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ABSTRACT

THE IMPACT OF NEPOTIZM AND CRONYISM
ON THE EMPLOYEE PERFORMANCE

In order to survive in competitive markets, the enterprises of globalizing
business world are required qualified directors and employees and they should also
maintain qualified work force. The enterprises look for answers to the questions
about that what kind of management strategy is necessary to be successful and to
increase revenue. In this study, of the two strategies, management in the approaches
of nepotism and cronyism have been investigated in terms of how successful they

are.

Consequently, it has been concluded that, of two strategies, nepotism
approach has a negative impact and cronyism approach has not a direct influence on
performance of employees. In this study, it has been also made some

recommendations to managers and academicians on this subject.
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GIRIS

Sirketlerin giinlimiiziin rekabet¢i is diinyasinda varliklarini siirdiirebilmeleri
icin nitelikli yOnetici ve c¢alisanlara sahip olmalar1 ve bu c¢alisanlarin sirkette

kalmalarini saglamalar1 gerekmektedir.

Nepotizmin ve Kronizmin c¢alisanlarin performansina etkisinin olup
olmadigmi arastirilmistir. Buradaki temel amag, nepotizm ve kronizm eger bir sirket
stratejisi olarak belirlenirse bunun bir stratejik gelir kaldirict olarak ne kadar basaril
olacaginin 6nceden belirlenmesi etrafinda sekillenmistir. Ozellikle nepotizm ¢ok
biiyiik bir risk iceren bir yOnetsel stratejidir eger formiil tutarsa yiiksek calisan
performanst saglayabilecegi gibi, basarisiz uygulama gercgeklesirse sirketteki
calisanlarin biiyilk bolimii dislanmis hissederler. Bu tez calismasin temel amaci

nepotist ve kronist yaklagimlarinin ¢alisanlar tizerindeki etkilerinin incelenmesidir.

Burada esas hedef isverenlerin ve yonetici konumunda bulunanlari ile
calisanlar arasinda bagm 6nemi vurgulanirken sirketlerin etkinligi ve verimliliklerini
artirmadaki yonetsel stratejilerini 6neminin altinin ¢izilmesidir. Ayrica, glinlimiizde
sirketlerin varliklarin1 koruyabilmeleri ve diger sirketlerle rekabet edebilir diizeyde
olabilmeleri i¢in yeniliklere agik olmasi gerekmektedir. Bunun da yolu ¢alisanlarinin
yenilikleri benimsemesi, desteklemesinden ge¢cmektedir. Bu noktada firmalarin

yenilik¢i kurum kiiltiirli insa etmesinin 6nemi biiytiktiir.

Bu caligmanin asamalar1 dort boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci
boliimiinde Nepotizm, Nepotizm Tiirleri, Ulkelerde nepotizm, Tiirkiye baglaminda

nepotizm, Aile isletmeleri ve nepotizm;

Ikinci bdliimiinde Kronizm, Kronizm Tiirleri, sebepleri ve sonuglari, negatif
ve pozitif etkileri; Ugiincii boliimde performans ve yaklasimlari (nicel ve nitel
performans), performans degerlendirilmesi ve Onemi, yararlari, performans

degerlendirme siireci ve yontemleri, performans yonetimi;

Dordiincii boliimde Calismanm amaci, kapsam ve sinirlari, faktor analizi,

korelasyon ve regresyon analizleri ile elde edilen bulgular anlatilmistir.

Nepotizm ve Kronizmin caliganlarin performans: iizerine etkisinin olup

olmadig: Istanbul genelinde sirketlerde ¢alisan 127 yonetici ve cesitli kademelerde

1



calisan personel ile yapilmistir. Daha kapsamli bir genelleme yapabilmek i¢in

arastirmanin daha biiyiik kitleler tizerinde 6l¢iilmesi gerekmektedir.



BIiRINCIi BOLUM

NEPOTIZM KONSEPTI

1.1. Nepotizm Teorisinin Kaynaklar ve Tarihsel Perspektifi

Nepotizm kelimesi kdken olarak, erkek yegen anlamma gelen Latince nepos
kelimesinden tiiretilmis, Italyanca nepotismo terimine dayanmaktadir. (Bellow,
2010). Diger taraftan, Tiirk Dil Kurumu Web Sitesi nepotizm kelimesinin Tiirkceye,

Fransizca népotisme’dan gectigini ifade emektedir.

Ortagagdan 17. yiizyila kadar olan siirede, iffet yemini etmis olan bazi katolik
papa ve piskoposlar, kendilerine ait mesru miras¢ilarinin olmamasindan dolayi,
yegenlerine tipki bir babanin ogluna tanidigi gibi imtiyazlar tanimig, onlar1 bazi
makamlara getirme konusunda 6ncelemislerdir (Signorotto ve digerleri, 2002). Baz1
papalar yegenlerini ve diger yakinlarimi kardinallik makamina kadar ytikseltmisler ve
bir nevi bu atamalar ¢ercevesinde papalik hanedani kurulmasia vesile olmuslardir.
Bu konunun en giizel 6rneklerinden bir tanesi olarak, Borgia ailesinden gelen Papa
III. Callixtus, iki yegenini kardinal yapmis ve bu yegenlerden Rodrigo kardinallik
makamini1 bir basamak olarak kullanarak Papa VI. Alexander ismi ile papaliga
yilikselmis; Papa VI. Alexander, 6gretmeninin kardesi olan AlessandroFarnese’yi
kardinallik makamina ¢ikarmis ve AlessandroFarnese kardinallikten sonra Papa III.
Paul ismi ile papalik makamima kavusmustur (Signorotto ve digerleri, 2002).
Signorotto ve digerleri tarafindan aktarilan (2002) bu 6rnegin devaminda Papa III.
Paul’da kendi yakinlarini1 gézeterek, onlarin yliksek makamlara ulagsmasimi saglamas;
tarthte nepotizmin ilk 6rnekleri olarak gosterilebilecek bu zincirleme olaylar dizisi,
Papa XII. Innocent zamaninda, kalifiye olmayan kisilerin atamalarmin yasaklanmasi

ile birlikte son bulmustur.

Yukarida aktarilan Hiristiyan mevki atamalar1 6rneginde goriildiigi tizere bu
caglarda insanlar, egitim seviyesi, yetenek, beceri ve basar1 gibi statiileri dikkate
almmaksizin ya da s6z konusu is acisindan yeterlilikleri gézetilmeksizin istihdam
edilmisler veya atanmiglardir. Akraba kayirmasi olarak nitelendirilebilecek bu

davranis bicimi nepotizme tanim teskil etmektedir.



Kin selection (Akraba kayirma) olgusu tipki insanlarda oldugu gibi bazi
biyologlara gére hayvanlarda da bulunan ve dogal i¢giidiilerin diirtiileriyle ortaya
konulan bir davranis ya da 0zel olarak i¢giidiidiir. Sosyal bilimler agisindan
nepotizme karsi sergilenen biyolojik/ekolojik yaklagimlar neticesinde nepotizmin
rasyonel davraniglar kiimesinde yer aldigi sonucu ¢ikarilmistir. Bu yaklasim
cercevesinde Masters (1983, 161) nepotizmi, ¢evresel kosullar ve 6znel talepler alani
olarak tanimlanan sosyal ekolojide “secilmis” bir davramig bigimi olarak

nitelendirmistir.

Nepotizm, yakm iligki baglarinin bulundugu kisilerin sadece orgiit icerisinde
yer alan makam ya da teklif ile degil, ayn1 zamanda 6demeler, burslar gibi
odiillendirmelerle de kayirilmasidir. Nepotizmin bu uygulama bi¢imi ile uygulayici
ve kayirilan arasindaki iliskiler kuvvetlenirken, ekip igerisinde bu duruma sahit olan
kisilerle kurulan baglar zayiflamaktadir. (Kwayke ve digerleri, 2010, 3510)
Ozsemerci’ye gore (2002, 20) nepotizmin yogun olarak gdzlemlendigi alanlar
geleneksel baglarin ve iligkilerin yogun sekilde bulundugu ve piyasa mekanizmasmin

yeterli Olciide gelismedigi tilkeler ve gelismis lilkelerde bulunan aile isletmeleridir.

Nepotizm kavrami Tiirk¢ede ¢ogunlukla kayirmacilik terimi ile es anlamli
olarak kullanilsa da, bu iki kelimenin ayn1 anlama gelmedigi, kayirmacilik teriminin
nepotizm ile birlikte daha bircok kavrami kapsadigi soylenebilir. Kaywrmacilik
teriminin kapsamina es-dost kayirmaciligi olarak tanimlanabilecek kronizm, siyasi ve
dini kayirmacilig1 ifade eden patronaj, iktidar grubu ve se¢men kitlesini kapsayan
kayirmacilig1 ifade eden klientelizm gibi tiirler de girmektedir (Aksozer, 2003, 16-
17). Asunakutlu ve digerlerine gore (2010, 97) kapsam agisindan kayirmacilik ve
nepotizm terimlerinin farki su sekilde ifade edilebilir: nepotizmde kisi kendi gii¢ ve
otoritesi ¢ergevesinde aile fertlerine ve akrabalarma gerekli kriterlerin saglanip
saglanmadigma bakmaksizin istihdam olanagi saglarken, kaymrmacilikta kisi aile

fertlerinin ve akrabalarinin disinda kalan tanidiklar1 i¢in fayda saglamaktadir.

Gilinlimiize gelindiginde ise nepotizm kavrami, kendi makamini aile
fertlerinin, akrabalarimin ve yakinlarmnin ¢ikarlarini gozeterek suiistimal eden kisileri
tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Abdalla ve digerleri, 1998, 555). Bu sekilde
olumsuz bir yarginin olusmasinin sebebi olarak, boliimiin basinda sunulan Hiristiyan

makamlar1 atamalar1 6rnegi delil getirilebilse de; nepotizmin olumlu yanlarmin



bulundugunu ifade eden bir grubun varligini yok saymamak gerekmektedir (Ciulla,
2005, 155). Bu bakimdan, ¢alismanin ilerleyen bdliimlerinde nepotizmin olumsuz

yonleri ile birlikte olumlu yonleri de ortaya konulacaktir.

1.2. Nepotizm Tiirleri

Adam Bellow (2003) “Nepotizme Ovgii” isimli eserinde iyi ve kotii olmak
iizere iki tlir nepotizmden bahsederken, planli nepotizm politikasmin bir¢ok
isletmenin basarisinin altinda yatan temel unsur oldugunu vurgulamis ve

basarisizligm nepotizme yiiklenmesinin yanlis bir dnerme oldugunu séylemistir.

Adam Bellow tarafindan yapilan bu ayrim konusunda genel tanimlamalar
getirmek gerekirse; bir kimsenin egitim seviyesi, yetenek, beceri ve basar1 gibi
statiileri dikkate alinmaksizin ya da s0z konusu is agisindan yeterlilikleri
gozetilmeksizin istihdam edilmesi ya da atanmasi kotii nepotizm olarak
tanimlanmaktadir. (Ozler ve digerleri, 2006, 272) Diger taraftan iyi, nepotizmin
tanim1 Dailey ve digerleri (1980) tarafindan temel avantajlar seklinde yapilmistir. Bu
avantajlar, Dailey ve digerlerinin taniminda yer alanlar ile birlikte, literatiir de
bulunan diger avantajlar da eklenerek asagida verilen maddeler seklinde ifade
edilmistir:

e Kiiciik aile isletmelerinde nepotizm, etkin ve verimli personel se¢imi

saglamasi yonii ile iyidir (Dailey ve digerleri, 1980).

e Orgiit biinyesinde etkin katkida bulunan, belirli bir potansiyele sahip tiim
is¢ilerin goz Oniinde bulundurulmasi sebebi ile avantajlidir (Dailey ve digerleri,
1980).

o Aile ekseninde kurulan i§ yasantisina bagli olarak tiim personelin, belirli bir

is doyumuna ve morale sahip olmasi ile avantajlidir (Dailey ve digerleri, 1980).

e Isletmenin gelecek kusaklara devredilmesinde girisimcilige olan tesviki

yonii ile avantajlidir (Barmash, 1986).

e Nepotizme bagli olarak aile ici rekabet ortami olusur ve bu da isletmeye

pozitif etki olarak yansir (Barmash, 1986).



e Bir sonraki neslin yani gencligin, sokaklardan uzaklasmasini saglar

(Barmash, 1986).

e Nepotizm sayesinde sirketler canliliklarin1 korurken, sonraki nesillerin
birlik olmasi1 sayesinde mevcut aile iliskileri daha da giiclenir (Abdalla ve digerleri,

1998, 555).

1.3. Ulkelerde Nepotizm

Her kiiltiir kendi icerisinde nepotist egilimler barmndirmakla birlikte, her
kiiltiiriin kendine 6zgii kurallari, gelenekleri, sembolleri ve dolayisiyla uygulamalar1
oldugu i¢in bu egilimleri sekillendiren davranis alanlari kiiltiirler arasinda farkliliklar
gostermektedir. Bu acidan degerlendirildiginde Amerikan nepotizmi ile Tiirk
nepotizmini ya da Fransiz nepotizmini ayn1 davranis alani ile sinirlandirmak dogru
degildir. Ornegin, Giimiistekin ve digerlerinin aktardigma gore (2006, 438), Osmanl
Imparatorlugu’nun bir ddneminde yetenek diizeyi, cesaret, yoneticilik vasfi ve bilgi
seviyesi gibi kriterleri en yeterli sekilde saglayan kardesin tahta oturmasini saglayan,
nispeten kurumsal bir kimlik kazanmis ve rekabeti tesvik eden bir nepotizm tanimina
sahip saltanat sistemi benimsenmisken, diger bir doneminde (imparatorlugun son
donemlerinde, sistemin bozulmasi ile birlikte) gerek ve yeter sartlar1 saglayamayan
kimselerin, saray i¢i entrikalarmm sonucu olarak yonetimi devraldigi bir saltanat
anlayisina dogru degisim gerceklesmistir. Bu sebeple nepotizm bu baslik altinda,

baz1 6rnek iilkeler bazinda ayr1 ayr1 ele alinmigstir.

1.3.1. Tiirkiye Baglaminda Nepotizm

Nepotizm konusu Tiirkiye 06zelinde incelendiginde karsilasan sonuglar,
Tiirkiye’de nepotizmin ne denli yaygin oldugunu gdstermektedir. Tirkiye’deki
nepotizm davranisinda kisiler, yakin akrabalarini (kardes, es, cocuk, yegen, kuzen,
vb) Oncelerken, hemen ardindan uzak akrabalar ile ilgili planlar yapmaktadir. Her ne
kadar liyakat kanunlarinin ¢ercevesi, halihazirda yiiriirliiliikte olan yasalarca ¢izilmis
olsa da, uygulama ydniinden ciddi sorunlarin bulundugu ortadadir. Ozellikle kamu
sektortinde merkezi sinav sisteminin olmadig1 yillar ¢ogunlugu teskil etmek iizere,
her yeni gelen iktidar partisi kendi yakinlarini (yandaslarini) memur olarak goreve

getirmekte, iktidar partilerinin sik¢a degismesi ile birlikte bircok kamu kurulusunda
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eleman yetersizligi problemi yasanirken, diger kurumlarda gereginden fazla
memurun istthdam edilmesi problemi ortaya c¢ikmaktadir. Bunun temel gerekgesi

olarak, farkli kurumlarmn farkli ticret politikalarini1 benimsemesi gosterilebilir.

Tirkiye’deki nepotizm problemi kendisini, ise alim siirecinin basinda liyakat
kimligi ile gostermektedir. Ciinkii yapilacak atamalar1 belirleyen merkezi sinav
sisteminin igerigine gore kisiler, uzmanlik alanlarma ve is icin yeterliliklerine gore
degil, genel kiiltiir diizeyine gore secilmektedir. Yildirim’a gore (2013, 368) bu
sorunun ortadan kaldirilabilmesi i¢in yapilacaklar, biirokrasinin politika ve siyasetten
timiiyle arindirilarak sadece liyakate dayali olmasi ile sinirli kalmamali, tarafsiz bir

hiikiimetin de bulunmas1 gerekmektedir.

1.3.2. Diger Ulkelerde Nepotizm

Degisen yasam sekillerine bagli olarak gilinlimiizde bir¢ok iilke kamu
biinyesinde istthdam etme olgusundan uzaklasarak, bir ¢esit yagmalama haline gelen
nepotizm tutumuna son vermek icin miicadele etmektedir. Bu iilkelerin basinda
gecmiste cok yiksek kamu istihdam rakamlarina sahip olan Amerika Birlesik
Devletleri gelmektedir. Bu konu iizerinde diinyaya su anda hakim olan trend, liyakat
biirokrasinin tiimiiyle saglamlastirilmas: ve kamu biinyesindeki memurlar1 yetki

alanlarinin artirilmasidir.

Nepotizmin farkli {ilkelerdeki durumu ile ilgili agiklamalar iilkeler bazinda

asagida sunulmustur:

e Amerika Birlesik Devletleri: Kamu gorevlilerinin istihdam edilmesinde
liyakat kurallariin esas alinmasi, ¢alisan kisilerden en yiiksek verimi alacak yonetim
anlayisinin benimsenmesi ve ayni statiide istthdam edilen kisilere karsi es
yaklagimlarin sergilenmesi seklinde ifade edilen diizenlemeleri yapan ABD,
nepotizm konusunun Oniine gecmeye ¢alisan ilk iilkedir. S6z konusu diizenlemelerin
hayata gecirilmesinden 6nce nepotizmin en c¢ok goriildiigli iilke olan ABD, 1978
yilinda liyakati korumak iizere kurdugu kurul ile yanlis uygulamalar1 tespit etmis,
gereken miidahalelerde bulunmus ve denetim saglayarak biiylik 6lgiide bu olgunun

oniine ge¢mistir (Yildirim, 2013, 364)



e Ingiltere: 1800’lii yillara degin kralin veya bakanlarm istekleriyle
gerceklestirilen, bu kisilerin bir liitfu/armagani olarak degerlendirilen ve degerinin
cok tizerinde iicretlendirilen memur atamalar1 giliniimiizde tiimiiyle performans
odakli bir yapiya doniismiistiir. Giiniimiizde Ingiltere’de hiikiimetler ve beraberinde
iktidardaki siyasi partiler degisirken memurlar mevcut gorevlerine devam etmektedir.
Bu da beraberinde memurlar1 bir taraftar olmaktan ¢ikarip, biirokratlarin emrinde
calisan, tarafsiz kimselere doniistiirmektedir. Yildirim’a gére (2013, 364) Ingiltere
kisileri egitim diizeylerine ve yetkinliklerine gore degerlendirip, uygun istthdam
alanlarmi secerken, Avrupa personel siniflandirma 6rneklerinden birisini en giizel

sekilde ortaya koymaktadir.

e Fransa: Egitim sisteminin ve Ozellikle iiniversitelerde sunulan egitim
diizeyinin kalitesinden ve buna duyulan giivenden dolay1 Fransa’da is hayat1 oldukca
kolaydir. Her ne kadar diger tilkelerden farkli olarak distan atama sistemi de bulunsa,
bu sekilde yapilan atama sayisi ¢ok diisiikk olmakta ve genel istihdam trendi kamu
kuruluslar1 biinyesinde yarislarin diizenlenmesi ve bu yonii ile Ingiltere ile benzer
metotlarm takip edilmesidir. Ingiltere modeli 6rneginde oldugu gibi bu sistemde
iicretler, yapilan toplu sozlesmelere bagl olarak belirlenmektedir (Yildirim, 2013,

366).

e Almanya: Avrupa llkeleri arasinda liyakat agisindan en ileri diizeyde olan
Almanya’da tiim istihdamlar performansa dayali olarak yapilmaktadir. Yildirim’a
gore (2013, 368) liyakat yoniinden Avrupa’nin en gelismisi olan Almanya’da
memurlarin  kendilerini devlete hizmete adamalarina karsilik olarak devlet,
calisanlarin hizmetlerine karsilik gelen makami ve ticreti tahsis etmeyi, onlari

korumay1 ve taleplerini gerceklemeyi garanti etmistir.

e Tunus: Fakir kesimin giderek daha da fakirlestigi, buna karsilik zengin
kesimin daha da zenginlestigi bir sisteme sahip olan Tunus’ta iilke kaynaklarmnin
dagitiminda ve iilke hizmetlerinde biiylik Olgiide adaletsizlik bulunmaktadir. Bu
adaletsizligin dogal sonucu olarak halk igsiz kalmis, hayat pahalilig1 ile yiizlesmis ve
sonu¢ olarak her defasinda isyan ederek darbelerin {ilke yOnetimi sahnesine
cikmasina neden olmustur. Darbelerin sonunda yonetime gelen her iktidar bir nevi
kendi yasadiklari siirecin tekrarlanma ihtimalinden korkarak, iktidar1 elinde tutmaya

calismis ve bu sebeple kacinilmaz son olan diktatorliige, yolsuzluga ve nepotizme



sarilmistir. Aydin’a gore (2012, 32) Tunus’ta yasanan bu siire¢ artik bir dongi halini

almis ve her yeni gelen darbe yonetimi ayni yonetim bi¢imini benimsemistir.

e Misir: Arap baharmin evrim gecirerek bir nevi hiirriyet riizgarma
doniistiigi Misir’da halkin devlet adamlarmin yolsuzlugundan, adaletsizliginden,
ylizlesmek zorunda kaldiklar1 issizlik olgusundan sikayet ederken, babadan ogula
gecen yonetim anlayisia karsi olan tutumlarini da tiim siddeti ile ortaya koymustur
(Aydin, 2012, 33). Bu istekler yillarca diktatorliik ile yonetilen Misir gibi bir iilke
acisinda ¢ok biiyiik olsa da, giiniimiiz diinya kosullarinda nepotizm agisindan varilan

noktadan ¢ok gerilerdedir.

1.4. Nepotizm ve Aile isletmeleri

Aile isletmelerinde Nepotizm konseptini agiklamadan once, konseptin ¢ikis

noktasi olan aile isletmelerine deginmek gerekmektedir.

Literatiirde, aile isletmesi tanimina yonelik bir¢cok ifade yer almaktadir.
Tanimlamalar, Onceledikleri kavramlara gore farkliik gostermektedir. Bu
kavramlari, sirketin aile baglarin1 ve kurucu kisileri, aile bireylerinin aktif yonetim
icerisinde yer almasi, miilkiyetin kime ait oldugu ve igin yonetimi olarak siralamak

miimkiindiir. Literatiirde yer alan tanimlara 6rnek vermek gerekirse:

e Eger bir isletme de sahiplik, temel karar ve icra organlar1 ve hiyerarsik
yapinin énemli bir kismi1 belli bir ailenin iiyelerinden olusuyorsa, bu yonetim bigimi

aile isletmesi olarak tanimlanabilir (Akdogan, 2000, 32).

e Aile isletmesi, amaclarin ayni aileye mensup bireylerce belirlenmesi, bu
amagclar dogrultusunda yonetilmesi ve yonetimin ailenin gelecek nesillerine bir miras

seklinde devredilmesidir (Craig, 2002,418).

e Prensip itibariyla soyadlar1 beraber olan veya aile ici baglar1 olan kisilerin

kurdugu isletmelere aile isletmeleri denir (Erdogan, 2002,14).

e Sahipligi en az iki kusak boyunca bir aile tarafindan istlenilen, aile ile
isletmenin ortak amag ve ¢ikarlarda bulustugu ve bu ortakligin isletme politikalarina

yansidigi isletmelerdir (Donnelley, 1996, 4-5).



o Aile isletmesi tek bir aileye mensup kisilerce kontrol edilir ve bu da kar

dagiliminin s6z konusu ailenin kontroliinde yapilmasimi gerektirir (Barry, 1975, 42).

Aile isletmelerinin tanimina yonelik yukarida orneklendigi iizere farkl
ifadeler bulunmakla birlikte, calisma agisindan 6nemli olan bu tanimlarin ortak
noktasin1 yakalamak; diger bir ifade ile tanimlarda dile getirilen ortak noktalardir
(Findik¢1, 2005, 17). Bu ortak noktalar1 gz Oniinde bulundurarak, c¢alisma
biinyesinde konu edilecek tanim su sekilde ifade edilebilir: sahipliginin veya yonetim
kademesinin dnemli bir boliimiiniin aile bireyleri ya da diger yollarla aileye katilmig
kisilerce yiiriitiildiigii ve ailenin ge¢imini saglamak amaciyla kurularak aileyle i¢ ice

gecmis sirket (Sorgun, 2007, 6).

Aile isletmelerine yonelik agiklamalardan sonra, Tiirkiye’de yer alan aile
isletmelerinin problemlerinin ortaya c¢ikmasina sebep olan gerekcelerin ortaya
konulmas: gerekmektedir. Bu noktada oOncelikli olarak iizerinde durulmasi ve
problem teskil etmek iizere irdelenmesi gereken bagslik aile baglar1 ve aile iliskileri

olmalidir.

Aile baglar1 ve aile iliskilerinden dolay1 ortaya ¢ikan problemlerin ortadan
kaldirilmasma yonelik, yetkinin bir sonraki nesle nasil devredilecegini anlatan, adeta
bir regete edasi ile yazilmig Oneriler bulunmaktadir. Bu sekilde ortaya koyulan
yaklasgim kismi ve eksik olup, temel amacin aile isletmelerinin varligin1 devam
ettirmek olmasindan dolay1 ancak ve ancak sorunun sonraki nesle devrini saglar.
Aslinda problemin yattig1 temel nokta tek basma bir kolektif birim olan aile ile bir
baska  kolektif  birim  olan  igletme  arasindaki ¢ikar ve @ gii¢

catismalaridir/etkilesimleridir (Ozler ve digerleri, 2006, 273).

Aile isletmelerinde isletmecilik kurallarinin 6ncelenmesinin yerini ailenin
kendi dncelikleri almaktadir. Ozellikle isletmenin sahibi ve ayn1 zamanda ydneticisi
olan kimseler, yetenekleri, yeterlilikleri ve isletmeye saglanabilecek katkiy1 g6z ardi
ederek, zayif noktalar1 incelemekten kagmarak aile liyelerini veya akrabalar1 ige
almaktadir. Ates’e gore (2005, 12) bir¢ok aile isletmesi en 6nemli pozisyonlara
personel se¢cme ve degerleme Olgeklerini kullanmadan, yetenekleri, becerileri,
deneyimleri ve hatta en 6nemlisi pozisyon i¢in yeterlilik diizeylerini g6z ard1 ederek
aileden birisini getirmektedir. Hatta s6z konusu olan bir aile bireyinin ise alinmasi ise

ve isletmede mevcut bir pozisyon bulunmuyor ise, o bireye 6zel pozisyon agilmakta
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ve gereksiz ise alim gerceklestirilmektedir (Ilter, 2001, 14). Ancak, aile bireylerinin
sayis1 ne kadar cok olursa olsun, isletme, pazarlama, miihendislik, muhasebe gibi
uzmanlik gerektiren her boliim i¢in aileden kalifiye birisini bulmak miimkiin

degildir.

Aile isletmelerinde yukarida 6rneklendigi {izere nepotizmin en ¢ok goriildiigi
birim insan kaynaklaridir. Personelin ige alim siireci, performansinin degerlenmesi,
icret diizeylerinin ve odiillerin belirlenmesi gibi konular, insan kaynaklari
departmaninin nepotizmi en ¢ok uyguladig1 alanlardir. Ayrica iist diizey yonetim
kademesi i¢in yapilan terfi ve atamalarda, yonetim kurulunun olusturulmasinda da
nepotizm, insan kaynaklar1 tarafindan siklikla basvurulan bir yontemdir (Ilter, 2001,

15).

Aile isletmelerinde nepotizm ve bu konsepte kaynak teskil eden faktorler,
kurumsallasma siirecini tamamlamis ve kapitalist isletme olarak tanimlanan
orgiitlerdeki nepotizm konsepti ile pek cok yonii ile benzerlik gosterirken,
farkliliklar1 da barmdirmaktadir. Ozler ve digerleri (2007), bu iki drgiitlenme tipinde
goriilen nepotizmi tam ve gercekei bir sekilde genellestirmenin ve kategorize
etmenin miimkiin olmadigmi vurgularken, 6ncelikli ve belirleyici baz1 farkliliklar1
teorik diizeyde ve bir tablo seklinde ortaya koymuslardir. S6z konusu tablo asagida

Tablo 1. ismi ile sunulmustur:
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Tablo 1. Nepotizme Kaynak Teskil Eden Faktorler Acisindan Aile Isletmeleri

ile Kapitalist Isletmelerin Karsilastiriimast.

Faktorler

Aile Isletmeleri

Kapitalist Isletmeler

Uretimin Amacs

Isgiiciiniin Kaynag:

Isgiiciine Duyulan Ihtivag

Kararlarin Tasidigs Risk
ve Belirsizlik Diizevini
Belirleyen En Onemli
Falctdr

Kazanmmlar

Insan ve Otorite Iligkileri

Yasam Siiresi

Artik  Degerin  Transferi

(béliigiimii)

Miilkivet ve Ydnetim

Ailenin

{sadece neslin devamu olarak

veniden uretimi

degil ayrica toplumsal asalet ve
gosteris icin servet tretimi)

Temelde aile tiyeleri ve zomnln
gorildikce tcretli isglicii

fosiiet el
oramm dikkate almadan daha
fazlasiu  uretmek veya aile

iyelerine iz wve gelir kaynag
saglamak

Ailenin devamu ve biittinligd
(duygusal)

Bolinebilirligi az (kollektif) aile
geliri ve serveti olup aile refalu
ve saymnhfmna hizmet eder
(Kismen parasal).

Bicimsel clmayan grup yapast
(kigisel), (genis)
otorite.

geleneksel

Kisive ve orguit ici-cisi kisisel
liskilere bagh

Diger (mil-chsi)
alevhine aynmei

Galisanlar

Ic ice gecmis

Kan maksimize etmek,
Sermavye hirikimini igeri
donisiminii) arirmak deger
tiretimi

Ucretli isptici
Isgtici/vermlilik orammda
verimlilik lehinde igglicti
ihtiyac

Kar beklentisi ve olasiliklar
(rasyonel)

Kar, kazang we tcret.
Genellikle parasal ancak
isletme imap wve saygnhg
olarak toplumsal.

Bicimsel grup vapisi
(burokratik), wvasal (rollere
bagl) otorite.

Rekabet tistiinligine,

pazara/tirline ve sektore bagh

Is/personel  degerendirmevye
bagh ve sozlesmect

Tliskili fakat suurlan belli

Kaynak: Ozler, H., Ozler, D. E., Giimiistekin, G. E. (2007), Aile

Isletmelerinde Nepotizmin Gelisim Evreleri ve Kurumsallagma, Selguk Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Konya.
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1.5. Nepotizmin Sebepleri

Geligmis tilkelerin kazanmis oldugu kurumsal yap1 kimligi nepotizmin ortaya
ctkmasma engel olurken, az gelismis ve gelismekte olan tilkelerde nepotizm yaygin
olarak goriilmektedir. Bu baglamda nepotizm sadece etik bir sorun olarak
incelenmekten ziyade; nepotizmi ortaya ¢ikaran bireysel, ekonomik, sosyal ve politik
nedenleri de sorgulamak gerekmektedir. Nepotizmin kdkeni, makro 6lgekte sosyal ve
ekonomik nedenlerde; mikro dlgekte ise makro Olgekle uyumlu ancak bireysel bir

diizlemde aranmalidir.

Nepotizmin ortaya ¢ikmasmin en onemli sebeplerinden bir tanesi personel
teminini ve terfisini saglayan politikalarin belirlenmemesi veya politikalara sahip
olup, bu politikalarin uygulanmasinda ac¢iklik ve adil olma ilkelerinin ihmal
edilmesidir (Iyiisleroglu, 2006, 48). Bu sebeple kurallarm belirlemesinin énemi

kadar, bu kurallarin dogru bir bigimde uygulanmas1 da 6nem teskil etmektedir.

Diger taraftan Ozellikle aile isletmelerinde, aile disindaki insanlara karsi
duyulan giiven eksikligi nepotizmi olusturan sebeplerdendir. Bu gerekgenin
beslendigi temel nokta isletmenin kontroliinii kaybetme ihtimalinden dolay1 ortaya
cikan korku, ticari sirlarin ya da aile i¢i konularin dis diinyaya tasinmasi kaygisi
olup; s6z konusu giiven noksanligi, aile digindan istihdam edilen kisilerin en iyi
thtimalle “devsirme” statiisiine tagiyabilmektedir. Dokiimbilek (2010, 57) bu yapiyi,
geleneksel tarim toplumuna benzetmis, aileyi toprak sahibi ile ve isletme

calisanlarini tarim is¢ileri ile 6zdeslestirmistir.

Bir sekilde calisma hayatma atilma firsat1 bulamayan bireylerin bu eksikligini
gidermek adina aile sirketlerinde istihdam edilmesi, nepotizmin bir diger
gerekgesidir. Bu agidan bakildigr takdirde nepotizmin olumlu yanmi ve topluma
sagladig1 katkiy1 ortaya koyan bu gerekge, ancak, ise alman kisinin orgiite basarili bir
sekilde adapte olmasi ve pozisyonu i¢in kendisinden beklenen verimlilik diizeyine

ulagmasi ile olumlulugunu ya da topluma faydasini gergeklemis olur.

1.6. Nepotizmin Pozitif Etkileri

Daha once de bahsi gegtigi iizere genelde kisiler iizerinde olumsuz algilar

olusturan nepotizm, aslinda isletmelerde stirdiiriilebilirlik ve is goéren doyumu
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acisindan zaman zaman pozitif etkilere de sahip olabilen bir kavramdir. S6z konusu
pozitif etkiler genellikle i gorenden cok, isletme acisindan deger kazanmaktadir

(Asunakutlu ve digerleri, 2010, 97).

Glinlimiizde  isletmelerin  ayakta kalabilmesi, ticari faaliyetlerini
siirdlirebilmesi i¢in gerek sartin, yalniz karlilik olduguna dair genel bir Onyargi
bulunmaktadir. Ancak, Asunakutlu ve digerleri (2010, 97) isletmenin ayakta
kalmasini saglayan asil unsurun, kapidaki giivenlik gorevlisinden mevki olarak en
istteki yOneticiye kadar is gorenlerin, bulunduklari isletmeye karsi hissettikleri
aidiyet duygusu, isletmenin O6nemli ve vazgec¢ilmez bir pargalari olduklarini
hissetmesi ve dolayist ile isletmeye karsi olusan sadakat duygusu oldugunu

belirtmistir.

Isletmelerin biiyiik cogunlugunda is gérenler, kendilerine ait bir isletmede
gorevli olmadiklar1 icin gereken arzuyu ve Ozveriyi ortaya koymaz, mesai saatleri
disindaki zaman dilimlerinde isletme i¢in kafa yormaktan kag¢inir. Ancak bu durum
nepotizm kavrami ¢ergevesinde istihdam edilen kisilerde farklilasip, isletmeye karsi
sahip olduklari, aileden gelen aidiyet duygusu ile islerinde diger is goérenlere nazaran

daha yogun bir 6zveriye doniisiir (Iyiisleroglu, 2007, 47).

Iyiisleroglu’nun (2007, 47-48), nepotizmin pozitif yanlar1 ile ilgili olarak
yaptig1 caligmalar sonucunda elde ettigi diger bulgular, asagida maddeler halinde

sunulmustur:

® “Nepotizm c¢ergevesinde isletmede devamlilik saglanirken, calisanlarin
asina olduklar1 isimler ve simalar ile caligmalar1 kendilerini giivende hissetmeye

yoneltmistir.

e (iniimiiz kosullarinda faaliyet yiirliten birgok isletmede st diizey
yoneticiler kariyer planlamalar1 ¢ergevesinde bagka isletmelere transfer olurken,
onceki isletmeleri zor durumda birakmistir. Ancak aile bireylerinin nepotizm
uygulanan isletmeler disinda ¢alisma egilimine sahip olmamasindan dolayi, nepotizm

uygulanan igletmeler, bu riskten uzaktir.

e Insanlar, 6zel hayatlarmi giiven duygusu iizerine inga ederken, ayni

duyguyu is yasantilarinda da ararlar. En ¢ok giivenilen kisilerin aile bireyleri olmas1
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sebebi ile isletmelerde nepotizm cergevesinde aile bireyleri ile ¢alisma calisanin

isletmeye kars1 glivenini, bagliligini ve dolayisi ile verimini artirir.

e Nepotizm konseptinin hakim oldugu isletmelerde konseptin dogal bir
sonucu olarak daha hizli is oryantasyonu siireci, yiliksek diizeyde organizasyona

baglilik, diisiik risk, yiiksek performans ve isgiicii devrinde azalma ortaya ¢ikar.”

1.7. Nepotizmin Negatif Etkileri

Toplumu olusturan bireyler, belirli bir goéreve baslarken ya da mevki
degistirirken kendi gayret ve birikimleri olan kariyerlerinin yerine akrabalik veya
tanidik iliskilerini kullandiginda ahlaki bir zaafa ugrarken, farkinda olmadan toplumu
da riisvet ve adam kaymrmacilig1 gibi etik olmayan ve toplum yapisinit bozucu
nitelikteki olgular1 kabullenmeye zorlamaktadiwr. lyiisleroglu’na gore (2006, 44)
kayirmaciligin hakim oldugu toplumsal yapilarda basarililik ve yetenek kavramlari
Olciit olarak kullanilmadigindan, is kaybi1 ve basarisizlik olgular1 kaginilmaz son

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Daha 6nce de ifade edildigi gibi ise alim, performans degerleme gibi siirecler
timii ile insan kaynaklar1 departmanmin faaliyet alanlarma girdigi i¢in, nepotizm
kavrammin etkilerinin arastirilmasi gereken bolim de ¢ogunlukla insan kaynaklari
departmani olmaktadir. insan kaynaklar1 departmani, ise alim siirecinde adaylarin
yeterlilikleri, deneyimi, egitim durumu gibi kriterleri géz 6niinde bulundurarak, en
uygun aday1 se¢meye calisirken; adaymn nepotizm taniminda oldugu gibi akraba
olmas1 durumunda, bu objektif degerlendirme kriterlerini kaybeder. Nepotizmin
doruk noktasi olarak bazi durumlarda insan kaynaklar1 departmani bertaraf edilerek,
ise alim siireci uygulanmaz ve kisi dogrudan ise alinir (Iyiisleroglu, 2006, 45). Bu
sekilde istihdam edilen kisilerin sahip olduklar1 statiiniin gerekli sartlarim
saglayamamalari muhtemel oldugu i¢in, isletmelerin kalitelerinde, verimliliginde

diisiis ve yonetimsel aksakliklarin olugsmasi da muhtemeldir.

Nepotizmin etkileri ile ilgili olarak Biite (2011, 388-390) tarafindan yapilan
calismadan elde edilen sonuglara gore, nepotizmin hakim oldugu isletmelerde

karsilagan negatif etkiler asagida maddeler halinde sunulmustur:
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e “Isletme biinyesinde karar alma mekanizmas: tiimiiyle aile biiyiiklerinin

tekelindedir.

e ister aile iiyeleri olsun isterse aile dis1 is gdrenler olsun, isletme biinyesinde

gorev tanimlar1 net olarak yapilmamustir.

e Isletme yonetiminde, her ne kadar aile disindan is gdrenlerin goriisleri de
ortaya konularak, oy ¢oklugu ile karar alma mekanizmasi bulunsa da, genel olarak
aile biiyiiklerinin kararlari- oy coklugunun tam tersi yonde bile olsa- sonucu

belirlemektedir.

e Isletme biinyesinde faaliyet yiiriiten aile bireylerinin genel nitelikleri goz
oniinde bulundurulmadigindan, hem isletme hem de is goren acisindan olumsuz

sonuclar ortaya ¢ikar.

e Kararlarm alinip sonuca baglandig1 yonetim mekanizmasina dahil olmada
ya da terfi olmada en 6nemli unsur akrabalik iliskisinin yakinlik derecesidir. Daha
yakin akrabalar terfiye daha yakin olurken, nispeten uzak akrabalar yonetimde statii

kazanamazlar.

e Isletme biinyesinde basarisizlik yasanmasi durumunda aile iyeleri
kendilerinin sug¢suz oldugunu varsayip, tim suglamalar1 aile dis1 i gorenlere

yoneltirler, onlar1 adeta gilinah kegisi ilan ederler.

o Aile iliskilerinin, isletme iligkileri ile i¢ ice olmasinin kaginilmaz sonucu
olarak aile problemleri ile isletme problemleri 6zdeslesir, isletme iizerinde olumsuz

etkiler olusur.

e Isletme disinda aile bireyleri arasinda husumet yasanmasi durumunda,

isletme bu husumetten dogrudan etkilenen ve olumsuzluklara siiriiklenen taraf olur.

e Sahip oldugu statii i¢in gerekli meziyetleri tasimayan ancak nepotizm ile
bulundugu koltuga sahip olmus astlara bagli olarak c¢alisan is gorenler, emeklerine
karsilik elde ettikleri sonuctan ve adaletsiz ortamdan rahatsiz olurlar; bu da is

gorende, isletmeye doniik motivasyonu diisiik ve giivensiz bir kimlik olusturur.

e Yapilan c¢alismalar gostermektedir ki, ig gorenin is stresini olumsuz

etkileyen unsurlarin en Onemlisi nepotizmdir. Nepotizm kavrami c¢evresinde
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sekillenen isletmelerde is gorenler nispeten yogun is stresine ve bunun sonucunda da

1s doyumsuzluguna maruz kalirlar.

® Nepotizm cercevesinde istihdam edilen kisiler elde ettikleri statiiniin
gereken sartlarin1 sagliyor ve bu statiiyli kendi basarilar1 ile elde edebilecek
yeterlilikte olsalar bile bu kisiler, nepotizm algisinin haksiz baskini yasar. Bu da aile
iiyelerinde kendilerini ve yeteneklerini yeterince ortaya koyamadiklar1 psikolojisini

ve dolayisiyla bu halin ezikligini olusturur.

1.8. Nepotizm Sorununun Coziimiine Yonelik Yaklasimlar ve Alinabilecek

Onlemler

Ozellikle aile isletmelerinde kendisini yogun olarak hissettiren nepotizm
kavraminm olumlu etkileri ile birlikte olumsuz etkilerinin de bulundugu, 6nceki
basliklarda detaylica incelenmisti. Bu boliimde nepotizmin isletme {izerinde
olusturdugu olumsuz etkileri ¢6ziimlemek ve bunlarin 6nlenmesine yonelik adimlar
atmak icin gereken yaklasimlar ve alinabilecek Onlemler maddeler halinde izah

edilmistir.

e Aile iiyelerinin sayismin ¢ok oldugu isletmelerde mutlaka aile meclisi
kurulmali, aile i¢inden gelen talepler bu mecliste ele alinmali ve bu meclis aktif

olarak kullanilmalidir.

o Nepotizme bagli olarak aile iiyelerinin ¢alisma kosullarinda, c¢alisma
saatlerinde, izinlerinde ve benzeri konularda dogal bir korumact tutum
sergilenmektedir. Bu korumaciligin ortadan kaldirilmasi admna, mutlaka bir aile
anayasasi hazirlanip, aile iiyelerinin isletme ile ilgili tiim fonksiyonlar1 bu anayasada
belirlenmeli, gereken tiim noktalarda aile iiyelerinin egitilmesi ve nepotizm
konusunda bilgilendirilmesine yonelik faaliyetler yiiriitiilmelidir (Karpuzoglu, 2004,
21).

o Aile isletmelerinin gelecegi goéz Oniinde bulundurularak, profesyonel
danigmanlik ve destek hizmetlerine basvurulmali, nepotizmin 6nlenmesini saglamak

adma mutlaka kurumsallasma ¢alismasi yapilmalidir (Iyiisleroglu, 2006, 50).

® Yonetici statiisiinde bulunan aile lyeleri diisiincelerini duygusal degil,

mantiksal bir zemine oturtmali, tiim konularda objektif bakis acis1 ile hareket edip

17



0zel hayati ile is yasantis1 arasindaki ¢izgiyi keskinlestirmeli ve her ne olursa olsun

profesyonelligi elden birakmamalidir (Iyiisleroglu, 2006, 50).

e Rekabetci global ekonomi ile entegrasyon problemi yasayan ekonomilerde
gereken seffafligin saglanamadigi ve ise alimda ise gore adam se¢imi prensibi yerine
adama gore is prensibi cer¢evesinde kadrolar kuruldugu agik¢a goriilmektedir. Oren
(2006, i¢inde Oner, 2007) bu sekilde olusturulan kadrolarda gereken vasiflara sahip
olmayan elemanlarin performans dusiikligii yasadigmni, bunu goren diger is
gorenlerin ise motivasyon eksikligine maruz kaldigimi belirtmistir. Bu kapsamda
Tirkiye Ekonomik ve Sosyal Etiitler Vakfi hazirladig1 raporda, kamu kuruluslarinda
nepotizmi engellemeye yonelik kurulan teftis(inspection) mekanizmalarini incelmis,
yetersiz oldugunu belitmis ve ¢oziim olarak sistemin yabanci oldugu denetim
(auditing) kavraminm kullanilmas1 ile gereken seffaflik ve profesyonelligin

saglanabilecegini 6ngdrmiistiir (Oren 2006, i¢inde Oner, 2007).

e Maters (1983, 193) bir nevi hanedanlik 6rnegi olan isletmelerde akrabalik
bagi bulunmaymn kimselerin istihdam edilmesi yasal yaptirimlar1 daha fazla
uygulama, grup bazinda isbirligi ve gruplar arasi yapici rekabet olgusunun gelisimi
gibi sonug¢larin ortaya ¢iktigini ve bu tiir davraniglar sergileyen isletmelerde nepotist
yaklasimmn yok olmaya yiiz tuttugunu belirtmig; akrabalik bagi bulunmayan

kimselerin istthdamini bir ¢6ziim 6nerisi olarak sunmustur.

e Nepotizm yontemi ile istihdam saglanan alanlarda zaman zaman c¢ikar
catigmasindan kaynaklanan olumsuzluklar goriinse de mevcut akrabalik baglar1
bircok sorunu ¢ézmekte ve birliktelik kavraminin altini ¢izmektedir. Bu noktada, aile
dis1 is gorenlerle de benzer birliktelik ruhunun yakalanmasi adina nepotizm
olgusunun silinmesi ve tiim c¢alisanlara esit yaklasim ilkesinin benimsenmesi
gerekmektedir. Bu sekilde saglanacak esitligin basarismi ortaya koymak adina ilter
(2001, 36) Alman silah sanayisinin patronu olarak goriilen Krupp’t Ornek
gostermektedir. Krupp bir aile isletmesi iken belirledigi kurallar1 yiizyillar boyunca
aile liyesi is gorenlere ve aile liyesi olmayan is gorenlere esit bir sekilde uygulamis

ve bu sayede 400 y1l boyunca varhigini siirdiirmiistiir (Ilter, 2006, 36).
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IKINCI BOLUM

KRONIZM KONSEPTI

2.1. Kronizm Kavraminin Orijini ve Tarihsel Perspektifi

Tirk¢cede adam kayirmacilik olarak tanimlanan konseptin iiyelerinden olan
kronizm Tiirk¢eye uzun siiredir devam eden anlamina gelen kAronios kelimesinden
girmistir. Kelimenin orijini olarak 17. yiizyi1lda Cambridge Universitesi dgrencileri
arasinda yaygin olarak kullanilan ve yakin arkadas anlamina gelen argo crony
kelimesinin kullanim1 ve ilk olarak 18. yiizyi1lda Londra’da kullanilmasi gosterilebilir

(Khatri ve digerleri, 2003, 3).

Arkadaglik kurma becerisi veya béyle yapma arzusu anlammda kullanilan
kronizm 1840’11 yillarda donemin Amerika Birlesik Devletleri bagskan1 Roosevelt’in,
gereken yeterlilige sahip olmayan kisileri sadece aralarinda bulunan iliskiyi
gozeterek devlet memurlugu gorevine getirmesini elestirmek amaciyla, 1946 yilinda
Washington’lu bir gazetecinin kullanimiyla bugiinkii bilinen anlammi kazanmistir
(Dagh ve digerleri, 2010, 167). Aym sekilde kronizm kavrami, donemin Amerika
Birlesik Devletleri baskanit Truman’in kurmaylarinca 1952 yilinda idare
makamlarina yandaslar atanmis, kelimenin tarafsizligi ve masumiyeti yok edilmis,
timiiyle imtiyazli ilerlemeyi ya da politik yozlasmay:1 ifade eden bir kavrama

dontismiistiir (Khatri ve digerleri, 2003, 3).

Drew ve digerleri (2012, 2) kronizmi duygusal ve uzun vadeli bir iliskinin
sonucu olarak tanimlamis; yonetme ve atama yetkisini biinyesinde tutan makamca
arkadaslarin, tanidiklarm liyakatleri, egitim diizeyleri, basarilari, performanslar1 ve
diger kisisel ozellikleri dikkate alinmaksizin ise alinmasi, iicretlendirilmesi, terfi
ettirilmesi, isletmenin sagladigi olanaklardan ve calisma kosullarindan diger is
gorenlere oranla daha fazla ve daha yararlanmasi olarak tanimi genisletmislerdir.
Literatiirde kronizm kavramina yonelik bulunan diger tanimlar asagida maddeler

halinde sunulmustur:

e Dagli ve digerleri (2010, 166) kronizmi, belirli bir kesime mensup

insanlarin yetenekleri ve istlinliikleri sayesinde degil, kilit noktalarda bulunan
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tanidiklar1 sayesinde olumlu yonde muamele gormesi, yani kaywrilmasi olarak

tanimlamistir.

e Insanlarm kisisel nitelikleri dikkate alinmaksizin &zellikle siyaset

kademesinin isteklerine gore kayirilmasidir (Yan ve digerleri, 2009, 1).

e Kronizm genel olarak, kisilerin niteliklerinin goz ardi edilmesi sureti ile

kayirilmasidir (Khatri ve digerleri, 2003, 5).

e Kamu gorevlerinde kadrolar olusturulurken, siyasi iktidar1 elinde
bulunduran kesim ve biirokratlarca liyakat kurallar1 yok sayilarak, sadece arkadaslik-
dostluk iligkilerinin prensip olarak kullanildigi kayirmacilik bigimidir (Aktan, 2001,
57).

e Kronizm su¢ olarak algilanmayip, dolayli yollardan cezai yaptirimlara

baglanan bir tiir yolsuzluktur (Aktan, 2001, 57).

o Kronizm, maddi olmayan, manevi c¢ikarlar1 icerik olarak barmdiran

yolsuzluk tiiriidiir (Ozsemerci, 2003, 20-21).

Yukarida ifade edilen tanimlamalar 15181inda kronizm i¢in genel olarak es-dost
kayirmaciligi oldugu ydniinde bir yargiya ulasilabilir. Bu yargi dogrultusunda
kronizm ile favoritizm arasindaki ayrimin ortaya konulmasi gerekmektedir. Dagli ve
digerleri (2010, 166) favoritizmi adam kayirmaciligin genel ifadesi olarak nitelerken,

kronizmi bir tiir favorizim olarak tanimlamistir.

2.2. Kronizm Tiirleri

Daha once nepotizm konsepti anlatilirken, konsept 1yi nepotizm ve koti
nepotizm olmak {izere iki ana bashga ayrilmisti. Kronizm kavrami da uygulama
olarak hemen hemen nepotizm ile ayni oldugundan, kronizm de iyi ve kotii olmak
iizere iki baghiga ayrilabilir. Kronizm tiirlerinin, iyilik ve kotiiliik derecelerine gore
ayri1 ayr1 tanimlanmasi, kavramin nepotizm ile olan i¢ ice ge¢cmisliginden ve her
ikisinin de kayirmacilik kavrammnin alt kolu olmasindan ve ilgili tanimlamalar
nepotizm tiirlerinde incelendiginden dolay1 burada ele alinmayacaktir. Bunun yerine

kronizmin toplumsal degerlerce nasil algilandig1 agiklanmistir.
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Kronizmin 1yi veya kotii olduguna karar vermeyi saglayan mekanizma
kiiltiirel normlarin ta kendisidir (Dagli ve digerleri, 2010, 175). Bir toplum topyekiin
ya da ayni topluma mensup farkl kesimlerce kronizme yatkin tavirlar sergilenirken,
baska bir toplumda tam tersi yonde davranislar gelistirilebilir. Diger bir bakis agis1
ile bir toplumda kronizm olarak ifade edilen davranislar, bagka bir toplumda siradan
ve normal olarak karsilanabilir. Aytag (2006, 149), kiiltiirlerdeki farkhiliklarin dogal
sonucu olarak farkli kisiliklerin, benliklerin ve karakterlerin olustugunu; yine ayni
farkliliklar sonucunda farkli anlam 6lciilerinin, deger ve norm sistemlerinin, tutum ve
davraniglarin olustugunu; bu sebeple kimi kiiltiirlerin disa agik, 6zglir ve bagimsiz
kisilikleri biinyesinde barindirrken kimi kiiltiirlerin de bagimli, korumaci ve
konformist kisilikler yarattigini dile getirmistir. insan ve insanm olusturdugu
toplumsal yap1, islev, biitiinliik, siireklilik ilkeleri ¢ergevesinde degisime ugrarken;
kronizm olgusuna ydnelik alginin da zaman igerisinde ¢esitli evrimler gecirmesi
kacinilmazdir (Kaynak, 2012, 196). Yani, belirli bir donemde kronizm olarak
tanimlanan ve elestirilere maruz birakilan bir davranisin, bagka bir donemde ayni

sekilde nitelendirilmeyip normal karsilanmas1 muhtemeldir.

2.3. Kronizmin Sebepleri

Khatri ve digerleri (2003, 290) “Neyi bildigin degil, kimi bildigindir”
beyaninda bulunurken ve bu organizasyonlardaki kisisel etkilesimin Onemini

destekler. Asagidaki on Onerme, bireysel diizeyde kronizm Onciilleri olarak ortaya

konulmustur (Khatrive digerleri, 2003, 292).

e Onerme 1: Ozel bir c¢ikara ya da partiye, ulusa kendini adama olan
partikiilarizm, mutlak bir sekilde organizasyonlar i¢indeki gruplarin 6nyargilariyla

iligkilendirilir.

e Onerme 2: Babacilik anlammna gelen paternalizm, kesin olarak orgiitlerde,

kosulsuz olan kisisel sadakatle iligkilendirilir.
e Onerme 3: Grup igindeki giiglii dnyargilar kronizm ile iliskilendirilir.
e Onerme 4: Kosulsuz kisisel sadakat kronizm ile iliskilendirilir.

e Onerme 5: Grup iiyeleri, gruba iiye olmayanlardan daha fazla is

memnuniyeti yasar.
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e Onerme 6: Orgiitsel baglilik kronizm ile ters iliskilidir.

e Onerme 7: Bir kimsenin sevgisini kazanma (ingratiation) cronysim ile

mutlak olarak iliskilidir.
e Onerme 8: Orgiitsel performans kronizm ile ters iliskilidir.
e Onerme 9a: Grup i¢i moral, grup dis1 moralden daha yiiksektir.
e Onerme 9b: Genel moral kronizm ile ters orantilidir.
e Onerme 10: Orgiitsel atalet kronizm ile dogru orantilidir.

Khatri ve digerlerinin (2003, 291) ifade ettigi lizere kronizm, toplumsal
iliskilerin yogun olarak yasandig: kiiltiirlerde siklikla ortaya ¢ikan bir kavramdir.
Bireylerin kisilik yapilari, inan¢ ve beklenti gibi deger yargilary, i¢inde yasadigi

toplum dogas1 merkezli nedenler, kronizmi ortaya ¢ikaran genel gerekgelerdir.

Kiiltiirler, kronizmi zenginlestirmek iizere kosullar yaratirken, bireysel
eylemlerin kiiltiire doniisiimiinii saglayan mekanizmana da sosyal aglarca insa
edilmektedir (Khatri ve digerleri, 2003, 31). Burada anlatilmak istenen, insan
davranislarini olusturan temel hususun bireyin 6znel tutumu, nesnel durum ve iginde
bulunulan ortamin karsilikli etkilesimi oldugu ve bunun sonucunda ortaya cikan
insan davranislarina “sosyal rol” ad1 verildigidir. Boylece davranislarin ve tercihlerin
bir sosyal siire¢ igerisinde ortaya ¢ikmasi s6z konusu olur. Bu tanimlamalar
ekseninde Erkan (2004, 29) kronizmin ortaya ¢ikmasina neden olan temel gerekgenin
insan davranis1 oldugunu; bu davranisin ise bireyin kisiligi kaynakli i¢sel degiskenler
ve davranig tercihinde etkin rol {lstlenen dissal degiskenlerce belirlendigini

belirtmistir.

2.4. Kronizmin Sonuclar

Kronizm her ne kadar bireysel bazdaki yliksek maas, hizli terfi gibi
beklentileri karsiliyor olsa da; tipki nepotizmde oldugu gibi yapilan ayrimciligin
diger calisanlar lizerindeki negatif etkisi goz ardi edilemez. Ayni sekilde Orgiitsel
adaletin ve seffafligin goz ardi edilmesi ile varlik bulan nepotizm ve kronizm

tutumlar1 sonucunda isletmeler ¢cok ciddi zararlarla karsilasabilmektedir (Erdem ve
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digerleri, 2012, 143). Bu sebepten kronizmin sonuclarini pozitif ve negatif olarak iki

ana baslikta yorumlamak gerekmektedir.

2.3.1. Kronizmin Pozitif Etkisi

Xin-Zhi ve digerleri (2010, 1051) Cin’deki aile isletmeleri lizerine yaptiklari
calismada kronizm olgusunu ele almis ve kronist yaklasimlarin isletme tlizerindeki

pozitif etkilerin asagida verilen maddeler halinde siralamistir:

e Kronizm ile yliksek bir ¢ekim giicii, merkeze dogru itici bir gii¢, karsiliksiz
adanmishiklar ve yakmliklar olusturulur. Bu baglamda isletmenin c¢ikarlar:
korunurken, elde edilen odiillendirmeler ile de giiven iliskisi ve ¢ekim giicli her

defasinda daha da artan bir dongiiye girer.

e Isletmelerde kronizmin hayat bulmasi ile birlikte, kisisel iliskiler
kullanilarak kaynaklara, bilgilere ve pazarlara ulasilacag: i¢in islem masraflarinda

azalmalar goriliir.

o Kronizmin uygulandigi isletmelerde koordinasyon ve karar alma
mekanizmas1 maliyetlerinde azalma bulunmaktadir. Karar vericiler ve uygulayicilar
arasinda gercek bir ayrim bulunmadigindan, farkli bilgilerin isletme biinyesinde

iletilmesi oldukca kolaydir.

o Kigsisel iliskiler ile sekillenen ve uzun siire birlikte yasayan topluluklarda
otorite ve 0zel duygusal iliskinin olugmasi ilkesinden dolayi, de§isen ve gelisen
pazarda kararlarm almmasi ve bu kararlarin uygulanmasi kronizmin gorildigi

isletmelerde nispeten daha kolaydir.

2.3.2. Kronizmin Negatif Etkisi

Xin-Zhi ve digerleri (2010, 1051) Cin’deki aile isletmeleri lizerine yaptiklari
calismada kronizm olgusunu ele almis ve kronist yaklasimlarin isletme tlizerindeki

negatif etkilerin asagida verilen maddeler halinde siralamistir:

o Akraba evliliginin insan kaynaklarma wuyarlanmis bir sekli olarak
gortilebilecek kronizm, insan kaynaklari departmaninin faaliyetlerindeki kalitenin

azalmasina neden olur. Buradaki en biiyiik tehlike, kronizm cercevesinde istihdam
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edilen kimselerin genel insan kaynaklar1 kriterlerinin disinda kalmasi, ¢cogunlukla
degerlemeye tabi tutulmamasi ve sonu¢ olarak hem diger is gorenlere hem de

isletmeye zarar vermesidir.

e Kronizmin hakim oldugu alanlarda alinan kararlardaki kaliteyi diisiirlirken,
risk faktoriinii artirir. Devlet giicliniin merkezilesmesinin yonetim modelini olusturan
kronizm, keyfi olarak alinacak kararlar1 ve isletme keyfiyetini garanti ederken,

verimi distirdr.

e Mutlak denetim olgusu tiim yonleri ile ig gorenlerin ¢aligma arzularini
tatmin eden bir olgu olmadigi icin kronizm ile istihdam edilmeyen kisilerin

odedikleri bedel digerlerine gore ¢ok daha fazladir.

e Kronizm biinyesinde saglanan istihdamda, farkl goriislerin olusmas1 ve bu
goriigler etrafinda farkli insanlarin toplanmasi sonucunda gruplasmalar hatta

cetelesmeler goriilebilir.
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UCUNCU BOLUM

PERFORMANS KONSEPTI

Bireysel performans, is ve organizasyon filozofisi agisindan en Onemli
konseptlerden bir tanesi olup, son yillarda bu konseptin tanimlanmasi ve
gelistirilmesi lizerine yapilan calismalarin sayisi artmaktadir. Yapilan arastrmalar
neticesinde, bireysel performansin bagli oldugu major ongoriilerin ve proseslerin
belirlenmesinde de asamalar kat edilmistir. Ilgen ve Pulakos’a gore (1990)
glinlimiizde, orgiitsel yapilarmm i¢inde sahit oldugumuz siiregiden degisikliklere
paralel olarak performans konseptinde ve performans sartlarinda da degisiklikler
meydana gelmektedir. Bu sebepten, bu bashik altinda, performans ile iligkili
literatiirde yer alan bilgilerin sunumu, tarihsel perspektif goz 6niinde bulundurularak

yapilmistir.

3.1. Performans Tanim

Gilinitimiizde performans kelimesi birgok alanda kullanilmakla birlikte, daha
cok isletmelerin insan kaynaklar1i birimlerinin iizerinde yogunlastigi ve yeni
yaklagimlar sergilemeye calistign bir kavramdir. Ciinkii Isletmelerin mevcut ve
gelecek durumlar ile ilgili karar vermeleri ancak yaptiklar1 degerlendirmeler ile
miimkiin olabileceginden, yapilan islerin isletmeler tarafindan siirekli olarak
degerlendirmelere tabi tutulmasi bir zorunluluktur (Giiney, 2014, 181). Bu baglamda
isletmelerin ana kaynagi olarak goriilen insanlarin degerlendirilmesi giindeme

gelmekte, degerlendirme kriterlerini de personelin performansi belirlemektedir.

Dilimize Fransizca performance kelimesinden gegcen performans kelimesinin
tanimini lizerinde farkli yorumlar bulunmaktadir (Sezen ve digerlerine gore, 1998,

232). Bu yorumlardan bir kism1 asagida sunulmustur:

e Tirk Tarth Kurumu’na gore performans, iste is gérenlerin basariminin takat

smiridir (1988, 1178).

e The New GrolierWebster International Dictionary of the English Language
performans kelimesini, beceriklilik, yetenek, kapasite ya da bir isin yapilmas1 olarak

tanimlamaktadir (1972, 704).
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e Performans, isi gerceklestiren bireyin, toplulugun ya da orgiitiin, yaptigi

isin ne derecede basarildiginin nitel ve nicel yonden ifadesidir (Durmaz, 2005, 4).

e Performans, planlanmis bir isin ne kadarmin basarildigmin bir
gostergesidir. Ayrica, planlanan bu zaman igerisinde elde edilen sonug¢ olarak da

tanimlanmaktadir (Colak, 2010, 7).

e Performans, ise iliskin ve is dig1 gorev yetenekleri, iletisim, gosterilen ¢aba,
kisisel disiplin, igbirligini kolaylastirma, denetim ve ydnetim gibi bilesenlerden

olusan bir kavramdir (Iplik, 2004, 3).

e Performans, belli bir hedefe ulagsmak i¢in Onceden belirlenmis bir
faaliyetin sonucunda ortaya ¢ikani, sayisal olarak ve kalite a¢isindan betimleyen bir

kavramdir (Akal, 1992, 22).

Yukarida aktarilan tanimlar goz 6nilinde bulundurulursa, spontane gelisen ya
da planlamasi yapilmis bir durum karsisinda ortaya konulan basar1 diizeyinin, daha
once erigilmis sonug ile kiyaslanmasi sonucu elde edilen veri, performans olarak

tanimlanabilir.

3.2. Performans Yaklasimlar

Literatiirde performansa yonelik yaklagim cergevelerinden bir tanesi sayilarla
ifade edilemeyen, sifatlar ve semboller ile betimlenebilen nitel yaklasim, bir digeri

ise sayisal olarak ifade edilebilen nicel yaklagimdir.

3.2.1. Nicel Performans

Geleneksel (klasik) ya da finansal yaklagimlar olarak da adlandirilan nicel
yaklagimlar, muhasebeye dayalidir ve genellikle verimlilik ve karhlik esaslari
cercevesinde yiiriitiiliir (Karapinar, 2002, 60-61). Finansal yaklagimlar, muhasebe
verileri 151g1nda isletmenin i¢ine ve digma yonelik olusturulmus raporlara ve bunlarin
analizine dayanmaktadir. Bu finansal yaklasimlarin kullanimiyla performansin

degerlendirilmesi de nicel performans kavramini ortaya ¢ikarmaktadir.

Isletmelerde nicel performansa yonelik olarak kullanilan bircok gdsterge

bulunmaktadir. Bu gostergelerin ¢ogunlukla, sermayenin karliligi, satiglarin karliligi,
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varliklarm karlilig1 gibi karlilik gostergeleri ile satislarda, varliklarda, sermayede ve
pazar payindaki biiylime ve calisanlarin sayisindaki artis gibi biiylimeye dayali
finansal performans verilerinden olustugu soylenebilir (Porter, 1991; Hegadoom ve
digerleri, 2003). Alpkan ve digerlerine gore (2005) nicel performans, kismen nitel
faktorlerin de etkisinde olusan ve daha ziyade pazarlama ve finansal yonetim
basarisina dayali olan ciro artigi, pazar payr artist ve karlilik artis1 gibi kriterleri

kapsar.

Nicel yontemlerin elestirildigi temel hususun, sadece finansal nitelikteki
olaylar1 dikkate almasi olmakla birlikte bu yontemlerin vazgecilmezligini saglayan

iki temel 6zellik bulunmaktadir (Canakgioglu ve digerleri, 2009).

Bunlardan ilki finansal yOntemlerin temel dayanak noktasi, yatirimci
beklentisi merkezli “gdreceli isletme performansindan” ziyade “kesinlesmis isletme
performans1” olmasi ve bu yoOntemler isletmenin biitiin olarak kesinlesmis
performansimin degerlenmesinde kullanilmasidir. Bu durum yonetimin seffatligini ve
objektifligini yansitmakta olup, siibjektifligin aksine sonugclar lizerindeki tartigmalar1

azaltic1 etki yaratmaktadir.

Nicel yontemlerin diger temel 6zelligi i¢in ise Brealey ve digerleri (1997, 4-
5) bir biitlin olarak degerlemeye imkdn vermesinin yani swra sorumluluk
merkezlerinin  alt ve orta seviyedeki yoneticilerin  performanslarinin

degerlendirilmesine de imkan tanimasi oldugunu séylemistir.

Nicel performansin temel 6zelikleri ile birlikte ¢alisma kapsaminda kullanilan
gostergelerin  verimlilik, karlilik, miisteri sayisi, isglicii devir oram1 ve genel

performans oldugu sdylenebilir.

3.2.2 Nitel Performans

Isletmelerde, artan kisisellesen beklentiler, esneklik ve miisteri beklentilerine
hizli karsilik verme geregi gibi yeni rekabet gercekleriyle birlikte tam zamaninda
iretim, toplam kalite yonetimi ve degisim miihendisligi gibi yeni liretim ve yonetim
uygulamalarmnin ortaya ¢ikmasi, karlilik, bliylime, net kar ve yatirim getirisi gibi

muhasebe ya da finansal temelli nicel performans yaklasimlarmm Orgiitlerin
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performansmin biitiin yonleriyle degerlemede yeterli olmadiklar1 goriisiinii ortaya

cikarmistir (Chow ve digerleri, 2006).

Nitel performans yaklagiminin, isletmenin rekabet piyasasinda takip ettigi
stratejiyi yonlendirme ve degerleme agisindan yetersiz kaldigina dair goriisler vardir.
Bu dogrultuda Kaplan ve digerleri (1996, 3), finansal gostergelerin, isletmenin
gecmiste sergiledigi davranislarla ilgili hikdyenin tiimiinii degil, sadece rakamsal
boyutlarin1 anlatabildigini; gelecekte arzu edilen finansal sonuglar1 yaratmak
amaciyla bugiin ya da gelecekte sergilenmesi gereken eylemler i¢in yeterli diizeyde
yol gdsterme kapasitesine sahip olmadigini sdylemistir. Bu goriisii destekler nitelikte
2000’11 yillarda finansal olmayan gostergeler ve bunlar1 kapsayan degerleme
modelleri uygulanmaya baglamis; modeller iizerindeki gelistirme caligmalart

gilinlimiizde de devam etmektedir.

Nitel performansin ilgi smirlarini belirleyen unsurlar 6rgiit ortami, kiiltiirt,
insan kaynaklar1 ve soyut ¢iktilar olmakla birlikte, ¢alisan memnuniyeti, miisteri
memnuniyeti, kalite ve yenilik performansit gibi kriterler de kapsama alanmna
girmektedir (Alpkan ve digerleri, 2006). Firma pazar payi, miisteri ve calisan
memnuniyet diizeyleri, liretim kalitesi gibi gostergeler ile finansal sonuglar arasinda
dogrudan bir baglanti oldugu i¢in bu gostergeler, literatiiriin en temel unsurlar1 haline
gelmistir (Kaplan ve digerleri, 1996, 35; Chow ve digerleri, 2006). Literatiiriin bu
temel yap1 taslar1 goz oniinde bulundurularak calisan bagliligi, miisteri tatmini ve

yenilik ¢caligmada analiz edilecek nitel performans gostergeleri olarak se¢ilmistir.

3.3. Performansin Degerlendirilmesi

Performans kavraminin 6ziinde yapilan islerdeki basari diizeyinin tespitine
yonelik ¢aligmalar yer aldig1 i¢in, performansin degerlendirilmesi ile yoneticilerin ve
calisanlarin yeterlilik diizeyleri 6l¢lilmekte ve bu degerlendirmeler ile basarimlar ve
noksanliklar ortaya konulmaktadir. Bu haliyle performans degerlendirme
organizasyon icerisindeki kisilerin ve diger tiim unsurlarin en dnemli parc¢asi haline

gelmektedir.
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3.3.1. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme, bir calisanin mevcut ya da gegmiste ortaya
koydugu performansinin, daha oOnceden belirlenmis performans kriterleri ile
mukayese edilmesidir. Performans degerlendirmenin basariya ulasabilmesi igcin,
calisanlarin, c¢alisma standartlarinin ve amaglarinin 6nceden stratejik hedeflere
paralel olarak Dbelirlenesi ve calisana, hangi c¢alisma kosullar1 altinda
degerlendirmeye tabi tutulacagi hakkinda bilgi verilmesi gerekmektedir. Burada
ifade  edilen  performans degerlendirmenin  basartya ulagma  sartmi
gerceklestirebilmek i¢in 6ncelikli olarak akilci, 6l¢iilebilir ve zorlayici fakat miimkiin
olan hedeflerin, 6zel amaclarin belirlenmesi ve katilima tesvikin saglanmasi gibi is

tanimlamalarmnin yapilmasi gerekmektedir (Dessler, 2011, 333).

Performans degerlendirmenin c¢alisanlar lizerindeki etkisinin olumlu ya da
olumsuz sonuglar dogurmasi kullanilan performans degerlendirme ydntemine ve
calisana aktarilan performans degerlendirme sonuglarma gore degiskenlik
gostermektedir. Performans degerlendirme calisanlar tarafindan gérevden alma, isten
cikarma ya da degerlendirmenin keyfi ve tarafli yapilacagi gibi endiseler uyandirsa
da, calisanlar ¢ogunlukla, performans degerlendirmenin sonucunda terfi ve maas
artig1 alabilecekleri umudunu tasimaktadirlar (French, 1998, 338). Performans
degerlendirmenin sonucunda ¢alisanlarin elde edecegi bu tiir 6diillendirmeler onlarin
motivasyonunu artirmakta ve c¢alismalarmin daha verimli hale gelmesini

saglamaktadir.

Diger taraftan, yani performans degerlendirme sonucuna  gore
olumsuzluklarla karsilasan g¢alisanlar agisindan bu silireg degerlendirilecek olursa,
egitim gibi faaliyetlere katilarak kendilerinde bulunan eksiklikleri gidermeye
calismalari, performans degerlendirmenin onlar agisindan da olumlu sonuglar

dogurdugunu gostermektedir.

Orgiitlerde, dogru degerlendirmeye tabi tutulup basarili kilinan personel,
yOneticisinin basarisint destekler ve boylelikle, personelin performans: dogrudan
yoneticinin performansina da yansimis olur. Bu nedenle, performans degerlendirme
calisanlar lizerinde oldugu kadar yoneticiler ilizerinde de oOnem teskil etmekte;
yoneticileri insan kaynaklar1 departmanmi ile koordinasyon igerisinde calismaya

zorlamaktadir. Calisanin performansinin degerlendirilmesi ile birlikte basarili bir
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yonetim, yiiksek takim performansi ve etkili bir liderlik saglanmis olur. Performans
degerlendirme ile birlikte bireysel ve takimsal bazda basar1 saglanirken motivasyon
seviyesi yiikselir, bu sonuglar yoneticilerin de basarili olmasini saglar (Boxall ve

digerleri, 2007).

Performans degerlendirme, personel ve yoneticiler agisindan énemli oldugu
Olciide, bu kisilerin meydana getirdigi isletmeler acisindan da Onem teskil
etmektedir. Ast ya da iist ayrimi yapilmaksizin isletmeler iizerinde yapilacak
performans degerlendirme ile birlikte, isletmenin basar1 diizeyi Olgiilmiis ve eksik
noktalarin giderilmesi adina orgiit igerisinde egitim faaliyetlerinin diizenlenmesini
saglayacak, insan kaynaklar1 departmanina personel ise alim ve yerlestirme
siireclerinde yol gosterecektir. Bununla birlikte terfi ve maas artiglar1 gibi konularda
izlenecek formiiller performans degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikacak ve
boylelikle isletmeler stratejilerini belirlerken daha giivenilir kaynaklara dayanmig

olacaklardir (Giircii, 2007, 18).

3.3.2. Performans Degerlendirmenin Tarihsel Perspektifi

Performans degerlendirme her ne kadar son yillarda, 6zellikle son 30 yillik
siregte glindemde olsa da, en ilkel hali ile ylizyillar Oncesinde kullanildig:
bilinmektedir. Insanlar M.O. 206 — M.S. 220 yillar1 arasinda, Han Hanedanlig1 (Cin)
doneminde {icret ve terfi lizerinde karar verebilmek icin yetenek testleri
kullanmiglardir (Wren, 1994; icinde Wiese ve digerleri, 1998, 234). Ek olarak M.S.
iiclincli ylizyilda, Wei Hanedanli§i doneminde resmi aile iiyelerinin performansini
degerlemek iizere imparatorluk degerleyicileri kiralanmistir. Ancak bu imparatorluk
degerleyicileri yetenek test sonuglar1 yerine kisisel begenilerine gore degerlendirme
yapmiglardir (Armstrong, 2009, 10; Wiese ve digerleri, 1998, 234; Murphy ve
digerleri, 1995, 3). Performans yonetiminin bilinen bir diger 6rnegi ise 1648 yilinda
Dublin Evening Post’un yasama organinit degerlemek iizere bir puanlama skalasi

olusturdugudur (Wiese ve digerleri, 1998, 234-235; Murphy ve digerleri, 1995, 3).

Bir ¢ok yazara gore (Wiese ve digerleri, 1998, 235; Murphy ve digerleri,
1995, 3) 1800 yilinda Robert Owen’in pamuk degirmenlerinde kullandig1 sessiz
monitér uygulamasi performans degerlemenin baslangic1i olarak kabul edilir.

Degirmenlerde iki tarafi farkli renklere boyanmis yiin bloklar kullanmis olup, giiniin
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sonunda bloktaki renk degisimini baz alarak puanlama yapilmis ve performansa bu
puanlama ile karar vermistir. 1800’ yillarn sonuna gelindiginde Federal Civil
Service hiikiimet biinyesinde daha 6nce de kullanilmis olan verimlilik puanlamasi
uygulamasini kullanmistir (Wiese ve digerleri, 1998, 235; Murphy ve digerleri, 1995,
3).

19.ylizyilin sonlar1 ve 20.yilizyilin baglarindan itibaren performans degerleme
daha ¢ok ordu ve devlet servislerinde kullanilmaya baslanmistir (Wiese ve digerleri,
1998, 235). Degerleme anlayis1 1914 yilinda Scott’un ortaya koydugu adam adama
puanlama sekli ile degismis olup, s6z konusu puanlama sistemini olustururken Scott,
Frederick Taylor ve O’nun teorisi olan Taylorizm etkisinde kalmistir. Bu teori en
basit haliyle su sekilde agiklanabilir: analizleri kolaylastirmak adina her gorev kiiclik

parcalara ayrilmalidir (Armstrong, 2009, 11).

Scott, adam adama puanlama sistemini birinci diinya savasi 6ncesi ABD
Ordusu subaylarin1 degerlendirmek i¢in olusturmus, zamanla bu puanlama bigimi
orgilitlerin performans yonetimine olan ilgisini artiran bir grafik puanlama sistemine
doniigsmiistiir (Wiese ve digerleri, 1998, 235). Armstrong’a gore (2009, 12) grafik
puanlama sisteminin geri bildirim gibi konulardaki yetersizliklerinden dolay1 insanlar
yeni sistemler gelistirmeye ¢abalamistir. Bu baglamda 1950 yilinda personel gelisimi
ve geri bildirim odakli, hedefler dogrultusunda yonetim anlayisina sahip yeni bir
sistem ortaya konmustur (Armstrong, 2009, 14). Sistemin yiiksek diizeyde yonetim

kabiliyeti ve zaman istemesi, Orgiitleri bu araci kullanmaktan uzaklastirmistir.

1970 ve 1980’11 yillarda arastirmacilar davranis merkezli puanlamalara
odaklanmistir. Bu tip puanlamalarda performans olgiileri daha anlasilir bir sekilde
tanimlanirken, skorlama kismi1 olduk¢a zor ve anlasilmasi gii¢ olarak kurgulanmusti.
Bu sebeple bu donemde bir¢ok sistem denenmis, ama ¢ok az asama kat edilebilmistir

(Wiese ve digerleri, 1998, 241-242; Murphy ve digerleri, 1995, 9-10).

1970’11  yillarda yasal zorunluluklar orgiitleri degerleme sistemleri
sekillendirmeye, gecerli kilmaya ve organize etmeye yoneltmistir. Bu sebeple 1978
yilinda dort biiylik federal uygulama ajans1 tarafindan UniformGuidelines

olusturulmus, konu tizerindeki uzmanlik artmistir (Wiese ve digerleri, 1998, 243).
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Degerleme kavraminin ortaya konuldugu ilkel donemlerden giliniimiize kadar
performans {iizerinde birgok calisma yapilmis olup, gelistirme silireci halen devam
etmektedir. Orgiitlerin alman sonuglardan memnun olmamasi arayislarm devam

etmesine sebep olmaktadir (Wiese ve digerleri, 1998, 243).

3.3.3. Performans Degerlendirmenin Amaclar

Orgiitlerin  strateji  belirlemedeki temel taslarmdan olan performans
degerlendirmenin amaglarin1 genel olarak dort ana bashik altinda 6zetlemek
miimkiindiir; bu baglhklar: Performanslar arasindaki farkliliklarin dogru sekilde
belirlenmesi, performansin ddillendirilmesi, ¢alisanlarin gelisiminin saglanmasi ve

calisanlara geri bildirimde bulunulmasidir (Stone, 2008, 300).

Bu baglklardan performanslar arasindaki farkhiliklarin dogru sekilde
belirlenmesi unsurunun hayata gegirilmesi ile birlikte isletmelerde pozitif ayrimcilik
kavrami vuku bulmus, performansi diisiik olan kimselere gereksiz tahammiillerin
engellenmesi ve noksanliklar1 diizeltmek admna egitimlerin diizenlenmesi ile birlikte
isletmelerin basar1 diizeyleri artirilmig olur. Bunu yaparken personellerin olumlu
yanlarinin ortaya ¢ikarilmasi ve basarinin takdir edilmesi ile birlikte ikinci baslik
olan performansin ddiillendirilmesi gerceklestirilmis olur. Bu basamakta maas artisi,
terfi gibi uygulamalar ¢alisanlar1 daha motivasyonu yiiksek kosullarda ve basariya
endeksli olarak c¢alismaya tesvik edecek, bu da isletmenin basar1 diizeyini

artiracaktir.

Ugiincii baslik olan ¢alisanlarm gelisiminin saglanmasi adiminda ise
yoneticiler is gorenlerin performansini artirmak adma varsa engelleri ortadan
kaldirmali, performans degerlendirme i¢in olumlu, dinamik ve saglam bir altyap1

hazirlamalidir.

Calisanlara geri bildirimde bulunulmasi ise performans degerlendirme
sirasinda elde edilen ¢iktilarin ¢alisanlara tebligi edilmesidir. Performans
degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan sonucun olumlu ya da olumsuz olma ihtimali
s0z konusu oldugu ic¢in, geri bildirim esnasinda calisanin kisili§i géz Oniinde
bulundurulmali ve en etkili geri bildirimin nasil saglanabilecegi lizerinde arastirma
yapilmalidir. Bu asamada ortaya c¢ikabilecek olumsuzluklar1 engellemek adina

performans degerlendirme sonuglarmi beklemeden diizenli ve anlik olarak geri
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bildirimlerde bulunmak ve geri bildirimlerde hem olumlu hem de olumsuz noktalara

dokunmak en 6nemli unsurlardandir.

3.3.4. Performans Degerlendirmenin Yararlan

Performans degerlendirme, calisanlarin isletmenin amag¢ ve hedeflerini daha
iyl anladigi, isveren ve is goOren nitelikli iletisimlerin kurulmaya baslandigi bir
sirectir (Glines, 2006, 23). Dogru metotlarla yiriitiilecek bir performans
degerlendirme siireci hem calisanlara, hem yoneticilere hem de isletmenin kendisine
ayrt ayr1 yararlar saglayacaktir. Bu yararlarin basinda isletme icerisi iletisimde
giliclenme, genel motivasyonda artis, daha adil bir iicret sisteminin devreye alinmasi
gelmektedir. Bu asamada ortaya ¢ikan yararlari ¢alisan, yonetici ve isletme bazinda

ayr1 ayr1 degerlendirmek gerekmektedir.

Performans degerlendirme ile is gorenler, tistlerinin kendilerinden neler
bekledigini ve performansmin hangi kriterler c¢ercevesinde degerlendirildigini
ogrenirken kendi performanslarini yonetme bilincini de elde etmis olurlar. Diger
taraftan olumlu sonuclar kendilerine olan giivenlerini ve motivasyonlarmi
artiracakken, olumsuz sonuglar is gorenleri kendilerinde mevcut olan eksiklikleri

gidermek adina ¢alismaya itecektir (Unal, 2007, 8-9).

Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan sagladigi yararlar ise su
sekilde siralanabilir: Isletme icerisindeki iletisimin iyilestirilmesi, ¢alisanlarm zayif
ve kuvvetli yanlarinin tespit edilebilmesi, mevcut ve ortaya ¢ikma ihtimali olan
sorunlarim saptanmasi, egitim ve gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi, yetki devrini
artiran alanlarin bulunmasi ve 6grenilmesi, yoneticilik kabiliyetini sunma sansini
bulmak ve hepsinin sunucu olarak da is gorenlerin ¢ok daha yakindan taninmasidir

(Ugar, 2005, 25-26).

Son olarak performans degerlendirmenin isletmeler acisindan yararlari ele
almacak olursa; dogru performans degerlendirme adimlarinin takip edilmesi ile
orgiitiin etkinligi ve karlilig1 artar, {iriin ve hizmet kalitesinde artis meydana gelir,
insan kaynaklar1 departmani ihtiya¢ duydugu verilere daha gilivenli bir bigimde
ulagmis olur, ¢alisanlarin gelisme potansiyelleri tespit edilmis ve kisa vadeli beseri

ihtiyaclarin giderilebilmesi adina adimlar atilmis olur (Satir, 2011, 11).

33



3.3.5. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci isletmeler acisindan son derece 6nemli bir
siire¢ oldugundan, siire¢ konusunda uzman kisilerce isletme kiiltiirii ile Ortiisiir
niteliklerle kurgulanmalidir. Sonuglarin degerlendirilmesi ¢alisan, yonetici ve isletme
acisindan ayr1 ayrr ve dikkatle ele alimmalidir. Dilsiz’e gore (2010, 18) performans
degerlendirme siireci  yoOneticilere, isletmenin amaclarmnin, stratejilerinin,
politikalarmin ve planlarmin dogru olarak hazirlanmasi, hazirlanan bu planlara ne
kadar uyuldugunun izlenmesi yani performans degerlendirmesinin yapilmasi, ortaya
cikan sonuglar sayesinde, cezalandirici olmayan ve 6zendirici bir sekilde yonetime

ve c¢alisanlara aktarilmasi i¢in destek veren bir siirectir.

Performans degerlendirme siirecinin agamalar1 Lussier ve Hendon tarafindan

detayli olarak irdelenmis ve siire¢ asagida sunulan semada 6zetlenmistir (2012, 286):

1. ADIM: is Analizi

A

Organizasyonel hedef ve

5
B
l amaclar
4

2.ADIM: Standartlan ve
Olciim metotlarim

4.ADIM: Resmi

Performans 2 o
degerlendirmeyi 3.ADIM: Resmi Olmayan geh:sm"n?e. cahisanlarla
hazrlamak ve yénetmek Performans iletisime gecme.
Degerlendirme:
: Cahsanlara Kocluk
vapilmasi ve disiplin P T

Sekil 1.Performans Degerlendirme Siireci

Kaynak:Lussier, R. N. Ve Hendon, J. R. (2012), Human Resource
Management Functions, Applications, Skill Development, Sage Publications, USA,
286.

Performans Degerlendirme siirecinin daha kapsamli bir analizi ise Decenzo
veRobbins tarafindan yapilmis, kendileri performans degerlendirmenin agamalarini 6

ana baslikta toplamistir (2002, 272). Bu basliklar Sekil 2°de sunulmustur.
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1. Cahisanlar ile performans standartlarimin belirlenmesi

v

. Karsiliklh olarak élciilebilir hedefler belirlemek

-

3. Mevcut Performansin élciilmesi

-

4. Olciilen performansla standartlarin Karsilastirilmasi

!

. Degerlendirme sonuclart hakkinda cahsanlara bilgi verilmesi

v

6. Eger gerekli ise, diizeltici faaliyetlerin baslatilmasi

N

]

Sekil 2. Performans Degerlendirme Asamalari

Kaynak: Decenzo, D. A.veRobbins, S. P. (2002), Human Resource
Management, John Wiley&Sonslnc., USA, 272.

Performans degerlendirme siirecinin ilk basamagi olarak sekilde gdsterilen
“calisanlar ile performans standartlarinin belirlenmesi”, personelin 6l¢iilmek istenen
performansmin kiyaslanabilecegi veriler elde edilirken, personelin neye gore

degerlendirilecegi ve kendisinden nelerin beklenecegi belirlenmis olur.

Ikinci basamakta, performans standartlarmin belirlenmesinin ardindan,
personel ile goriismeler yapilir, kendilerine bu standartlar ile ilgili bilgiler verilir ve

karsilikl1 diyalogla 6lciilebilir hedefler ortaya konulmus olur.

Ugiincii  basamaga gelindiginde yapilan islemler sonucunda mevcut
performansin ne oldugunu anlatan yargilara ulasilir. “Performansin 6l¢iilmesi” olarak
isimlendirilen bu basamakta kullanilabilecek yOntemler performans degerleme

yontemleri bagliginda sunulmustur.

Olgiilen performansla standartlarin karsilastirilmas1 asamasmda Onceden
belirlenen standartlarin disinda kalan 6l¢ciim sonuglary, daha sonra ilgili personele

geri bildirimde bulunmak iizere saptanir. Bu evre, besinci asamanin hazirli1 olarak
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disiiniilebilir ve besinci asama ile degerlendirme sonuglar1 hakkinda calisana bilgi

verilmesi ile ¢alisan performansi hakkinda bilgi sahibi olur.

Altinc1 asamada ortaya ¢ikan sonuclarm 1siginda gerekli goriilen alanlarda
diizeltmeler yapmak iizere faaliyetlere baslanir. Bu faaliyetler degerleme sonucunda
elde edilen, calisanlarin eksik oldugu alanlar1 gésteren bulgular1 ortadan kaldirmak

adina hayata gegirilir.

3.4. Performans Degerleme Yontemleri

Tarth  boyunca calisanlarin  performansmin  dogru  bir  sekilde
degerlendirilebilmesi adina pek ¢ok yontem gelistirilmis, gelistirilen kimi yontemler
ilk giinkii halini korurken kimi yOntemler de ge¢mis verilerin tekrar gozden
gecirilmesi ve hatalarin diizeltilmesi ile baskalasim gecirerek giiniimiize ulagmistir.
Bunlara ilave olarak da isletmelerin c¢ergevesinde yeni yOntemler ortaya
konulmustur. Literatiirde modern metodlar ismi ile de anilan bu yeni yontemler daha

objektif bir bakis acisiyla iiretilmistir.

Performans degerlendirme en genel hatlar1 ile ele alinacak olursa, basit
olandan yola ¢ikarak daha detayli olana ulagsma prensibinin varligi fark edilebilir.
Degerlendirme biinyesindeki 6znel degerlendirmeler, derecelendirmeler ve
siralamalar farkli 6zelliklere sahip olup; bunlardan derecelendirmeler Slgiit temeli,

siralamalar ise norm temeli {izerine inga edilmistir (Yelboga, 2010, 367-368).

Literatiirde bulunan ve giliniimiizde kullanilan performans degerleme

yontemlerini iki ana kategoride toplamak miimkiindiir. Bunlar: Klasik performans

degerleme yontemleri ve modern performans degerleme yontemleridir.

3.4.1. Klasik Performans Degerleme Yontemleri

Isletmelerde gene olarak alt kademelerde gorevli is gorenlerin performansini
degerlemek i¢in kullanilan bu yontemler, ¢alisanlarin igse girdigi an ile degerlemenin
yapilacag1 an arasindaki performansi 6lgmeyi hedeflemektedir (Kilig, 2011, 368).
Geleneksel performans degerleme yontemleri olarak da anilan klasik performans

degerleme yontemleri grafik, siralama, puanlama, karsilastirma, kontrol listeleri,
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mecburi dagitim, kritik olay, derecelendirme, deneme, anlatim/metin tipi

degerlendirme olarak siralanabilir.

3.4.2. Modern Performans Degerleme Yontemleri

Modern performans degerleme yontemleri, klasik performans degerleme
yontemlerinin sebep oldugu sorunlar1 ortadan kaldirmak ve performans degerleme
prosesisden elde edilen c¢iktilar1 maksimize etmek admma gelistirilmistir. Bu
yontemlerin ayirt edici Ozellikleri arasinda katilimeilik, geribildirim, gelisim
saglama, somut ciktilar, standartlasma ve is performanst 6lgme bulunmaktadir
(Yelboga, 2010, 367). Cagdas performans degerleme yoOntemleri olarak da
isimlendirilen bu yoOntemleri basar1 kayitlari, alan inceleme, davranigsal
degerlendirme, kendini degerleme, amaglara gore yonetim, degerleme merkezi, 360
derece performans degerleme, elektronik performans izleme, standartlar olarak

siralamak mimkindir.

3.5. Performansin Yonetimi

Organizasyonlar i gorenlerin performansini degerleyerek, daha 6nceden
belirledikleri hedef ve stratejiler ile uyumlarmmi gézden gecirmek ve gereken
noktalara miidahale etmek suretiyle varliklarmi siirdiiriir ve gelisirler. Isletmelerin
insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan yiiriitiilen bu faaliyetler, kimileri tarafindan
degerlendirme siireci, kimileri tarafindan performans odakli 6deme ve kimileri
tarafindan da egitim ve gelisim siireci olarak algilanir. Performansin etkin ve dogru
yonetilmesi stratejisi temeline oturtulmus performans yonetimi kavrami, Armstrong
ve digerler1 (2005, 2) tarafindan en genel haliyle su sekilde tanimlanmistir:
Performans yonetimi Orgiitsel performansin yiiksek seviyelere tasimnmasi adina
bireylerin ve takimlarin efektif bir sekilde yonetilmesine katki saglayan dogal bir
yonetim siireci olup; aslinda, hedeflenenin ne oldugu ile bu hedefe ulasildigindan
emin olmak amaciyla insanlarm gelistirilmesi ve onlara liderlik edilmesi gerektigi

yaklagimini entegre eden anlayistir.

Performansi etkin bir sekilde yonetilmesi mutlak bir zorunluluktur. Fakat
orglitiin personellerinin performansin1 yonetmeyi birakmasma veya yoneticilerin

performans yonetimi aktivitelerini yiiriitmeyi durdurmasina sebep olan sikayet ve
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problemler vardir. Pulakos kitabinda bu problemlerin bir kismina yer vermistir.
Pulakos’a gore (2009, 4) performans yonetiminden gelen ¢iktilarin alinmamasinin
yani personele geri bildirimin yapilmamasinin sebeplerinden bir tanesi yoneticilerin
personel ile olan iligkileri riske atmak istememesidir. Buna ek olarak personelin maas
ya da primlerinin tehlikeye girecegini diisiinmesinden dolayr gelisim
gereksinimlerinin  tartisilmasindan  korkmasi  sOylenebilir.  Ayrica personel,
yoneticinin performans gelisimi i¢in gereken bilgi ve beceriye sahip olmadigini
diistinebilir. En biliylik problemlerden bir tanesi de performans yonetiminin
ehemmiyetinin hem personel, hem de yoneticiler tarafindan kavranamamis olmasidir.
Performans yOnetiminin tiim zorluklarina ragmen, Orgiitler mutlak suretle
calisanlarinin performansmi yonetmelidir; ¢linkii performans yoOnetiminin bir¢ok

muhtesem sonucu vardir (Pulakas, 2009, 4).

Isletmeler tarafindan performans yonetiminde takip etmeleri gerek
basamaklara iliskin literatiirde performans yonetim siireci ad1 altinda bir¢ok caligma
bulunmaktadir (Armstrong ve digerleri, 2005, 13). Calisma kapsamindaki
performansin yonetimi basligmin daha 1yi anlagilabilmesini saglamak adma bu
modellerden, Cardy ve digerlerinin (2011, 5) hazirladiklar: kitapta ortaya koyduklar1
giincel performans, performans degerleme, geri bildirim ve gelecekteki performans
gelisimleri basliklarin1 kapsayan performans yonetim siireci modeli ele alinmistir.
Sekil 3.’te goriilebilecek bu model, 7 basamaktan olusurken, diger modellerde eksik
bulunan  performans yoOnetiminin nasil  yapilacaginin  detaylandirmasini

gerceklestirmistir (Cardy ve digerleri, 2011, 5).
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Teshis
* Gozlem
Pel’:ﬂ(;?(‘lt?ll';: * Gézlem Kilbii (oCube) Degerlendirme
* Sebepler: * Nedensel Ozellik
* Davramislar - Birey * Artan Dogruluk
- Sistem
Geri Bildirim Geri Bildirim ile e
* Oznel Geri ilgilenme : : e es
Bildirimin Onemi * Duygusal . Hel?le -I-_ESp'L' ;i
* pozitif Vasiflar Reaksiyonlar Beklenti Modeli
* Yoneten Etkisi

\Gelecekteki Performans

Sekil 3.Performans Y 6netim Siireci

Kaynak: Cardy, R. ve Leonard, B. (2011). Performance management:

concepts, skills, andexer-cises. M.E. Sharpe, Inc., New York, 5.

[k asama olan performans kismi gérev analizi, performans tammi ve
performans kriterlerinden olusmaktadwr. GoOrev analizi kismi isin  nelerden
olustugunu, performans tanimi ve kriterleri kismi performans 6lgiim yaklasimlarmin
ciktilar ve davranmiglar iizerinden nasil kullanilacagmi agiklamaktadir (Cardy ve

digerleri 2011, 40).

Ikinci basamak olan teshis kisminda neden olustugunu anlasilmaya calisarak
mevcut sorunu ¢6zme yolu izlenir. Bu basamakta teshisi dogru yapabilmek i¢in
‘Gozlem Kiibli (oCube)’ kullanilarak performans kaydedilir ve ayni zamanda
bireyden ve sistemden kaynaklanan sebepler de irdelenir. Cardy ve digerlerine gore
(2011, 85), teshis basamaginda sergilenecek aceleci tutumlar personel ve yoneticiler
arasinda biliyiik celiskilere yol acabilecegi i¢in bu basamak derinlemesine analiz

gerektirmektedir.
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Degerlendirme, yani tigiincii basamakta teshis edilen performansin ne kadar
1yl ya da ne kadar kotii oldugu yargilanir ve bu yargilama nedensel 6zellikleri artan
dogruluklar1 devamli gerceklemeye ¢alisir. Tipki bir Ogretmenin 6grencilerini
verecegi not ile degerlendirmesi ve onlar1 tesvik etmesi gibi, degerlendirme
basamaginda personel notlandirilmali ve dogruluk ve adalet kavramlar1 asla goz ardi

edilmemelidir (Cardy ve digerleri, 2011, 140).

Doérdiinci  olarak geri bildirim evresinde personelin  degerlendirme
sonuclarinin 6znel olarak pozitif vasiflar gozetilerek kendisine aktarilmasi ve
personelin sikintiya girecegi tutumlardan kaginilmasi gerekmektedir. Burada soz
konusu olan performansin yargilanmasi degil, gelistirilmesine yonelik ¢aligmalarin

zaman ¢izelgeleri ve belirli frekanslarda yapilmasidir (Cardy ve digerleri, 2011, 140).

Bir sonraki basamak olan geri bildirim ile ilgilenme evresinde, yapilacak geri
bildirimdeki mesajin personel tarafindan anlasilmasi saglanirken, kendisinin verecegi
duygusal tepkilere de hazirlikli olmak gerekmektedir. Cardy ve digerlerine gore
(2011, 169) bu basamakta personel tarafindan verilecek duygusal tepkilerin
gelecekteki performansa yansimalarmm Oneminden dolayr yoneticinin dikkatli

davranmasi ve etkinliginin sinirlarini 1y1 belirlemesi gerekmektedir.

Performansin gelistirilmesi boliimiinde yonetici c¢alisaninin performansini
artirabilmek adma yapabilecegi ¢aligmalara odaklanmaktadir. Bu bolim insan ve
sistem olarak tanimlanan iki farkli performans kaynagindan olugsmakta ve hedef
tespiti, beklenti modelleri gibi basliklarin gelistirilmesi i¢in farkli yaklasimlar

getirmektedir (Cardy ve digerleri, 2011, 205).

Son basamakta, gelecekteki performansta Cardy ve digerleri (2011, 209)
gelecekteki performanstan ve onun gelistirilmesinden ve silirecin tekrar en bastan

baslatilmasindan s6z etmektedir.
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DORDUNCU BOLUM

METODOLOJI VE UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Nepotizmin ve Kronizmin c¢alisanlarin performansina etkisinin  olup
olmadigmi arastirilmistir. Buradaki temel amag, nepotizm ve kronizm eger bir sirket
stratejisi olarak belirlenirse bunun bir stratejik gelir kaldirici olarak ne kadar basarili
olacaginin 6nceden belirlenmesi etrafinda sekillenmistir. Ozellikle nepotizm ¢ok
biiyiik bir risk iceren bir yOnetsel stratejidir eger formiil tutarsa yiiksek calisan
performanst saglayabilecegi gibi, basarisiz uygulama gerceklesirse sirketteki
calisanlarin biiyilk boliimii dislanmis hissederler. Bu tez calismasin temel amaci
nepotist ve  kronist  yaklasimlarmin  ¢alisanlar  lizerindeki  etkilerinin

degerlendirilmesidir.

4.2. Arastirmanin Kapsam ve Sinirlan

Nepotizm ve kronizmin ¢alisanlarin performansina olan etkisinin 6lgtildigt
arastirmada Ornekleme Istanbul’da egitim, haberlesme bankacilik sektdrlerinde
faaliyet gosteren kurum ve sirketler iizerinde gergeklestirilmistir. Anketlerin

doldurulmasi tanidiklar araciligiyla, e-mail ve internet yolu ile yapilmaistir.

Arastirmanm  yapildigi kurum ve sirketlerin gizli bilgilerinin agiga
cikarilmamasit  geregi  anketi dolduran ¢alisan  personellerinin  isimleri

aciklanmayacaktur.

4.3. Arastirmanin Yontemi

Arastirma boyunca veri toplama metodu olarak anket yontemi kullanilmistir.
Toplam 127 anket degerlendirmeye almmistir. Anketlerin cevaplandirilmasinda
anket formlar1 7’li Likert tutum 6lgcegine gore hazirlanmis ve uygulanmistir. Ayrica
Likert tipt 7°1i Olgek kullanilan anket formu EK-1’de sunulmustur. Anketteki
cevaplarin degerlendirilmesine iliskin secenekler su sekildedir: (1) Tamamen

katilmiyorum, (2) Cogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne
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katiliyorum, ne katilmiyorum, (5) Kismen katiliyorum, (6) Cogunlukla katiliyorum,
(7) Tamamen katiliyorum segenegini temsil etmektedir. 7’11 Likert 6l¢eginin diger
5’li ve 10’lu Olgeklere oranla daha giivenilir sonug verecegi diisiiniilmiistiir.

Olgeklerde Asunakutlu ile Avernin 2010 yilindaki calismasi esas almmistr.

Anket uygulamasi ile 6rneklem kitleden elde edilen veriler SPSS 17.0 (Sosyal
Bilimler igin Istatistik Paketi) paket programmyla analiz edilmistir. Analizde
Nepotizm ve Kronizmin calisan performansi iizerindeki etkisi belirlendikten sonra
faktor ve giivenilirlik, her bir faktore yiiklenen degiskenlerin ortalamasi, korelasyon

ve regresyon analizleri yapilmistir

Anket formunun bilimsel bir sekilde olusturulmasi i¢in literatiirde genel kabul

goren bazi kriterlere ve hususlara dikkat edilmistir:

e Anketin giris yazisinda akici ve anlasilir bir dil ile aragtirmanin igerigi,

bilimsel ve sosyal faydasindan bahsedilmistir.

e Anketin iceriginin gizli tutulacag: net bir sekilde vurgulanmstir. Ozellikle
disartya bilgi sizdirilma tehlikesinin bulundugu bircok sirket i¢in yoneticilerin

cekince igerisinde kalmadan anketi rahat bir sekilde doldurabilmesi hedeflenmistir.

e Giris yazismin altina arastirmayi yiiriiten kisilerin isimleri, unvanlar1 ve

iletisim bilgileri eklenmistir.

e 7’1i Likert olcegin dogru bir sekilde kullanilmasi i¢in agiklayict ifadeler

kullanilmstir.

e Soru ve cevaplarin dil ve kullanim olarak basit ve yalin olmasina dikkat

edilmistir.
e Sorular 7’11 Likert tipinde kapali u¢lu hazirlanmistir.

e Sorular 7°1i Likert tipinde kapali u¢lu hazirlanmistir. Bu sayede cevaplayan
yOneticinin sorular1 yanitsiz birakmasi ya da fazla zaman harcamasina engel olunmustur.

e 7’1i Likert olgcegin dogru bir sekilde kullanilmasi i¢in agiklayici ifadeler

kullanilmstir.

e Soru ve cevaplarin dil ve kullanim olarak basit ve yalin olmasina dikkat

edilmistir.
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Arastrmada kullanilan  degiskenler ve soru sayilar1i Tablo 2.de

gosterilmektedir.

Tablo 2. Degiskenler ve Soru Sayilari

DEGISKENLER SORULAN SORU SAYISI
NEPOTIZM 9
KRONIZM 6
PERFORMANS 12
TOPLAM 27

Arastirmanin Hipotezleri:

H;: Nepotizmin ¢alisan performansi ilizerinde dogrudan ve pozitif yonde

etkisi bulunmaktadir.

H,: Kronizmin ¢alisan performansi iizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi

bulunmaktadir.
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4.4. Arastirma Olgeginin Giivenilirlik Analizleri ve Arastirmadan Elde Edilen

Bulgularin Degerlendirilmesi

Tablo 3. Ankete Katilanlarin Sayisi

N %
Gegerli 112 88,2
Gegerli 15 11,8
olmayan®
Toplam 127 100,0

Elde edilen anketler once genel olarak, daha sonrasinda soru bazinda
gilivenilirlik analizine tabi tutulmustur. 27 soru i¢in ortaya ¢ikan giivenilirlik orani
0=0,810 dur. Bu giivenirlik degeri, istatistik alaninda kabul edilen esik deger olan
a=0,700’1lin bir hayli lizerindedir. Hair ve digerlerinin ifadesi ile (2010, 117) faktor
analizinde, herhangi bir maddenin bir faktére boyutlanabilmesi i¢in ilgili faktor ile en
az 0,400 yiike sahip olmas1 gerekmektedir; bu konuda, a=0,500 civarindaki agirliklar
oldukea iyi ve 0,700’1in lizerindeki degerler ise, cok iyi tanimlanmis maddeler olarak
tanimlanmaktadir. Anket verileri ile ilgili bazi istatistiki bilgiler Tablo 3’de

sunulmustur.

Tablo 4. Ankete Verilen Cevaplarla Ilgili Istatistiki Bilgiler

Maksimum N Oge
Ortalama Minimum | Maksimum | Aralik |/ Minimum | Varyans | Sayisi
4,61 2,536 6,527 3,991 2,574 2,257 27

Giivenilirlik degerinin bu denli yiiksek c¢ikmasi sorularin net bir sekilde
algilandigint ve ankete katilanlarin benzer sorulara benzer yanitlar verdigini
gostermektedir. En diisiik ortalama 2,53; en yiiksek ise 6,52 olarak belirlenmistir.
Toplam 27 soruluk 6lcegin ortalamasi 4,61°dir. Bu bilginin dogrulanmasi i¢in bir
sonraki agamada faktor analizi yapilmis ve arastirma modelinin dogru bir sekilde

kurgulandig: teyit edilmistir. Kapsamli bir giivenirlik tablosu asagida sunulmustur.
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Tablo 5. Soru Bazinda Guvenilirlik Analizi

Cronbac | Standartlastir
h'nin | 1lms Ogelere
Alfa Bagh N Oge Sayist
Degeri | Cronbach'nin
Alfa Degeri
0,81 0,854 27
Ogenin Ogenin Diizeltilmis Coklu Ogenin
Silinmesi Silinmesi Ogeler- | Korelasyonun | Silinmesi
Halindeki Halindeki Toplam Karesi Halindeki
Olgeklenmis | Olgeklenmis | Korelasyon Cronbach'
Ortalama Varyans nin Alfa
Degeri

nl 121,4643 512,683 0,513 0,774 0,797
n2 120,9911 497,685 0,65 0,83 0,79
n3 121,3929 518,349 0,488 0,708 0,798
n4 121,2232 505,887 0,595 0,728 0,793
n5 121,2143 518,278 0,439 0,606 0,8
n6 121,7321 524,576 0,39 0,536 0,802
n7 121,2589 510,662 0,568 0,691 0,795
ng 120,8036 503,547 0,584 0,721 0,793
n9 119,8661 502,622 0,603 0,68 0,793
k1 120,4911 512,721 0,471 0,582 0,798
k2 121,0625 498,185 0,71 0,774 0,789
k3 121,1964 504,015 0,59 0,664 0,793
k4 121,9464 516,844 0,504 0,717 0,798
k5 120,3929 419,646 0,316 0,358 0,859
k6 121,875 514,363 0,501 0,746 0,797
pl 118,5893 553,271 0,119 0,688 0,811
p2 118,2143 548,314 0,251 0,829 0,807
p3 118,4375 549,636 0,187 0,839 0,809
p4 118,3125 550,974 0,186 0,714 0,809
pS 118,1161 552,788 0,166 0,76 0,809
po 118,0893 552,569 0,173 0,74 0,809
p7 118,2232 551,472 0,17 0,732 0,809
p8 118,8929 565,934 -0,078 0,531 0,817
p9 118 553,441 0,163 0,675 0,809
pl0 118,7232 552,688 0,102 0,614 0,812
pll 117,9554 548,98 0,273 0,757 0,807
pl2 118,0714 547,634 0,248 0,744 0,807
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Son olarak, soru bazinda bir giivenilirlik analizi yapilmis ve biitiin sorularin
ortalama deger etrafinda kiimelendigi gozlemlenmistir. Yedili Likert 0&lgegi
kullanilan bu arastirmada ortalama 4.61 ¢ikmis ve varyans orani 2.25 olarak tespit
edilmistir. Ortaya c¢ikan degerler ve ortalamalar anketi dolduranlarin ¢ok ug
noktalarda olmadan sorular1 algilayip ayni1 dogrultuda cevap verdiklerinin bir kanit1
olarak da degerlendirilebilir. Ek olarak, her bir 6l¢egin ortalama, standart sapma gibi

degerleri Tablo.6’te verilmistir.

Tablo.6. Nepotizm Kronizm ve Performans ile ilgili anket cevaplarmin dagilim

bilgileri
Standart
Ortalama Sapma N
NEPOTIZM 3,4388 1,57072 127
KRONIZM 3,4204 2,05313 126
PERFORMANS| 6,1401 0,95673 127

Yukaridaki istatistiki bilgilere bakildiginda nepotizm ve kronizm sorularina
daha u¢ noktada cevaplar geldigi i¢in kiimelenme tam ortada saglanmistir. Ancak
performans Olgegindeki sorularin belirleyiciligi nedeniyle ortalama puani {ist
seviyededir. Standart sapmalar1 bakildiginda kronizmdeki sapma orani 2.05 iken
nepotizm’de 1,57; performansta ise 0,95°dir. Diger bir deyisle, performans sorularina
benzer cevaplar gelirken, kronizm sorulari kisiler tarafindan daha genis bir 6lcekte ve

farklr algilanmigtir.

4.5. Faktor Analizi

Ayn1 yapiyr ya da niteligi Olcen degiskenleri bir araya getirerek Glgme
islemini az sayida faktor ile agiklamay1 amaclayan bir istatistiksel teknik olan faktor
analizi, birbirleriyle orta diizeyde ya da oldukga iligkili degiskenleri birlestirerek az
sayida ancak bagimsiz degisken kiimeleri elde etmede ampirik bir temel saglayan bir
tekniktir (Balci, 2009). Bununla birlikte Balc1’ya gore faktor analizi, bir faktorlesme

ya da ortak faktor adi verilen yeni kavramlar1 (degiskenleri) ortaya c¢ikarma ya da
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maddelerin faktor yiikk degerlerini kullanarak kavramlarin islevsel tanimlarini elde

etme stireci olarak da tanimlanmaktadir.

Arastirmanm bu bolimiinde ankette kullanilan Olgeklerin bir biitiin olarak
algilandig ve ilgili sorularin bagl olduklar1 basliklara atanmalar1 kontrol edilmistir.
Arastirmada yer alan ve bagimsiz degisken niteligi tasiyan nepotizm ve kronizm
oldukca yiiksek faktor yiikii alarak, kendi faktor bashigina atanmustir. Diger bir
deyisle, Olclilmek istenen konular bir biitiin olarak algilanmis, her biri kendi
arastirma basliklaria yiiklenmistir. Bu durum arastirma modelinin hem giivenilir
hem de gecerli oldugunu gostermektedir. Son olarak, arastirmanin bagimli degiskeni
olan calisan performansi tipki diger faktorler gibi tek bir boyut olarak algilanmustir.
Boylece yapilacak analiz 6ncesi birden fazla degiskenin tek bir bagimh degisken
iizerindeki etkisi net bir sekilde gozlemlenebilecektir. Faktor analizleri ile ilgili

degerler Tablo 7’ de gdsterilmistir.,

Tablo 7. Faktor Analizi-

Ornekleme | 0,891 Ornekleme | 0,784 | Ornekleme 0,916
Yeterliliginin Yeterliliginin Yeterliliginin
Kaiser- Kaiser- Kaiser-
Meyer-Olkin Meyer-Olkin Meyer-Olkin
Olgiisii. Olgiisii.. Olgiisii.
Bilesen Bilesen Bilesen
1 1 1
nl 0,789 k1 0,675 pl 0,727
n2 0,854 k2 0,835 p2 0,883
n3 0,802 k3 0,771 p3 0,825
n4 0,856 k4 0,803 p4 0,784
n5 0,733 k5 0,512 pS 0,85
no6 0,593 k6 0,791 po 0,854
n7 0,82 p7 0,755
ng 0,796 p8 0,537
n9 0,718 p9 0,77
pl0 0,595
pll 0,848
pl2 0,801
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Tabloda da goriildiigii iizere Nepotizm, Kronizm ve Calisan Performansi
faktorlerinin 0,500’iin iizerinde yiikkleme aldig1 ve faktorlere atandigi gorilmiistiir.
Arastirma modelinde de dnceden tahmin edilen bu durum veri setinin incelenmesi
sonucunda teyit edilmistir. Bir bagka tanimla, her bir faktor i¢in degerlendirmeye
alman sorular, bagl olduklar1 faktorleri basariyla temsil etmis ve ayni gruplarda
kiimelenmistir. Bu da aragtrmanin hem gecerliligini hem de giivenilirligini arttiran
onemli bir etkendir. Faktor analizini takiben arastirmada korelasyon ve regresyon

analizleri gergeklestirilmis ve illiyet (nedensellik) bagi ortaya konulmustur.

4.6. Korelasyon ve Regresyon Analizi

Korelasyon analizi, serbest ve bagimli degiskenler arasindaki iliski diizeyini
veya derecesini 0lgen analizdir. Sayet analizde tek bir bagimsiz degisken varsa, bu
tiir analize basit korelasyon analizi, birden ¢ok bagimsiz degisken s6z konusu ise
buna da, ¢oklu korelasyon adi verilir. Bilimsel aragtirmalarda en ¢ok kullanilan basit
korelasyon analizidir. Ortalamadan sapmalarin esas alinarak iliski diizeyinin

saptanmasi i¢in uygulanan testlere korelasyon analizi denir (Ttrkbal, 1981, 158).

Regresyon analizi, bir degiskenin bagka bir veya daha fazla degiskene olan
bagimliligmi inceler. Amag, bagimli degiskenin kitle ortalamasmi, agiklayici
degiskenlerin sabit (bilinen) degerleri cinsinden tahmin etmek veya dngorebilmektir.
(Sahinler, 2000, 61) Regresyon analizinde fonksiyonel veya deterministik iliskilerle
degil istatistiki iliskilerle ilgilenilir. Istatistiki iliskilerde rassal veya stokastik
degiskenler yani olasilik dagilimlar1 olan degiskenlerle caligilir. Deterministik
iligkilerde yine degiskenler vardir fakat bunlar rassal veya stokastik degildir.

Arastirma analizi Tablo 8’de verilmistir:
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Tablo 8. Korelasyon ve Regresyon Analizi

Korelasyonlar
nepotizm kronizm performans
nepotizm Pearson Korelasyonu 1 ,61 4" -,191 i
Sig. (Cift Kuyruklu) ,000 ,032
N 127 126 127
Kkronizm Pearson Korelasyonu ,61 4" 1 -,096
Sig. (Cift Kuyruklu) ,000 ,286
N 126 126 126
performans | Pearson Korelasyonu -,191 i -,096 1
Sig. (Cift Kuyruklu) ,032 ,286
N 127 126 127
R
Belirleyicilik | Diizeltilmis | Tahminin Standart
Model R Katsayisi R’ Hatasi
1 ,205° 0,042 0,026 0,90373
Df
Kareler (serbestlik Ortalama Anlamlilik
Model Toplami derecesi) Kareler F Derecesi
1 Regresyon 4,403 2 2,202 2,696 ,071a
Artiklar 100,456 123 0,817
Toplam 104,86 125
Standartlast
Standartlastiriimamais rilmis
Katsayilar Katsayilar Anlamlilik
Model B Std. Error Beta t Derecesi
1 (Constant) 6,555 0,197 33,328 0
NEPOTIZM -0,133 0,065 -0,230 -2,053 0,042
KRONIZM 0,02 0,05 0,045 0,405 0,686

Regresyon analizleri incelendiginde Nepotizm ve Kronizm’in bagimsiz
Y

degisken, ¢alisan performansmin ise bagimli degisken olarak yer aldigi arastirma

modelinde sadece nepotizm’in calisan performansi lizerinde dogrudan ve negatif

yonde etkisi ortaya c¢ikmustir. Nepotizm -0,230’luk Beta degeri ile c¢alisan

performansimi % 4.2 oraninda diisiirmektedir. Kronizm ise nepotizm ile birlikte

degerlendirildiginde etkisini

yitirmektedir. Kronizm’in Tirkiye’de ¢ok fazla

bilinmemesi bunun sebeplerinden birisi olabilecegi gibi Nepotizm tiim diinyada

yapilan arastirmalarda 6n planda yer almasindan dolay1

sonuglar sasirtict

citkmamistir. Kronizm 0,045°’lik Beta degeri ile calisan performansi iizerinde

herhangi bir etkiye sahip degildir. Ek bir bilgi olarak, Tiirkiye’de nepotizm ve
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kronizm’in tek bir yap1 olarak algilanmasi da s6z konusudur. Bu durum korelasyon
tablosu {iizerinden 0,614’liik katsayr ile gozlemlenmektedir. Nepotizm algisi,
calisanlarin ne kadar ¢ok cabalasalar da yonetime yakin bir kisi veya akrabanin
kendilerine yerine tercih edilecegini bilmeleri ile baglantilidir. Bu nedenle orgiitsel
baglanma diizeyi yiiksek degildir. Calisanlar sohbet ederken ne sdylediklerine dikkat
etmek zorunda kalirlar ve baski altinda kaldiklarini hissederler. Yoneticilerin
arkadaslarinin  bir ayricaligt vardirr ve icret politikas1 da es-dost/arkadas
kayirmacilig1 etrafinda sekillenmektedir. Adil bir {icretlendirme politikas1 olmadigi
icin kurumsal baglilik da olusmamaktadir. Bu sebeplerden 6tiirii nepotizm kavramini
bir sirket politikas1 olarak kullanan firmalarin risk almalar1 gerektigi ortaya ¢ikmustir.
Nepotizm tiim ¢alisanlara hitap etmeyen bir taktik oldugu i¢in sirket yonetimi bu
taktigi benimsedigi an itibariyle sirket igerisinde calisanlarin bir kismini diglamak
zorunda kalabilir. Bu gerceklesmese bile c¢alisanlara boyle bir algi olusturup
kendilerini isten ¢ekebilir veya yeni is arayisina girebilirler. Bu nedenle nepotizm bir
rekabet avantaj1 olabilecegi gibi sirketi iceriden sabote eden informal bir yapiya da
doniisebilir. Bu da g¢alisan performans: lizerinde negatif etkiye yol acacak; sirket

performansi da dolayli olarak etkilenecektir.
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SONUC

Aragtirmaya gore Nepotizm ile Kronizm algilarmmin calisanlar agisindan
algilanmas1 farklilik gostermistir. Nepotizm adam kayirmacilik olarak anlasilmig
olup, Kronizm anlasilamamistir. Nepotizmin Kronizmi gélgeledigi gozlemlenmis, bu
durumda Nepotizm kavrammin Kronizm kavramina oranla daha iyi anlasildig1 ortaya
¢ikmistir. Ote yandan Nepotist yaklasim ile Kronist yaklasimin ¢alisanlar agismdan
ayni kavramlar oldugu diislincesi de ortaya konulabilir. Buradan hareketle nepotist ve
kronist yaklagimi mana itibari ile ayni1 anlama geldigi diisiiniilebilir. Arastirmaya
gore calisanlarin c¢alistiklar1 is yerlerinde kaymrmaciligin oldugunu ve bunu da

bildikleri gerceginin altinin ¢izilmesi dnemlidir.

Tirkiye’deki kurum ve sirketlerde Nepotist ve Kronist yonetim anlayigmin
calisma performansmi negatif yonden ve dogrudan etki ettigi goriilmiistiir. Bu
baglamda calisanlarda motivasyon azalmaktadir. Calisma isteginin kayboldugu ayni
igsyeri ortaminda diger calisanlarin yaninda kimlerin “gercekten” calistiginin ayirt
edilmedigi duygusu yerlestiginden personel isletmeye ait oldugunun (Orgiitsel
vatandaslik) duygusunu yitirebilir. Motivasyonun kaybolmasi hem isletmeler
acisindan hem de ¢alisma organizasyonunun ve yonetim modellerinin olumsuz yonde
etkilenmesine sebep olusturacaktir. Bu durumda isletmelerde etkili ve verimli bir
sekilde iiretim ve performans saglanamayacagi gibi isletmelerin dmiirlerinin de kisa

stireli olacag1 Ongoriisii ortaya ¢ikmasi olasidir.

Nepotizm iilkemiz ac¢isindan daha c¢ok bilinen ve anlagilan sekliyle,
calisanlarin isyeri ortamina ya da igletmelerin kendisine olan giivenlerinin olmamasi
sebebi ile olumsuz oOnyargilarla karsilanan bir kavramdir. Giliven duygusunun
olmadig1 is ortaminda ¢alisma isteklerinin kayboldugu sonucunu ortaya ¢ikmaktadir.
Calisma Performansii dogrudan etkileyen isyerine ait olma duygusunun artirilmasi
gerektigi ve boylelikle elde edilecek giiven duygusu ile birlikte performans
verimliligi yiikseltilmis olacaktir. Isletmelerin basarili olabilmesi etkililik ve
verimlilik esas1 goz oOniine alindiginda calisanlarin motivasyonu ile birlikte
performanst tetikleyen ait olma duygusunun da gelistirilmesi gerektigidir.
Calisanlarin nepotist egilimden ¢ok rahatsiz olduklar1 ve kabullenmediklerini, uzun
siireli calismak istemediklerini ortaya ¢ikmistir. Nepotist yaklagim artik¢a is stresi

artmakta is tatmini igverene giiven ve adalete olan inang ise azaltmaktadir. Boylelikle
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bireysel performansin diismesine, calisma isteginin kaybolmasina isten ayrilma
egiliminin artmasma neden olacaktir. Ote yandan ¢alisanlarm is tatmini ve islem
adaleti oldugunu algiladik¢a isveren ait giiven duygusu gelisecek ¢alisma performans
diizeylerinin yilikselecek bunun sonucunda ise isten ayrilma egiliminin yerini igyerini
hatta isvereni sahiplenme duygusu alacaktir. Isletmeler bu durumda daha verimli
etkili hale gelirken hedeflerini biiyiiterek artik rekabet eder bir yiikselis

gostereceklerdir.

Arastirmada adam kayirmaciligin (Nepotizm, Kronizm) biitiin boyutlari ile
calisanlar arasinda ise alma siirecinde, terfi alma siire¢lerinde iicretlendirmede,
motivasyon azalmasina ve ¢alisma performansina olumsuz etki ederek stres yarattigi
gozlemlenmistir. Nitekim isletme sahibi ya da yoneticilerin, yOnetim siireci alt
basliklarindan olan adalet kavramini ihlal edecek sekilde, tarafli ve yanl tutumlar
takinmalarinin, c¢alisanlar arasinda olumsuz iletisim kosullarinin olusmasina ve
igsgoren ile igverenin birbirlerine karsi olan giiven duygusunun kaybolmasima sebep

olusturdugu sonucuna varilmistir.

Ote yandan nepotist yaklasim olumsuz etkisinin yani sirra olumlu etkisini
ortaya c¢ikarabilmek i¢in de nicel ve nitel performans tekniklerinin seffaf ve kesin
olarak uygulanmasi1 gerekecektir. Nepotist egilimin isletmelerin insan kaynaklari
departmni agisindan etkili bir kavram olmasindan sebep; ise alim siirecinde is
tanimia uygun alimlarim olmasi ve adil is etiginin olusturulmasi, ise alimlarda
kriterlerin bilimsel ve teknik olgular ¢ercevesinde belirlenmesi gerekmektedir.

”Adama gore degil, ise gore adam alinmalidir.”

Isletmelerin basarili olabilmeleri ve bu isletmelerin devamliligim saglamak
icin igverenin profesyonellesme ve insan kaynaklar1 politikasinin bilimsel verilere,
kriterlere dayanarak belirleyip uygulanmasi gerekir. Bu profesyonel yapinin
olusturulmasinda sirketlerde istihdam edilecek c¢alisanlar1 1ilgili departmanlara
konusunda uzman personel ve yoOneticilerin se¢iminin yapilabilmesi icin gerekli
yapisal iyilestirmenin yapilmasi gerekmektedir. Bu ¢ercevede isletme sahibi ve
yoneticilerinin adam kayirmaciliktan yapmaktan uzak, seffaf ve giivenilir bir
yonetim anlayisi sergilemelidirler. Bu konuda gerekli teknik bilgisi olan danigmanlik

hizmetleri verenlerden de yararlanmalidirlar.
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Aile isletmelerinde yonetici durumunda olan isletme sahiplerinin ise 6zel
hayatlar1 ile caligma hayatlarinin ayirt etmeleri gereklidir. Aile igletmesine sahip olan
yoneticiler calisma hayatlarmi duygular1 ile degil objektif bakarak mantik
cercevesinde hareket etmeleri gerekmektedir. Aile isletmelerinde calisan personel ile
birlikte c¢alisan diger aile {yelerinin de nepotist yaklasim konusunda
bilgilendirilmelidirler. Boylelikle c¢alisma ortaminda ¢alisanlar arasinda wuzlasi
saglanmalidir. Aymrime1 degil tam tersi birlestirici davranmaya sevk edilmesi daha

dogru olacaktir.

Adam kayrmaciligim her anlamda kabul goérmedigi ancak c¢alisanlar
acisindan bunun olumsuz olarak algiladiklar1 arastirma sonucudur. Bu durumda
Nepotist ve kronist yaklasimin isletmelerin faaliyetlerini kisitlayacagir gibi
Omiirlerinin de uzun olmayacagi kacmilmazdir. Amag isletmelerin geliserek
bliylimelerini saglamak ise bu siirecin gececegi ilk asama calisanlarindan
gecmektedir. Calisanlarin performansmi yiikseltmek i¢in isletmeye ait oldugunun
(orgtitsel vatandaslik) duygusunu vermekten gegecektir. Bu baglamda ¢alisanlar
arasinda adil yonetim, ayni isi yapanlarin esit ticretlendirmesi, caligma performansina
dayali terfi ettirilmesi konusunda gerekli hassasiyeti gostermekten gectigi
arastirmada goézlemlenmistir. Burada goérev ve sorumlulugun biiyiikk bir paydasi
yoneticiler ile isletme sahiplerine diismekte, kendilerini gelistirebilmeleri ve gerekli
donanima sahip olabilmeleri i¢in bilimsel teknik profesyonel destek almalar1

gerekmektedir.

Gilintimiiz isletmeleri, rekabet¢i ve rakiplerinin karsisinda kendilerini
koruyabilmeleri i¢in c¢alisanlarmin ¢alisma performanslarim yiikseltmeleri gerektigi
ancak bu sekilde etkili, verimli olabilecekleri ortadadir. Bu nedenle isletme sahibi ve
yoneticilerin nepotist ve kronist yaklagimlarin olumlu yonlerini alarak negatif

egilimlerini ortadan kaldirmaya yonelik dnlemler alinmasi gerekmektedir.
Arastirmanin Hipotezleri:

H;: Nepotizmin ¢alisan performansi lizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir: REDEDILMISTIR. Nepotizmin etkisi negatif yondedir. Isletme
sahibi veya yoneticilerin yanl tarafli tutumlar1 nedeni ile ¢alisan personelin iizerinde
gliven duygusunun zedeleyerek stres olusturmasi, calisma performansinin olumlu

yonde etkisinin olmadigi tam aksine olumsuz yonde etkilemektedir.
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H;: Kronizmin calisan performansi iizerinde dogrudan ve pozitif yonde etkisi
bulunmaktadir: REDEDILMISTIR. Bir etki tespit edilememistir. Kronizm, calisan
personelin ¢aligma performanslarina olumlu yonde etkisinin olmadig1 gibi, herhangi
bir etkisi de bulunmamaktadir. Bunun nedeni ise nepotizm kavrammin daha ¢ok
bilindigi, kronizm kavraminin calisanlar acisindan algilanamamasidir. Nepotist

yaklagim, kronist yaklasimi gélgelemistir.
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EK.I. CALISMADA KULLANILAN ANKET

Sayin Yonetici,

Bu anket formu, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilimi isletme
Bolimii tarafindan yiiriitilmekte olan “insan Kaynaklan Ydnetiminde Egitim ve Geligtirme” isimli
arastirmanin arastirma kismi ile ilgilidir. Bu arastirma galismasi tamamen akademik bir amaca
yonelik olup, calismanin amaci; egitim ve gelistirmeye sirketlerin verdigi 6nemle ilgili veriler elde
ederek bu hususta anlamli bilimsel sonuglara ulagabilmektir.

Uygulamanin kapsadigi sorulan cevaplandirmak, hi¢ kuskusuz zamaninizin bir kismini
alacaktir. Ancak, liniversite ve is hayati arasindaki iliskileri gliclendirmek ve elde edilen sonuglardan
ortaklasa yararlanmak diislincesi ile bize yardimci olacaginizi imit etmekteyiz.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Elde edilen sonuglar isletme adi
belirtmeksizin genel ve ortalama 6zellikler seklinde, bu arastirmaya katilan sirketlerden arzu edenlere
de gdnderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi goriinen sorular arastirma teknigi agisindan
sorulmasi zorunlu sorulardir. Dolayisiyla biitiin sorularin cevaplandiriimasi, degerlendirmenin saglikli
yapilabilmesi icin biiylik dnem arz etmektedir. llginiz icin tesekkiirlerimizi sunar, calismalarinizda
basarilar dileriz.

Saygilarimizla...

Yrd. Dog. Dr. Erkut Altindag
Yasemin Eken

Arastirma Sorumlusu: Yasemin EKEN yasemine®istanbul.edu.tr
Arastirma Danismani: Yrd. Doc. Dr. Erkut ALTINDAG erkutaltindag@beykent.edu.tr

isletme Hakkinda Genel Bilgiler

isletmenin Adi ;

Faaliyet Alaninin Sinirlani = [_| Bélgesel [ ] Ulusal [ ] Uluslararasi

Faaliyet Gosterdigi Sektor  : E Gida/icecek/Tiitiin :| Agac/Kagit/Basim D ilag/Tibbi Cihaz.

[ ] Giyim/Tekstil/Deri [ | Mak-Tech/Metal Esya [ | Otomotiv

|| Mobilya || Kimya/Petrol/Lastik | | Ana Metal

|| Bilisim || Telekomiinikasyon Diger

Calisan Sayisi

isletmenin Kurulus Yili

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

Adi ve Soyadi (zorunlu degil) :

Calistigi Departman . [_]Uretim [ |Muhasebe [ _|Personel [ |Satis/Pazarlama [_|Diger
Unvani / Statiisi : Digletme Sahibi/Ortag: DUst diizey y6netici |:|Orta diizey yonetici
Yasi : Cinsiyeti
Egitim Durumu o [ ilksgretim [ ]Lise [ ] Yiiksekokul

[ ] Universite [] viiksek Lisans [ | Doktora
Toplam Galisma Siresi . Bu isyerinde calisma siiresi :
Firmaniz hangi dis ticaret islemini gerceklestirmektedir?: ihracat D ithalat [:| Her ikisi de
Kac yildir ihracat yapiyorsunuz?  : | |lyildanaz [_J1-5 []6-10 [ _|11-15 [ |15 yildan daha fazla
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Asagidaki sorulan igletmenizin mevcut durumuna gore cevaplayiniz. Bu dlgekte; (1) Tamamen
katilmiyorum, (2) ¢ogunlukla katilmiyorum, (3) Kismen katilmiyorum, (4) Ne katiliyorum, ne
katilmiyorum, (5) Kismen katihyorum, (6) Cogunlukla katilyorum ve (7) Tamamen katiliyorum

se¢enegini temsil etmektedir.

NEPOTIZM

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinhk
iliskileri 6ncelikle dikkate alinir.

Bu isletmede isletme ydneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin
daha kolay oldugunu distinliyorum.

Bu isletmede cgalisanlarin terfi ettiriimesinde isin gerektirdigi
nitelikler disindaki faktérler 6n planda tutulmaktadir.

Bu isletmede yonetim kadrosunda tanidigi olan calisanlar diger
kisilerden itibar gérmektedir.

Bu igletmede vydneticilerin tanidiklarini isten cikarmanin veya
onlara ceza vermenin olduk¢a zor oldugunu dislinyorum.

Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden gekinirim.

Bu isletmede yetki 6ncelikle tanidiklara devredilmektedir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir.

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yere alan
kisilerin referansi oldukga 6nemlidir.

KRONIZM

Yénetimde tanidigi olan is gérenlerin yaninda ne séyledigime
dikkat ederim.

Bu isletmede yoneticilerin arkadagi konumunda olan cgalisanlarin,
diger calisanlara gore bir ayricaligi vardir.

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme
yoneticilerinin tamdiklarinin/arkadaslarinin 6niine gecemem.

Bu isletmede uygulanan Ucret politikasinda, arkadaslik iliskileri séz
konusudur.

Bu isletmede, tiim galisanlar icin gegerli adil bir licretlendirme
politikasi oldugunu diisiinmiiyorum.

Bu isletmede uygulanan lcret politikasinda, arkadaslik iliskileri s6z
konusudur.

O|0jg|jgigioguopoooo|iojo|jojd)-

CALISMA PERFORMANSI

Meslek bilgimin yeterli oldugunu diistiniyorum.

isimi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum.

Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diisiiniyorum.

isimi yerine getirmede ¢abuk oldugumu diisiiniiyorum.

isime karsi ilgili oldugumu diistiniiyorum.

isimi yerine getirmede 6zen ve dikkate sahip oldugumu
distiniiyorum.

O [

Arkadaglarimla uyum ve isbirligi icinde ¢alistigimi distintiyorum.

isimden ¢cok memnun oldugumu diistinlyorum.

Diirist ve glivenilir oldugumu distiniyorum.

isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi disiiniiyorum.

Sorumluluk duyusuna sahip oldugumu distintyorum.

Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu diistintiyorum.

O00d0dopoooddo|o|o|o|ojogopodo|o|o|o| ol
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