi evli ve bekarlarda birbirine yakin oldugu goriilmiistiir .

Tablo 20.Nepotizm algisinin yas gruplarina gore karsilastirmasi icin yapilan

kruskalvallis h testi

Faktor yas N Xua x Sd p

Isletmelerde  30'dan kiicik 67 91,48 3,667 4 ,453
Islem 31-37 arast 54 104,68
Kayirmaciligi  38-45 arasi 32 112,81
46-50 arasi 31 97,39
51 ve iistii 16 105,59
Toplam 200
Ise Alma ve 30'dan kiigik 67 94,93 3,585 4 ,465
Ise Baglama  31-37 arasi 54 9724
Stirecinde 38-45 arasi 32 113,66
Kayirmacilik  46-50 arasi 31 97,24

51 ve ustu 16 114,84
Toplam 200
Terfide 30'dan kiicik 67 94,67 2,423 4 ,658

kayrrmacilik  31-37 arasi 54 96,71
38-45 arasi 32 106,98
46-50 arasi 31 109,89
51 ve ustu 16 106,53
Toplam 200

Tabloda goriildiigi gibi, Nepotizm algisinin  yas gruplarma gore
karsilagtirmasi i¢in yapilan kruskalvallis h testi sonucunda, nepotizm alt boyutlarinin
hicbirisinde, calisanlarin yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
tespit edilmemistir (biitiin alt gruplarda p>0,05). Bu algiya gore, nepotizmle

karsilagma diizeyi yas gruplar1 arasinda birbirine yakin oldugu goriilmiistiir .
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Tablo 21.Nepotizm algisinin 6grenim durumuna gore karsilastirmasi igin

yapilan kruskalvallis h testi

) ogrenim 5
f aktor d N AXvstra X Sd p
urumu

Isletmelerde  ilkdgretim 28 107,77 4,401 4 354

Islem lise 85 104,92
Kayirmaciligi  onlisans 35 82,77
lisans 43 100,43
lisans tisti 9 105,39
Toplam 200
Ise Alma ve  ilkdgretim 28 115,61 8,930 4 ,063
Ise Baslama lise 85 99,75
Stirecinde onlisans 35 86,81
Kayirmacilik  lisans 43 94,73
lisans tisti 9 141,33
Toplam 200
Terfide ilkogretim 28 106,93 5,101 4 277
kayrrmacilik  lise 85 107,56
onlisans 35 94,94
lisans 43 92,79
lisans tisti 9 7222
Toplam 200

Tabloda goriildiigli gibi, Nepotizm algismin 6grenim durumuna gore
karsilagtirmasi i¢in yapilan kruskalvallis h testi sonucunda, nepotizm alt boyutlarinin
hicbirisinde, calisanlarin 6grenim gruplart arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik tespit edilmemistir (biitiin alt gruplarda p>0,05). Bu algiya gore, nepotizmle

karsilagsma diizeyi 6grenim gruplar1 arasinda birbirine yakin oldugu goriilmiistiir .
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Tablo 22.Nepotizm algisinin suan ¢ahisilan kurumdaki kidemlere gore

karsilastirmasi icin yapilan kruskalvallis h testi

Bu kurumdaki

Faktor N Xuya X Sd p
kidem
Isletmelerde 3 yildan az 49 96,26 3,420 4 ,490
Islem 3-5y1l 23 89,22
Kaywrmaciligi  6-8 y1l 34 100,69
8-10 y1l 36 96,07
11 ve tlizeri 58 111,20
Toplam 200
Ise Almave 3 yildan az 49 106,24 5411 4 248
Ise Baglama  3-5 yil 23 76,37
Stirecinde 6-8 y1l 34 95,84
Kayiwrmacilik  8-10 yil 36 103,79
11 ve tlizeri 58 105,91
Toplam 200
Terfide 3 yildan az 49 97,57 1,943 4 746
kayrrmacilik  3-5 yil 23 99,76
6-8 yil 34 93,16
8-10 y1l 36 98,82
11 ve tlizeri 58 108,61
Toplam 200

Tabloda goriildiigii gibi, Nepotizm algisinin suan ¢alisilan kurumdaki kidem
gruplarina gore karsilastirmasi i¢in yapilan kruskalvallis h testi sonucunda, nepotizm
alt boyutlarinin higbirisinde, ¢alisanlarin suan g¢alisilan kurumdaki kidem gruplari
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (biitiin alt gruplarda
p>0,05). Bu algiya gore, nepotizmle karsilasma diizeyi suan calisilan kurumdaki

kidem gruplar1 arasinda birbirine yakin oldugu goriilmiistiir.
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SONUC

Arastirma, lojistik-kargo sektoriinde faaliyet gosteren kamu ve 0Ozel
isletmelerde c¢alisanlarin nepotizmi algilama diizeyine iliskindir. Arastirmada elde

edilen bulgulardan asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Nepotizmin kamu ve 6zel sektdrde uygulanma diizeyine iliskin 6rneklemi
olusturanlari (kargo-lojistik sektor ¢alisanlar1) algisi alt boyutlara gore su sekilde
tespit edilmistir. Isletmelerde Islem Kaymrmaciligialt boyutunda nepotizm algis
Xor= 4,01 (ss= 0,83) puanla “katiliyorum” diizeyinde, Ise Alma ve Ise Baslama
Stirecinde Kayirmacilikalt boyutunda nepotizm algis1 Xq= 4,04 (ss=0,74 ) puanla
“katiliyorum” diizeyinde, Terfide Kaywrmacilik alt boyutunda nepotizm algis1 X =
4,03 (ss= 1,00) puanla “katiliyorum” diizeyindedir. Olgegin minimum ve maksimum
puanlar1 g6z Oniine alindiginda, nepotizmle karsilagma oraninin yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Nepotizm algismmin kamu ve 6zel sektor karsilastirmasi icin yapilan i¢in
yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda, nepotizm alt boyutlarnin higbirisinde,
kamu ve 0zel sektor calisanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit
edilmemistir. Bu algiya gore, nepotizmle karsilasma diizeyi kamu ve 6zel sektorde
birbirine yakin oldugu gorilmiistiir. Ayrica, nepotizmin lojistik-kargo sektoriinde
faaliyet gosteren 6zel kurumlar ile kamu kurumlarinda yiiksek ve birbirine yakin
diizeyde algilandig1 goriilmiistiir. Kamu ve 6zel sektér arasindaki algi diizeyinin
birbirine yakin olmas1 evreni olusturan sektdrden kaynaklaniyor olabilecegi gibi,
geneli de kapsiyor olabilir. Bunun tespiti i¢cin genis ¢apli sektorlere gére kamu ve
ozel isletmelerde nepotizm uygulamalari inceleme konusu yapilmalidir. Ayrica,
Olcek madde ayirt edicilik 6zelliginin p<0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
tespit edildigi hatirlandiginda bulunan sonuglarin dogrulugu ile ylizlesmek hem kamu

kesimi agisindan hem de 6zel sektor agisindan kaygi vericidir.

Nepotizm algisinin cinsiyet karsilastirmasi i¢in yapilan i¢in yapilan bagimsiz
gruplar t testi sonucunda, nepotizm alt boyutlarinin higbirisinde, kadin ve erkek
calisanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (biitiin alt

gruplarda p>0,05). Bu algiya gore, nepotizmle karsilagsma diizeyi kadin ve erkeklerde
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birbirine yakin oldugu gorilmiistiir. Bu bulgulara gore, lojistik-kargo sektoriinde
calisanlarin cinsiyeti, nepotizm algisini etkileyen bir degisken degildir.Ancak kargo -
lojistik sektorli bendensel giice ve emege dayali oldugundan erkek calisanlarin fazla

oldugu tespit edilmistir.

Nepotizm algisinin medeni duruma gore karsilastirmasi icin yapilan i¢in
yapilan bagimsiz gruplar t testi sonucunda, nepotizm alt boyutlarinin hicbirisinde,
evli ve bekar c¢alisanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit
edilmemistir (biitiin alt gruplarda p>0,05). Bu algiya gore, nepotizmle karsilasma
diizeyi evli ve bekarlarda birbirine yakin oldugu gorilmiistiir. Bu bulgulara gore,
lojistik-kargo sektoriinde ¢alisanlarin medeni durumu, nepotizm algisini etkileyen bir

degilken degildir.

Nepotizm algisinin  yas gruplarma gore karsilastirmasi i¢in yapilan
kruskalvallis h testi sonucunda, nepotizm alt boyutlarinin higbirisinde, calisanlarin
yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (biitiin
alt gruplarda p>0,05). Bu algiya gore, nepotizmle karsilasma diizeyi yas gruplari
arasinda birbirine yakin oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara gore, lojistik-kargo

sektortinde ¢alisanlar yas1 nepotizm algisini etkileyen bir degisken degildir.

Nepotizm algisinin 6grenim durumuna gore karsilastirmasi i¢in yapilan
kruskalvallis h testi sonucunda, nepotizm alt boyutlarinin higbirisinde, calisanlarin
ogrenim gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir
(biitiin alt gruplarda p>0,05). Bu algiya gore, nepotizmle karsilasma diizeyi 6grenim
gruplar1 arasinda birbirine yakin oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara gore, lojistik-
kargo sektoriinde ¢alisanlarin 6grenim durumu nepotizm algisimi etkileyen bir

degisken degildir.

Nepotizm algisinin suan c¢ahsilan kurumdaki kidem gruplarina gore
karsilagtirmasi i¢in yapilan kruskalvallis h testi sonucunda, nepotizm alt boyutlarinin
hicbirisinde, ¢alisanlarin  suan ¢alisilan kurumdaki kidem gruplar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik tespit edilmemistir (biitiin alt gruplarda p>0,05).
Bu algiya gore, nepotizmle karsilasma diizeyi suan calisilan kurumdaki kidem

gruplar1 arasinda birbirine yakin oldugu goriilmiistiir. Bu bulgulara gore, lojistik-
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kargo sektoriinde calisanlarin suan calisilan kurumdaki kidemi (¢alisma stiresi)

nepotizm algisini etkileyen bir degisken degildir.
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EKLER

Ek-1 Anket Formu
Sayin Katilimei,

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde
bulunan Isletme Anabilim Dalma bagl Yiiksek Lisans Tezinde
kullanilmak {izere bu anket formu hazirlanmistir.‘Kamu ve Ozel
Sektérde Kayrrmacilik (NEPOTIZM)’ arastirilmaktadir. Elde edilecek
sonuclar,bilimsel ~ ahlaka  uygun  olarak  gizlilik  igerisinde
degerlendirileceginden sorular1 igtenlikle cevaplandirmaniz caligmanin
giivenilirligi agisindan 6nem arz etmektedir.

Calismamiza katkilarinizdan dolayi tesekkiir ederim.

Zehra BARBAROS
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme YOnetimi Anabilim Dali Yiiksek Lisans Ogrencisi

Kisisel Bilgiler
S1. Cinsiyetiniz1( )Kadin 2 () Erkek
S2.Medeni Haliniz1( ) Evli 2( )Bekar

S3. Yasmiz
1() 30 ‘dan kiigtik 2( ) 31-37 3( )38—454( )46-505( ) 51 ve tizeri

S4. Ogrenim Durumunuz
1( )ilkdgretim 2( )Lise 3( )Onlisans 4( )Lisans 5( )Yiiksek Lisans

S5. Toplam Kag Yildir Isletmede Calistyorsunuz
1() 3 yildan az 2( )35 3( ) 6-8 4()8—105( )11 ve tizeri

Asagidaki sorularin karsisindaki segeneklerden sizin i¢in uygun olan cevabi
isaretleyiniz.
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€
E| 2| g | E
L3212 5| 2|2 €
=S| Z| 5|23
FE|Z|E|E |55
U = © © T |0 =
X8| ¥ | ¥ | ¥ |¥&
Terfide kayirmacilik e A TR R
1) Bu isyerinde, ¢alisanlarin terfi etmesinde, bilgi beceri ve 5 3 4
kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.
2) Bu isyerinde tanidigi olan galisanlarin daha kolay terfi ettigini 5 3 4
disiniyorum
3) Bu isyerinde ¢alisanlarin terfi ettiriimesinde objektif kriterlerin
(performans, kidem gibi liyakat faktérleri) uygulandigini 2 3 4
disinidyorum.
Islem Kayirmacihgi
4) Bu isyerinin yonetim kadrosunda tanidigi olan galisanlara daha 5 3 4
fazla deger verildigini distiniyorum.
5) Bu isyerinin yonetim kadrosunda tanidigi olan galisanlarin
. . . . . e 2 3 4
gorislerinin ve isteklerinin daha olumlu karsilandigini disiiniilyorum
6) Bu isyerinde tanidigi olanlar isletmenin her tlrli imkanlarindan
oo . 2 3 4
(egitim, sosyal imkanlar vb) daha kolay yararlanmaktadir.
7) Bu isyerinde yoneticilere yakin olan kisilerin diger calisanlara gére
.. . s 1 2 3 4 5
daha kolay izin aldigini diistiniyorum.
8) Bu isyerinde yoneticilere yakin olan kisilerin yaptiklari islerin diger
. e e g 1 2 3 4 5
¢alisanlara gore daha az emek gerektirdigini dusiiniyorum.
9) Bu isyerinde yoneticilere yakinliga gore Ucretlerin farklilastigini L 5 3 4 5
disindyorum.
10) Bu isyerinde Ucretlerin objektif kriterlere gore belirlendigini 1 5 3 4 5
disinidyorum.
ise Alma Siirecinde Kayirmacilik
11) Bazi kisilere ise alma slirecinde hak etmedikleri 6ncelikler 1 5 3 4 s
verildigini dislinliyorum
12) Bu isyerinde personel aliminda referansin 6nemli bir kriter
. o 1 2 3 4 5
oldugunu diistiinilyorum
13) Bu isyerinde yoneticilere yakin olanlarin digerlerine gére daha az 1 5 3 4 5

is verildigini distinilyorum
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