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BEYAN

Bu tezin yazilmasinda bilimsel ahlak kurallarina uyuldugunu, baskalarinin
eserlerinden yararlanilmas: durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, tezin herhangi
bir kisminin bu tniversite veya baska bir tiniversitedeki baska bir tez ¢alismasi olarak

sunulmadigini beyan ederim.

BARIS SUR

13.07.2016



ONSOZ

Giliniimiizde fazlasiyla yer edinen kayirmaciligin 6zellikle ¢alisma hayatindaki
olumsuz etkisi yapilan aragtirmalarla da desteklenmis durumdadir. Bu noktada yetki ve
s0z sahibi olan yoneticilerin davraniglar1 kayirmaciligin etkisinde belirleyici rol
oynamaktadir. Yoneticilerin nepotik tutumlarini 6nlemede calisanlar1 giiclendirmenin
etkisini tespit etmek amaciyla Istanbul Ili’ nde bir alan arastirmasi yapilmis, sonuglar
arastirmadan elde edilen verilere dayali olarak analiz edilmistir. Nepotizmin uygulanma
alanlar1 belirlenmis olmasina karsin dnlenmesine yonelik arastirmalarin yetersiz oldugu
tespit edilmistir.

Bu tezin her asamasinda bilgi ve deneyimlerini benimle paylasan, arastirma
alaninda eksikligini hissettigi konuyu ¢alismami saglayan degerli danismanim Yrd. Dog.
Dr. Nuri Aver’ ya tesekkiirlerimi ve saygilarimi sunmayi bir bor¢ bilirim. Egitim
sevgisini bizlere asilayan kiymetli babama rahmet diler, ¢calismam siiresince destegini

esirgemeyen aileme sonsuz sevgilerimi iletirim.

BARIS SUR

13.07.2016
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Tezin Bashgi: Organizasyonlarda Yéneticilerin Nepotik Tutumlarmi Onlemede
Calisanlar1 Gii¢lendirmenin Rolii: Istanbul ili Rayli Ulasim Sisteminde Bir Alan
Arastirmasi
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Son 20 yilda giiglendirme, literatiirde birbirini tamamlayan iki bakis agisiyla
ele alinmistir. [k yaklasim daha klasik goriisii ifade eden sosyal - yapisal yaklasimdir.
Digeri ise psikolojik giiclendirme yaklagimidir.

Calisanlarin kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri i¢in gerekli olan sartlarin,
halen giiclendirmeyi saglamama ihtimali, calismalarin giliglendirmenin bir diger
yaklagimina, psikolojik giiclendirmeye yonelmesine neden olmustur. Bu nedenle tez
calismasinda ¢alisanlarin giiglendirilmesi dort alt boyut ile ele alinmistir. Bunlar; yetki
devri, yonetime katilma, is gelistirme ve motivasyon yoniinden ¢alisanlarin
giiclendirilmesidir.

Nepotizm, hem kamu orgiitlerinde hem de is oOrgiitlerinde karsilasilan 6nemli
sorunlardan biridir. Nepotizmde kayirmaya konu olan sey kan bagidir. Is hayatinda
bireylerin belirli gorevlere gelmesinde ve statii degistirmesinde kendi ¢aba ve
yetenekleri yerine, akrabalik iliskilerini kullanmalari, kendi acilarindan bir zafiyete
neden olmaktadir.

Gilclendirmenin amaci genel anlamiyla, Orgiitiin misyonu, vizyonu ve
stratejileri cercevesinde kisisel basariyr saglamaktir. Ancak yapilan ¢alismada;
calisanlarin  giliclendirilmesinin ~ yOneticilerin ~ nepotik  tutumlarina  etkisi
arastirilmaktadir. Calisanin giiglendirilmesi ile nepotizmin arasindaki iliski daha once
literatliirde incelenmediginden, yapilacak calisma ile farkindalik yaratilmasit ve
sirketlere yol gosterilmesi hedeflenmektedir.

Ulagsilan sonuglara gore 6zellikle, ¢alisanlar1 basarilarindan dolay: takdir etmek
veya Odiillendirmek; motivasyonunu yiiksek tutmak i¢in ¢alismalar yapmak,
calisanlar1 giiglendirmek igin oldukga etkili olacaktir. Dolayisiyla da yoneticilerin
nepotik tutumlarini engellemeye yardimci olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Kayirmacilik, Calisanlarin Gii¢lendirilmesi
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Title of the Thesis: The Role of the Empowerment of the Employees In Preventing
the Managers’ Nepotistic Attitudes In Organisations: A Field Research About Rail
Transportation In Istanbul.
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Empowerment has been handled by the two perspectives complement each
other in the literature in the past 20 years. The first approach that is more classic
expression of the vision is social-structural approach. Theother is psychological
empowerment approach.

The conditions that is necessary for employees to feel empowerment
themselves, still not provide the possibility of the empowerment. It has caused the
studies that other approaches of the empowerment to be directed to wards
Psychological empowerment. Therefore, the empowerment of the thesis work was
dealt with four subscales. These are delegation of authority, participation in
management, the Business development and motivation.

Nepotism is one of the major problems encountered both of in Business
organizations and in public organizations. Subject to favoritism in nepotism is
kindredship. As employement use their kindredship instead of their own efforts and
abilities in order to come to specific tasks and change status in business life, leads to a
weakness on theirpart.

The purpose of strengthening the general sense, the organization's mission,
vision and strategy is to provide the framework for personal achievement. But in this
study; impact of the empowerment of the employees on the attitude of managers as
nepotism are being investigated. The relationship between the nepotism and
empowerment of the employee was not reviewed in the literature. Therefore, the aim
is to create awareness and show the way to the companies with this study.

According to the results, especially appreciate the employees for their
success or reward employees and work to keep the motivation contributes to empower
employees. Therefore, it help prevent the attitudes of the managers as nepotism.

Keywords: Nepotism, Discrimination, Empowerment of the Employees




GIRIS

Son yillarda artis gosteren kayirmaci tutumlarin varligi, gerek kamuda gerekse
Ozel sektorde oldukg¢a Onemli bir problemi beraberinde getirmektedir. Kayirmaci
tutumlarin organizasyonlara ve calisanlarima yansimasi agirlikla olumsuz olmaktadir.
Kan bagmin kayirma nedeni olmasiyla ortaya ¢ikan nepotizm, bireylerin ise
alinmasinda, belirli gorevlere gelmesinde ve statii degistirmesinde, yetki sahibi
olmasinda kendi ¢aba ve yetenekleri yerine, akrabalik iligkilerini kullanmalari, kendi
acilarindan bir zafiyete neden olmaktadir. Asil dikkat ¢eken konu ise yapilan
arastirmalardan ve ¢evre gozlemlerinden anlagilacagl iizere toplumun bu durumu
kabullenmis olmasidir. Dolayisiyla nepotizmin varligi kabul edilmekle birlikte

miicadele yontemlerinin belirlenme gerekliligi agiga ¢ikmustir.

Calisanlarin giiclendirilmesinin hedeflendigi yaklasimlar psikolojik boyutlar
ile ele alinmis ve literatiirde yer alan yetki devri, yonetime katilma, is gelistirme ve
motivasyon, giliclendirmenin birer unsuru olarak kabul edilmistir. Bu nedenle tez

calismasinda calisanlarin giiclendirilmesi bu dort alt boyut ile ele alinmistir.

Gliglendirme, oOrgiitiin misyonu, vizyonu ve stratejileri ¢ercevesinde kisisel
basar1 saglamayr amacglamaktadir. Ancak yapilan bu c¢alismada; c¢alisanlarin
gliclendirilmesinin yoneticilerin nepotik tutumlarina olan etkisi arastirilmaktadir.
Calisanlarin  gii¢lendirilmesi konusunda ya da nepotizm ile miicadele konusunda
karsilikli iligki kurulan herhangi bir calisma literatiirde yer almamaktadir. Bu nedenle
yapilacak c¢alisma ile farkindalik yaratilmasi ve sirketlere yol gosterilmesi

hedeflenmektedir.



Yapilan o6rnek calismada, yetki devri, yonetime katilma, is gelistirme ve
motivasyon gruplari bagimsiz degisken olarak se¢ilmistir. Nepotizm ise bagiml
degisken olarak ele alinmustir. Istanbul 1li Rayli Ulasim Sisteminde ¢alisanlardan 123
kisinin yanitladigr anket toplam 36 sorudan olugmaktadir ve “kesinlikle katiliyorum,
katiliyorum, kararsizim, katilmiyorum, kesinlikle katilmiyorum” yanitlarindan olusan

besli Likert 6lgegi kullanilmustir,

Ulasilan sonuglara gore 6zellikle, calisanlar1 basarilarindan dolay: takdir etmek
veya Odiillendirmek; onlarin motivasyonlarini yiiksek tutmak i¢in ¢alismalar yapmak,
calisanlar giiclendirmek adina oldukea etkili sonuglar ortaya koyacaktir. Dolayisiyla da

yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardimet olacaktir.

Calisanlan giliglendirmenin nepotizme etkisinin arastirildigt bu c¢alisma ii¢
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde okuyucuya fikir olusturmasi agisindan
nepotizm ve giiglendirmenin gerekli basliklar1 kavramsal g¢er¢eve adi altinda yer
almaktadir. Konu ile alakali bilimsel goriisler ve arastirmanin kuramsal dayanagini
olusturan kuramsal c¢erceve yine ayni boliimde yer almaktadir. Calismanin ikinci
boliimiinde yer alan elestirel kaynak taramasinda literatiirde yer alan konu ile alakali
kaynaklar taranarak bilimsel alandaki ¢alismalar ve sonuglar1 aktarilmistir. Ugiincii ve
son boliimde ise Istanbul ili Rayli Ulasim Sisteminde ¢alisanlar iizerinde yapilan

aragtirmaya yer verilmistir.

Arastirmanin Amaci

Kabullenilmis nepotizm algisinin degistirilmesi ve nepotizme kars1 miicadeleye
baslanmasi amaciyla ¢alisanlari giiglendirmenin etkisi aragtirllmistir. Bu dogrultuda
yapilan ¢alisma ile ¢alisanlar yetki devri, yonetime katilma, is gelistirme ve motivasyon
yoniinden giiclendirmenin yoneticilerin nepotik tutumlarini ne dl¢lide etkiledigi ortaya

¢ikarilmasi amaglanmaktadir.



Arastirmanin Onemi

Glinlimiize kadar yapilmis benzer aragtirmalar ile nepotizmin varligr ve
uygulama alanlar1 tespit edilmistir. Bilimsel arastirma alaninda nepotik tutumlarin
onlenmesi adina yapilmis bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu ¢alismanin da ¢alisanlarin
giiclendirilmesinin nepotizm algilarimi ne sekilde etkiledigini arastirmaya yonelik
olmasi yoniiyle literatiire miitevazi dlciilerde de olsa katki saglayacag: diistintilmektedir.
Ayn1 zamanda bu konuda yerli ve yabanci literatiirde yeterli sayida arastirmanin
bulunmamasi, nepotizm ile miicadele yontemlerinin irdelenmesi geregi bu konuda
calisma yapacak akademisyenlere ve sonuglar1 inceleyecek yoneticilere yol gostermesi

acisindan ¢alismay1 6nemli kilmaktadir.

Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada veri toplama yontemi olarak anket tekniginden faydalanilmistir.
36 sorudan olusan anket sorularinin cevaplar1 Likert tipi 6lgekleme yontemine gore
derecelendirilmistir. Elde edilen veriler, bilgisayar ortaminda SPSS for Windows 20.0

yazilimi kullanilarak analiz edilmistir. Ankette begli Likert 61¢egi kullanilmistir:

Kesinlikle Katiliyorum
Katiliyorum
Kararsizim

Katilmiyorum

o M W NP

Kesinlikle Katilmiyorum

Arastirmanin evrenini Istanbul 1li Rayli Ulagim Sisteminde calisan 447 kisi
olusturmaktadir. Arastirmanin orneklemini ise yargisal 6rnekleme yontemiyle segilen
123  katilmci  olusturmaktadir. Bu c¢alismada, c¢alisanlarin  giiglendirilmesinin
yOneticilerin nepotik tutumlarina etkisi arastirilmaktadir. Anketin ilk boliimiinde 6lgege
ait giivenirlik analizi, ikinci boliimiinde ise demografik Gzelliklere yer verilmistir.
Ucgiincii boliimde faktor analizi ile katkisi bulunmayan sorular belirlenmis, demografik

ozelliklere gore degiskenler dordiincii boliimde incelenirken besinci ve son boliimde ise



korelasyon ve regresyon analizleri kullanilarak birbirleri ile iligkileri incelenmistir.



BIiRINCIi BOLUM

TEMEL KAVRAMLAR VE KURAMSAL CERCEVE

Temel Kavramlar

Calisma kapsaminda bulunmasinin faydali olacag diisiiniilen temel kavramlara

asagida yer verilmistir.

1.1.1. Nepotizm

Agirlikli olarak olumsuz ydnleriyle arastirmalara konu olan nepotizm, son
yillarda yapilan ¢aligsma sayilarindaki artis dikkate alindiginda 6nemini gittikge arttiran
bir kavram haline gelmektedir. TDK (http://www.tdk.gov.tr)” nin akraba ve yakin
arkadaslar1 kayirma olarak tanimladigi nepotizm kavrami bazen kayirmacilikla ayni
anlamda kullanilmaktadir. Ancak; kayirmacilik daha genis kapsamli olmakla birlikte
nepotizm ve diger ayrimcilik igeren tiirlerin biitiiniinii ifade etmektedir. Hem kamu hem
de ozel isletmelerde siklikla karsilagilan nepotizmi digerlerinden ayiran tanimlamalari

incelemek faydali olabilir.

Bagues ve Volart, nepotizm sozciigiiniin Latince’ de yegen anlamina gelen
“nepotes” ten geldigini belirtmektedir (Kyzy, 2011: 14). Nepotizm, kisinin kendi gii¢ ve
pozisyonunu kullanarak yeteneklerine bakmaksizin akraba ve aile fertlerine ayricalik
saglamasi durumu olarak tanimlanabilir. Mulder (2008: 3)’ a gore Ford ve McLaughlin
(1986), nepotizmin negatif kapsami altinda akrabalarin yani sira esleri de kayirilan
kesime dahil ederken, Below (2003), eski ve modern olmak fiizere nepotizmi ikiye
ayirmaktadir. Buna gore eski nepotizm ailelerin ¢ocuklarimi istthdam etmesi olarak
aktarilirken yeni nepotizm ise ¢ocuklarin ailelerini kendilerine model alip bu sisteme
liyakati biitiinlestirmelerinden ibarettir. Williams ve Laker (2010: 230) ise isletmelerde
esin ya da akrabanin ise alinmasini aile nepotizmi, bir c¢alisanin akrabasinin ise

alinmasini orgiitsel nepotizm olarak siniflandirmistir (Polat, 2012: 4).



Dokiimbilek (2010: 44)’ e gore nepotizm, bir kimsenin beceri, yetenek, basari
ve egitim seviyesi gibi Ozellikleri dikkate almadan veya isin gerektirdigi nitelikleri
kisilerde aramadan yalniz akrabalik iliskilerine gore yapilan islem kayirmaciligi olarak
adlandirilirken, Sarpiin (2012: 85) farkli bir bakis agisiyla nepotizmi ayn1 grup ic¢indeki

fertlere avantaj saglama ve grupsal farkliliklar1 ortaya ¢ikarma olarak aktarmaktadir.

Nepotizmin gerekliligini ve faydalarimi savunan aragtirmacilarin varligina
ragmen genellikle olumsuz etkisinin savunuldugu goriinmiistiir. Kavramin olumsuz
imaja biirlinmesinin kokeni ise Ronesans Donemi’ nde bazi papalarin yegenlerini iist
diizey gorevlere getirme girisimleridir. Kayirma tiirii olarak nepotizm giliniimiizde de

olumsuz olarak algilanmaya devam etmektedir (Biite ve Tekarslan, 2010: 3).

Nepotizm en sik karsilagilan kayirma tiirii olmasina ragmen riisvet, yolsuzluk,
ihaleye fesat karistirma, zimmete para gegirme gibi yliz kizartici suglara nazaran daha
az tepki toplamaktadir. Bu durum toplum tarafindan nepotizmin, rahatsizlik
duyulmasina ragmen ise alim ve vyiikselme siirecinde aranan kistas olarak
kabullenildiginin bir gostergesidir. Oziinde nepotizm, bireylerin is hayatinda kisisel
ozellikleri yerine akrabalik iliskilerini kullanarak islem kayirmaciligina talip olmalar1 ya
da maruz kalmalar1 olarak aktarilabilir. Nepotizm, yoneticiler tarafindan c¢aliganlara
yonelik uygulanabilecegi gibi, kisisel talepler dogrultusunda yoneticiler de nepotik

tutum sergilemek zorunda kalabilmektedir.

Sonug itibariyle kisilerin es ve akrabalik durumundan dolay1 organizasyona
alinmas1 ve ayricalikli islemde bulunulmasi, bu islemler esnasinda yetenek, beceri,
egitim gibi niteliklerine, kisaca liyakat ilkelerine bakilmaksizin sadece yakinlik

iliskisinin degerlendirilmesi nepotizm olarak tanimlanabilir.

1.1.1.1. Nepotizmin Belirtileri

Ozler vd. (2007: 347-348) nepotizmin keyfi, duygusal veya icgiidiisel bir
davranis olmadigini, aksine rasyonel ve secilmis bir davranis bicimi oldugunu iddia

ederek nepotizme yeni bir ydnetim stratejisi olarak yaklasmuslardir. Ozellikle aile



isletmelerinde isletmenin siirekliligi i¢in giiven kavrami c¢ok oOnemlidir. Nepotizm
orneklerinin biiyiikk kismi i¢gilidiisel ya da duygusal olsa da giiniimiizde bunu strateji
olarak kullanan patron yoneticiler, ¢alisanlar1 arasinda bir grubu digerlerine nazaran
daha avantajli hale getirmektedir. Bu avantaj zamanla diger calisanlar iizerinde
huzursuzlugu yol agabilmektedir. Akrabalara ya da ese yapilan bu ayrimci muamele
kendisini nepotizm olarak gostermektedir. Kisacasi isletmelerde liyakat ilkelerinin
uygulanmamasi kayirmanin varligini gostermekte olup nepotizmi anlamak igin ise

kayirilan birey ile yoneticiler arasinda akrabalik iligkisinin aranmasi yeterli olacaktir.

1.1.1.2. Nepotizmi Ortaya Cikaran Nedenler

Nepotizm, genellikle gelismekte olan iilkelerde ya da az gelismis tilkelerde
goriilen bir kayirma tiiriidiir. Geligmis tilkelerde ve gelismis igsletmelerde kurumsallagma,
bu tiir uygulamalarin hareket alanmi kisitladigr gibi, liyakat ilkesine verilen deger
neticesinde nepotizmin ortaya ¢ikma olasiligini da minimize etmektedir. Ancak
profesyonel yoneticiler tarafindan yonetilmeyen organizasyonlarda ki, bu alanda yapilan
arastirmalarin biiyiikk kismina konu olan aile isletmeleri bunun en giizel 6rnegidir, orgiit
aidiyeti ve giliven kaygisi nedeniyle nepotik tutumlara egilimler artmaktadir. Ciinkii bu
tir organizasyonlarda patron ve yonetici ayni kisiler oldugu igin aile bireylerinin
giivenilirligi, yetenekleri ya da katkilarina gore daha 6n planda tutulmaktadir. Ise alim,
terfi, yetkilendirme, iicretlendirme gibi siireclere yonelik belirlenmis bir politikasi
olmayan isletmelerde aileden olmayanlara duyulan giiven eksikligi nedeniyle isletmenin
kontroliinii kaybetme, ticari sirlarin agiga ¢ikmasi korkusu, sahiplenme duygusunun
gelismemesi kaynakli hatali karar verilebilmesi gibi kaygilar olugmaktadir. Bu kaygilar
neticesinde yeteneklere ve isin niteliklerine bakilmaksizin 6nemli pozisyonlara ve
yonetime aile mensuplarinin getirilme istegi olusmaktadir. Dokiimbilek (2010: 57), “bu
yoniiyle aileyi toprak sahibine, isletme calisanlarini ise tarim is¢ilerine benzetmektedir.
Sektorel ve bolgesel degisiklige ragmen, kurumsallagma olmadik¢a toprak agaligi

sisteminin isletmelerde devam edecegi kanisina varilabilir” demektedir.

Polat (2012: 28), Prokosch (2001: 22)’ tan nepotizm gerekc¢elerini diisiik



istihdam ve egitim maliyetleri olarak aktarmaktadir. Buna gore agik pozisyonlar i¢in 6n
bilgi sahibi olunan aile bireyleri arastirma ve istihdam maliyetini disiirmektedir. Ayni
zamanda aile bireyleri calistiklar1 isletme hakkinda disaridan gelecek olanlara gore daha
fazla bilgiye sahiplerdir. Ise alinan bu akrabalar referans jestinin karsihgini verebilmek
adina isi 6grenmek icin daha fazla gayrette bulunur ve isletme olanaklarinda daha kolay
tatmin olabilirler. Ayrica ortak kiiltiir ve degerleri paylasan bireylerin daha uyumlu bir

sekilde ¢alisacagina inanan yonetiCilerin varligi da goz ardi edilmemelidir.

Diiz (2012: 6), nepotizmin igletmelerde yer bulmasinin bir bagka gerekcesini
ise aile bireylerinin is hayatina kazandirilma gayesi oldugunu aktarmaktadir. Cesitli
sebeplerle calisma olanagi bulamayan kisilerin nepotik tutumla dahi olsa istihdam
edilmesi olumlu bir hamle olarak goriilebilir ancak bu kisinin organizasyona verimlilik
diizeyi ve ise yatkinligi yetersiz ise istihdam avantajinin 6tesinde organizasyonlar igin i

ve isci kaybi tehlikesini glindeme getirebilir.

Polat (2012: 19-27), nepotizmin oOrgiitsel adalet algisi ile iligkisinin tespitine
yonelik yapmis oldugu arastirmada nepotizmin ortaya ¢ikis sebeplerini ¢evre, orgiit ve
aile ile ilgili faktorler olmak iizere ii¢ baslik altinda detaylica degerlendirmistir. Cevresel
faktorlerde yer verdigi sosyo-kiiltiirel yapi, ekonomik yapi, politik yapi; Orgiitsel
faktorler olarak ele aldigi orgiit biiylikliigii, sahiplik tiirii; aile ile ilgili faktorler olarak
gosterdigi baski, sorumluluk duygusu ve bir arada tutma istegi nepotizmin artmasina yol

acan etmenler olarak gosterilebilir.

Iyiisleroglu (2006: 49)’ na gore ise, organizasyonlarda ise alim ve terfide adil
bir politika belirlenememesi, belirlenmisse uygulanamamasi, aile tiyelerini istthdam
etme konusunda soz sahibi lyelerin israr1 ve baskisi, ataerkil toplum ozellikleri
geregince “Once aile” diislincesin hakim olmasi, aile bireylerine kars1 duygusal davranig
icinde bulunulmasi, ¢aligmayan aile iiyelerinin toplum tarafindan ayiplanma ihtimaline
kars1 organizasyona dahil edilme gayreti, aile {iyelerinin sosyal ve ekonomik yénden
giiclii hale getirilme istegi, aile liyelerinin diger ¢alisanlara gore aidiyet duyarak isletme

adina daha fazla gayret sarf etmesi gibi gerekgeler nepotizme zemin hazirlamaktadir.



1.1.1.3. Nepotizmin Taraflar

Ilhan ve Aytag (2010), kayiran ve kayirilan olmak iizere iki tarafin nepotizm ile
iligkili oldugunu iddia etmektedir. Aralarinda dikey ve hiyerarsik bir yap1 olan bu grupta
kayirilan kisi kayirana saygi, minnet, sadakat, hizmet ve riisvetle karsilik vermektedir.
Kayiran ise bu sayede gelir, sayginlik ve gili¢ elde etmektedir. Sonug olarak karsilikl
cikar elde eden bu grup digerleri iizerinde etkiye de neden olmaktadir (Ozkanan ve

Erdem, 2014: 182).

Nepotizm ile dogrudan iliski igerisinde bulunan doért grubun varligindan soz
edilebilir. Bunlar nepotik tutumlar sergileyen, ise alim, terfi, atama, ticretlendirme
giiclinli elinde bulunduran patron ya da yoneticiler, yani uygulayan kesim; ayrimcilik
talebinde bulunan ya da talep olmadan kayirilan uygulanan kesim; bunlarin disinda
kalarak mevcut durumdan olumsuz etkilenen izleyici kesimdir. Dolayli olarak
nepotizmin varhigindan rahatsizlik duyan ancak sonuglarindan bireysel olarak
etkilenmeyen arastirmacilar ya da diger duyarli bireyler de dordiincii grup olarak

nepotizmin taraflari arasinda degerlendirilebilir.

e Uygulayan Agisindan Nepotizm: Genellikle profesyonel olmayan
yoneticilerin duygusal yaklagimlari nedeniyle nepotik tutumlarin ortaya ¢iktigina
inanilmaktadir. Ancak bu tarz nepotik davranislar igerisinde olan yoneticiler
sorumluluklarmin bilincindedirler. Yer aldigi organizasyonun menfaatini korumak ve
akrabalarin1 daha 1yi konumlara getirmek adina bilingli bir sekilde nepotizm uyguladigs,
bunu gerceklestirirken de gorevini daha sorumlu bir sekilde yaptig1 Sarpiin (2012: 115)°
iin caligmalariyla desteklenmektedir. Ayrica yoneticilerin kayirmacilifi destekleyen
tutum sergiledigi organizasyonlarda is kayb1 ve basarisizlikla karsilagsmalar1 da biiyiik

olasilik tasimaktadir.

e Uygulanan Acisindan Nepotizm: Nepotizmden en ¢ok fayda saglayan
taraftir. Yoneticiler tarafindan uygulandigi gibi bizzat bu kisiler tarafindan da talep
edilebilmekte, hatta bu konuda baski kurulabilmektedir. Isletme olanaklarindan

faydalanmak, sayginlik gérmek, maddi gelir elde etmek gibi amaglarla bulunulan bu



talepler neticesinde diger ¢alisanlardan ayrilmaktadirlar. Ancak nepotik tutumlardan
rahatsiz olan aile bireylerinin varligi da unutulmamalidir. Aile isletmelerinde dikey
hiyerarsinin kurbani olarak goriilebilen ve ayricalikli isleme maruz kalmak istemeyen
tiyeler genellikle isletmeden ayrilmaya ve kendisini daha iyi ifade edebilecegi sektorlere
gecis yapmaya calismaktadir. Ayni sekilde aile isletmesi olmayan organizasyonlarda da
gorev ve sorumluluklarinin bilincinde olan ve gergekten hak ettigi icin terfi ya da diger
0diil sistemlerinden yararlanan calisanlar, diger ¢alisanlarin sadece akrabalik baglari
nedeniyle kayirildigi disiincesinden rahatsizlik duymakta hatta bazi zamanlarda bu

durumdan feragat etmek zorunda kalmaktadir.

e lzleyenler Acisindan Nepotizm: Bulunulan organizasyonda nepotizmin
varligina inanan ve kayirmaci islemlere taniklik eden diger ¢alisanlar bu durumdan
rahatsizlik duymaktadir. Nepotizmin zararlar1 adi altinda da incelenecek olan Orgiite
giiven ve sadakatin azalmasi, huzursuzluk, is yavaslatma, verimlilik diisiisii ile bazi
durumlarda is degistirme durumlariyla karsilagilmaktadir. Ciinkii Arashi ve digerleri
(2006: 295)’ ne gore nitelik sahibi olmayan kisilerin sadece akrabalik ve benzeri
yakinlik dereceleri dikkate alinarak ise alinmasinin, yiikseltilmesinin veya ayricalikli
olarak orgiitiin kaynaklarindan yararlandirilmasinin 6zellikle aile digindan olan diger

calisanlar arasinda memnuniyetsizlige neden olacag: diistiniilmektedir

e Tarafsizlar Acisindan Nepotizm: Nepotizme ilgi duyan, varligindan
rahatsiz olan, genellikle arastirmacilarin olusturdugu tarafsizlar grubu bulunmaktadir.
Nepotizmden dogrudan etkilenmeyen bu grup toplumsal ve etik degerler adina ayrimci
muamelelerin aydinlatilmasi igin ugras vermektedir. Gelismekte olan ilkelerin
neredeyse tamamina yakininda uygulama zemini bulan nepotizm ayni1 zamanda esitlik
ilkesine de aykirt oldugu i¢in aydin kesimin de tepkisini toplamaktadir. Ancak,
nepotizmin olumlu yanlarina dair goriis bildirerek onu savunan arastirmacilar da
mevcuttur. Akrabalik iliskilerinin giiven temeline dayandigi gerekgesiyle uzun 6miirlii

organizasyonlarda nepotizmin faydali oldugu yoniinde goriisler de bildirilmektedir.
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1.1.1.4. Nepotizmin Uygulandigi Alanlar

Aile isletmeleri, politika, yaymcilik, hizmet sektérii ve araba yarislar
giiniimiizde nepotizmin en ¢ok uygulandig alanlar olarak aktarilmaktadir (Biite, 2011b:

180).

Vergin (1997: 9)’ e gore nepotizm; tiim sosyal iliskilerin belirleyici kaynagi
olan aile i¢i yardimlasmanin ve ¢ikar bilincinin, gérev duygusu ve sorumluluk gibi etik
degerlerden iistiin tutuldugu toplumlarda daha fazla uygulama alani bulabilmektedir

(Bayhan, 2002: 11).

Yapilan ¢aligmalar degerlendirildiginde nepotizmin genellikle ise alma, terfi,
icretlendirme, performans degerlendirme, disiplin uygulamalar1 ve 6rgiit kaynaklarinin

kullaniminda olmak iizere alt1 alanda yogun olarak uygulandigi kanisina varilmistir

e 1Ise Alma: Insan kaynaklarinin en biiyiik problemlerinden biri olan ise
alma ve yerlestirme asamasi nepotizmin baslangi¢c noktalarindan birini olugturmaktadir.
Bu agsamada yoneticilerin nepotik miidahaleleri insan kaynaklarinin gorevini liyakat
ilkesi dogrultusunda gerceklestirmesini engellemektedir. Ise uygun olmayan kisilerin
istthdam edilmesi gelecek acisindan olumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Yazik ki
giiniimiizde kisisel yeteneklerin ve bilginin yerine referans (torpil kelimesinin is
hayatina revizyonu) sisteminin insan kaynaklaria entegre edildigi goriilmektedir. Yani
kim oldugu degil, kimi tanidig: kisinin ise alim siirecinde dnemli rol oynamaktadir. Aile
isletmelerinde ise yabanciya karsi duyulan giiven endisesi yine ise alma agamasinda

akrabalik bagini tercih etme gerekcesi olarak kullanilmaktadir.

e Terfi: Insan kaynaklar1 yonetiminin nepotizmin baskisi altinda
faaliyetlerini yiiriitemedigi alanlardan biri de terfi islemleridir. Performansa dayal1 bir
sekilde mesleginde yiikselmeyi bekleyen calisanlar nepotizm sonucu beklentilerine
karsilik bulamayabilir. Bir 6diil niteligi tasiyan terfi, akraba kayirmaciligi sonucunda
hak etmeyen bir personele verilebilmektedir. Yetki ve sorumluluk artisi, iicret artisi ve

pozisyon olarak yilikselmeyi sagladigi i¢in digerlerinden daha fazla 6neme sahip olan
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terfi, yetkinlige, nitelige, becerilere ve kisilige bakilmaksizin akrabalik iliskilerine gorev
verildigi takdirde organizasyonlarda tepkiye ya da kirginlik sonucu is ve ¢alisan kaybina

neden olabilmektedir.

e Ucretlendirme: Terfi 6diil sisteminde yer alan iicret artis1 ¢alisanlar icin
onemli bir motivasyon kaynagidir. Ucret artis1, calisan1 orgiite ve ise adapte ederek
kurum kiiltiirlinlin artmasini, ig verimliligini ve memnuniyeti arttiracak bir uygulamadir.
Ucret ile verimlilik yakin iliski icerisindedir. Verimlilik artis1 icin iki konuya dikkat
edilmelidir. Bir igi yaparak daha fazla kazanacagii bilen kisi ile isten zevk alarak
calisan personel verimliligin artmasina katkida bulunmaktadir. Modern Verimlilik
Teorisi’ ne gore ¢alisanin verimliligini licret diizeyi belirlemektedir (Isigicok, 2007: 52).
Aksi durumda hak edilen iicret artisinin alinamamasi kadar hak etmeyenin almasi da
calisanlar iizerinde huzursuzlugu yol agmaktadir. Ucret politikas1 olmayan isletmelerde
akrabalarin kollanmasi ve maddi sikintilara diismemesi amaciyla kayirma yapildig
goriilmektedir. Insan dogasi geregi para kazanmak zorundadir. Bu nedenle
ticretlendirme, kayirmacilikta katlanma noktasi olarak gosterilebilir. Bu alanda yapilan
caligmalar incelendiginde insanlarin nepotizmin varligmi bildigi halde kabullenmek
zorunda oldugu noktanin {icret oldugu anlagilmaktadir. Alt gelir diizeyine sahip biiyiik
cogunlugun hayatin1 idame ettirecek parayr kazanabilmek admna yapilan nepotik
uygulamalara boyun egmek durumunda kaldigi anlasilmaktadir. Bu nedenle gelismis
iilkelerde ya da isletmelerde nepotizm daha zor uygulama alani bulabilmektedir. Ayrica
ayni ige farkl licret dagilimi hatta az is yapanin daha fazla maas almasi caliganlar

arasinda derin huzursuzluga yol acabilmektedir.

e Performans Degerlendirme: Aralarinda akrabalik iligkisi olan aymi
organizasyon calisanlarinin performans degerlendirme konusunda adil olma olasiligi
cok zayiftir. Kurumsal isletmelerde adil performans degerlendirme sistemi belirlenmis
olsa da degerlendirmede bulunacak kisi akrabalar1 ya da aile bireyleri i¢in 6znel karar
alma egilimindedir. Korukoglu (2009: 838)’ na gore performans degerlendirme,

personelin yeteneklerini, potansiyelini, davranislarini ve niteliklerini digerleriyle
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kiyaslayarak yapilan sistematik bir 6l¢timdiir (Polat, 2012: 12). Ancak nepotizm, kiginin
terfi almasina, iicret artigina, is verimliligine dogrudan etki eden bu sistemin devre dis1

kalmasina ve 6znel degerlendirmeler sonucu kayirmaci uygulamalara yol agmaktadir.

e Disiplin Uygulamalari: Nepotizm uygulanan taraf bazi1 disiplin
uygulamalarinda da ayricalikli muamele gdrmektedir. Ise gelmeme, ge¢ gelme, isten
erken ayrilma, sorumsuz davraniglarda bulunma gibi disiplinsiz uygulamalarda yine
kayirilarak ceza almayabilir ya da sembolik bir ceza alabilir. Islem kayirmacilig: olarak
da adlandirilan bu durum diger calisanlarin 6rgiite giivenini ve sadakatini sarsmaktadir.
Aile isletmesi olmayan organizasyonlardaki nepotik iliskilerde de ayni davranislarla
karsilagilabilmektedir. Ayricalikli muamele gormek isteyen bu kisiler es diizeyde

calistiklar kisilerden de kendilerini iistiin gorebilmektedir.

e Orgiit Kaynaklarimin Kullandirilmasi: Aile sirketlerinde kardesler arast
kaynak dagilimi esit olabilmektedir. Ama isletme kaynaklarinin kullanimi hususunda
aile bireylerine daha toleransh davranilmaktadir. Isletmedeki araba, oda, bilgisayar gibi
ara¢ ve gereglerden en iyi sekilde faydalandirilan aile bireyleri bu kaynaklar1 kisisel
ihtiyaglarin1 gidermek i¢in de kullanabilmektedir. Ayni hareket 6zgiirligliniin diger

personellere saglanmamasi sik karsilagilan bir durumdur (Polat, 2012: 15).

1.1.1.5. Nepotizmin Zararlar

Nepotizmin is hayatinda uygulanmasi kayirilan agisindan zafiyete yol acarken
is ve isletme agisindan basarisizligi beraberinde getirmektedir (Biite, 2011a: 386).
Ozellikle insan kaynaklari departmanmin gorevini yapmasima engel olan nepotizmin

bunun yaninda bir¢ok olumsuz sonuglariyla karsilagilmaktadir.

Isletmeler goreve getirmede basar1 ve yetenek gibi dlgiitleri degerlendirmeye
almadigindan yani pozisyona uygun birini atamak yerine kisiye uygun bir pozisyon
verildiginden egitim, degisim, sektorel gelisim, pazar bilgisi acisindan yetersiz
kalabilmektedir. Ozellikle ydnetim pozisyonuna aile bireyleri arasindan profesyonel

olmayan kisilerin getirilme nedeni giivenin uzmanlktan once geldigi diisiincesinin
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hakim olmasidir (Biite, 2011b: 181). Ozler vd. (2007: 438-439)’ na gére nepotizm aile
kavgalarina, nesiller aras1 ¢atigsmalara, yeterli ve kaliteli yoneticilerin uzaklagmasina
neden olmaktadir. Ayrica insanlar tanidik bir isim ya da simayla karsilastiklarinda
kendilerini daha iyi hissetmektedir. Arasli ve Tiimer (2008: 1237) ise yapmis olduklari
arastirmada nepotizmin is stresini arttirdigini, bunun da is tatminsizligini beraberinde

getirdigini ortaya koymustur.

Aile 1i¢i konularin kisisellestirilerek isletmeye yansitilmasi kimi zaman
organizasyonlarda ¢atigsmalara donlismektedir. Bu durum aile dis1 yoneticilerin ya da
calisanlarin  kurum kiiltiiriinden uzaklagsmasina, Orgiitsel baglarinin zayiflamasina
dolayistyla personel gociline neden olabilmektedir. Aile i¢i ¢atismanin diger ¢alisanlar
tizerinde giiven kaybina neden oldugu da bilinmektedir. Ayn kiiltiiri yasayan bu yetki
sahibi yOneticilerin ¢atismasi, zaten terfi ya da islem kayirmaciligindan rahatsiz olan
personelin olas1 ikilemde daha kolay goz ardi edilebilecegi diisiincesine yol acarak

kuruma olan inancini ve performansini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Is ortamlarindaki makro diizey stres faktorlerinin nepotizm ile paralellik
gosterdigini  belirtmektedir. Buna gore nepotizm sonucu adil olmayan basari
degerlendirmeleri, ticret esitsizlikleri, ise alma stireci, terfi ve diger islemlerdeki
kayirmaci tutumlar strese neden olmaktadir. Stresi takiben is tatmininde diisiis, kotii s6z
sOyleme ve isten ayrilma niyeti de giindeme gelebilmektedir. Yeteneksiz birinin emrinde
calismanin verdigi rahatsizlikla birlikte yapilan katki ile alinan pay arasinda bir
esitsizlik durumunun olmasi ¢alisanlarda adaletsizlik diisiincesine yol acar. Bu kosullar
altinda ortaya c¢ikan giiven eksikligi, i3 doyumu, motivasyon, orgiitsel baglilik ve
performansi olumsuz etkileyebilir ve ¢aligsanlarin 6rgiitten kopmasina yol agabilir (Biite,

2011a: 389).

Nepotizmin uygulandig1 organizasyonlarda aile disindan olan bireyler
kendilerini ikinci sinif g¢alisan olarak hissetmeye baslayabilir. Bu durumu giderici
Onlemlerin alinmamasi, kendisini 6nemsiz hisseden caligsanlarin 6nemli hissedecegi ve

itibar gorecegi yeni kurum arayislarina girmesine neden olabilir. Bu ise nepotizmin
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organizasyonun siirdiiriilebilirligini tehdit altina aldiginin bir gostergesidir (Diken ve

Erdirengelebi, .2013: 62).

Nepotizmin organizasyonlar agisindan olumsuz sonuglarindan birisi de fazla
istihdama yol agarak biitce yiikiinii arttirmasidir. Meslek sahibi olmayan aile tiyeleri ya
da akrabalarin igsiz kalmasinin toplum tarafindan ayiplanacagi diisiincesi ya da kendi
tiyelerinin maddi sikinti gekmemesi istegi dogrultusunda pozisyon agikligina ve kisisel
yetkinliklere bakilmadan istihdam gergeklestirilmektedir. Bu durum isletme agisindan
olumsuz degerlendirilmekle birlikte igsizligin azaltilmas1 kapsaminda toplumsal agidan

olumlu degerlendirilebilir.

Nepotizm, kurumsallasmanin oniinde bir engel olmast nedeniyle de isletmeyi
olumsuz yonde etkilemektedir. Karar alma siirecinde aile {iyelerinin etkinligi
organizasyonel yapinin merkeziyetci olmasi ve diger ¢alisanlarin aile iiyelerine oranla
geri planda kalmasi nepotizmin diger olumsuz sonuglarindandir (Yiicel ve Ozkalan,

2012: 271).

Lakshminaarasimhan (2011), nepotizmin =zararlarii aile dis1 c¢alisanlar
lizerinden belirtmistir. Buna gore aile iyelerinin hak etmedikleri pozisyonlara
getirilmeleri diger calisanlar i¢in moral ve motivasyon kaybina neden olurken kendi
cabalariin sonugsuz kalacagini, kendilerini gelistiremeyecegini, ilerleme olanaklarinin
bulunmadigimi diisiinerek oOrgiite olan giivenlerinin kaybolmasina ve baska is firsati
aramalarina neden olmaktadir (Erdem, Ceylan ve Saylan, 2013: 178-180). ise alma ve is
gorme siireclerinde aile bireylerine esneklikler tanimmasi ve sosyal haklarin
kullanilmasinda hakkaniyetin saglanamamasi1 de diger calisanlarin kurumdan ayrilma

istegini tetiklemektedir.

Ozkanan ve Erdem (2014: 189), nepotizmin toplumsal zararlar1 arasinda beyin
gociiniin de bulundugunu belirtmektedir. Nepotik uygulamalar sonucu kagis yollar
arayan nitelikli bireylerin nepotizmin daha az goriildiigii ve kendilerini daha 1yi ifade

edebilecekleri gelismis lilkelere giderek toplumun entellektiiel sermayesinin azalmasina
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yol actig1 iddia edilmektedir.

Nepotizm, izleyenler kadar uygulanan birey i¢in de olumsuzluk icermektedir.
Bu kisilerin kendisine olan saygi ve giivende azalma, yetersizlik duygusu hissetmeleri,
elestirel yaklasamama gibi durumlarla karsilastiklar1 aktarilmakta, basarilarinin kisisel
cabalarinin sonucu mu yoksa akrabalik baglarmin sonucu mu gergeklestigi belirsizligi
adaletsiz bir baski olusturmaktadir. Nepotizmden faydalanamayan izleyicilerin ise orgiit
adaletine olan inancinin kaybolmasi, is tatminlerinin diismesi, isten zevk alamama ve isi
birakma egilimleri gibi olumsuz sonuglar nepotizmin zararlar1 arasinda gosterilebilir

(Polat, 2012: 18).

Sonug itibariyle nepotizmin az sayida olumlu sonucunun savunulmasina
ragmen genel olarak 6zellikle kurumsal olmayan isletmelerde rahatsizlik duyulan bir

uygulama oldugu anlasilmaktadir.

1.1.1.6. Nepotizmin Faydalari

Abdalla vd. (1998: 555-556) i¢in nepotizm, isletme yoOnetiminin gelecegi
acisindan daha giivenli degisime olanak taniyabilmektedir. Aile iiyesi geng¢ neslin
calismayan kisiler olarak sisteminin disina itilmesini engeller, onlar1 isttihdam ederek bir
anlamda topluma da fayda saglayabilir. Iyiisleroglu (2006: 47-48), aile isletmeleri i¢in
nepotizmin birgok olumlu yam oldugunu savunmaktadir. Ust diizey yonetici ya da uzun
siireli calisanlarin baska isletmelere transfer olma ihtimalleri ile karsilastirilinca aile
tiyelerinin uzun vadede isletme agisindan daha dogru tercih oldugu sdylenebilir. Kendi
islerinde daha 6zverili ve istekli ¢aligabilirler, mesai saati kavrami daha esnektir, mesai
saatinin bitmesinden ziyade Ozel hayattan da feragat edilerek is bitmesi dikkate
alinmaktadir. En 6nemli gerekge ise aile iiyelerine duyulan glivendir. Sirket sirlarinin
aciga cikmamasi, zor gilinde terk edilmemesi, maddi olanaksizliklarda tahammiil
edilmesi acisindan aile bireyleri diger ¢alisanlara tercih edilmektedir. Bu da nepotizmin

organizasyonlar agisindan olumlu sonucu olarak degerlendirilebilir.

Below (2003), “Nepotizme Ovgii” adli eserinde kayirmaciligin bir tiirii olan
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nepotizmin su¢lanmasina karsi ¢ikarak yetkinligin, bilginin ve otoritenin kusaktan
kusaga aktarilmasi agisindan savunulmasi gereken bir durum oldugunu belirtmektedir.
Uygulama sekline gore olumlu yodnlerinden de bahsedilebilen nepotizmin kiiciik
isletmelerde ve insan kaynaklari departmaninin gorevini seffaf ve adil bir sekilde

yiiriitebildigi organizasyonlarda basarili bir stratejiyle uygulanmasi miimkiin olabilir.

Ayni kiiltiir ve degerlere sahip olunun bir yerde gorev yapmak kisiler agisindan
avantaj olarak goriilebilir. Issiz kalmak ya da baska yerde ayricalikli islem gdrmeden
calismak yerine aile sirketlerinde ya da akraba yoneticilerin emrinde calismak
uygulanan agisindan nepotizmin tercih gerekgesi sayilabilir. Cok fazla nitelikli is giicli
gerektirmeyen, giiven faktoriine dayali, ¢ikar catismasi yasanmayan yerlerde nepotizm
uygulamalar1 daha diisiik istihdam ve egitim maliyetleriyle isletmeye avantaj ve zaman

kazandirabilir (Polat, 2012: 29).

1.1.1.7. Nepotizm ile Miicadele Yontemleri

Nepotizmin ortaya koydugu olumsuz sonuglarin tahribatini azaltmak i¢in veya
nepotizmi ortadan kaldirmak ic¢in yapilan c¢alisma sonuclarina gore Oneriler

degerlendirilerek bir politika belirlenmelidir.

Ozler ve Biiyiikaslan (2011: 279) a gore, psikolojik ve etik olmasa da kurala
uygun bir davranis olarak kabul edilen nepotizmin engellenmesi yerine etkili ve ahlaki

bi¢imde uygulanmasi makul karsilanabilir (Polat, 2012: 43).

Asunakutlu ve Avci (2010: 105), yoneticilere Oncelikle calisanlarin adalet
algilaria gore terfi sistemi olusturmalarini, aile disindaki c¢alisanlara farkli muamelede
bulunmamasin1 Onererek tatminsizligin en aza indirilebilecegini savunmaktadir.
Isletmelere kurumsallasma egiliminde olmalari, performans temelli iicretlendirme

sistemi uygulamalar1 ve bu sistemi objektif kriterlere gore siirdiirmeleri 6nerilmektedir.

Nepotizm ile miicadelenin bireysel ve kurumsal olmak iizere iki farkli koldan
stirdiiriilmesi miimkiindiir. Nepotizmin yogun oldugu bir kurumda g¢alisacak olan

bireylerin burada kisitli haklart oldugunu bilmesi ve ona gore kendisine yeni bir kariyer
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planlamasi gerekebilir. Nepotizm ile kisisel miicadelenin en 6nemli roliinii iistlenenler
yoneticilerdir. Is dagilimi, kaynak kullandirilmasi, terfi ve iicretlendirme kriterlerinin
esitlik ilkesini dogrultusunda belirlenmesi yoneticilerin sorumlulugundadir. Nepotizmin
ise alma asamasinda uygulanmasi bir anlamda kabul edilse de diger ¢alisanlar a¢isindan
daha sonraki siireclerde uygulanmamasi beklenmektedir. Aile iiyesi ya da patron olan
yoneticiler isletmenin stirekliligi ve diger ¢alisanlarin is verimliligi acisindan dogru

kararlar almak adina gerekirse profesyonel destek talep etmelidir.

Akrabalik iligkilerinin yer aldig1i isletmelerde nepotizmi Onlemek adina ise
alma, yilikselme, tiicret ve performans degerlendirme kriterleri belirlenmeli, tiim
personele adil bir sekilde uygulanmalidir. Aile {yelerinin egitilmesi ve
profesyonellesmesi icin destek alinmalidir. Etik degerlerin olusmasi akrabalarin ise
alinmasina engel olmasa da c¢alisan personeller arasinda ayrimcilik yapmamak adina
faydali olabilir. Aile baglarinin oldugu isletmelerde 6zel hayat ile is hayatinin

karigtirilmamasi gerekmektedir.

Cogunlugunu aile isletmelerinin olusturdugu nepotizmden etkilenen
organizasyonlarda aile anayasasi olusturularak ise girme, terfi gibi islemler bu
anayasada acikca belirtilmeli, aile iiyeleri dahil olmak {izere tiim ¢alisanlar nepotizm

sakincalar1 konusunda bilinglendirilmelidir (Dokiimbilek, 2010: 49).

Biite ve Tekarslan (2010: 6) ise baz1 olumlu sonuglarina ulasilmis olsa da
genellikle olumsuz etkileri bulunan nepotizmin 6nlenmesi i¢in kurum igindeki yetenekli
calisanlarin elde tutulmasint ve bir an Once kurumsallasma yoluna gidilmesini
onermektedir. insan kaynaklar1 departmaninin gorevini tesir altinda kalmadan etkili bir
sekilde yiirlitmesi gerekmektedir. Organizasyonlarin gelecegi ve nepotizmin dnlenmesi
kurumsallasma ile yakin iliski igerisindedir. Kurumsallagma adina profesyonellerden
destek ve damigmanlik hizmeti alinmali, yoneticiler duygusal degil, mantikla hareket
etmeli ve adilane bir tutum sergilemelidir. Aile meclislerinin kurularak isletme
icerisinde dengeli isbirligi olusturulmali, aile anayasalar1 hazirlanarak ise alim, terfi ve

ticret politikalart  bu anayasa c¢ercevesinde diizenlenmeli, aile iiyelerinin
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profesyonellesmesi saglanmali ve kurumsallasmaya gidilmelidir (Iyiisleroglu, 2006:

50).

Personel giiclendirme, nepotizm ile miicadelede degerlendirilmesi gereken ayri
bir yontemdir. Yoneticilerin galisanlart giiclendirmesi nepotizm algisinin degismesini ve

nitelikli personellerin varligi sonucu kayirmaci islemlerin azalmasini saglayabilir.

1.1.2. Nepotizm ile Karistirilan Diger Kayirma Tiirleri

Nepotizm ile karigtirilan farkli kayirma tiirleri bulunmaktadir.

1.1.2.1.Kronizm

Arasli ve Tiimer (2008: 1239) kronizmi, bir kimsenin beceri, yetenek, basar1 ve
egitim diizeyi gibi igin gerektirdigi niteliklere sahip olmaksizin sadece ¢ok eski
yakinlarina 6zellikle de politik tercihe yakinlik gibi nedenlerle ayricalikli bir sekilde

davranma olarak tanimlamislardir.

[Ik olarak 1660’ larda Cambridge Universitesi dgrencilerin yakin arkadas
anlaminda argo olarak kullandiklar1 kdkeni Yunanca “khronios” olan “crony” kelimesi
ile kullanilmaya baglanmistir. Politik bir tabir olarak ilk kez kullanimi1, Amerika Birlesik
Devletleri Baskani Harry S. Truman’ in 1950 lerde kisisel iliskilere dayanarak
yeteneklerini gbz 6niinde bulundurmadigi insanlar1 6nemli mevkilere atamasini bir New
York Times kose yazarinin “kronizm” olarak betimlemesiyle gergeklesmistir (Khatri ve
Tsang, 2003: 290). Yakin arkadaslik {lizerine olusmus bir terim olmasina ragmen bu

tarihten itibaren siyasi kayirmacilik anlamiyla kullanilmaktadir.

Kronizm, favoritizm ve patronaj ile siklikla ayni anlamda kullanilmaktadir.
Ancak bu kavramlar birbirinden farklidir. Es-dost kayirmaciligi favoritizm olarak
adlandirilirken es-dostlarin  politik tercihe yakinliklart gerekgesiyle kayirilmasi
kronizmdir. Patronaj ise kisisel iliskilere bakilmaksizin yalniz politik tercihe yakinlik

nedeniyle bireyler arasinda ayrim yapilmasidir.

Kayirmaciligin etkinliginin hissedildigi birgok tilkede oldugu gibi Tiirkiye’ de
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de siyasi kayirmacilik sikga karsilasilan bir sorundur. Is bulamama ya da is kaybi
kaygist nedeniyle politik tercihleri belirleme yOneliminin artmasi, siyasi partiler
acisindan ise liyakat unsuru yerine kamu veya 6zel sektorde siyasi yakinlik kriterinin

dikkate alinmasi kronizm olarak adlandirilabilir.

1.1.2.2.Favoritizm

Loewe vd. (2007: 19-20) favoritizmin birbirine ¢ok yakin iki anlam1 oldugunu
iddia etmektedir. Buna gdre bir kisi ya da grubun digerlerine gore ayricalikli muamele
gormesi favoritizm olarak nitelendirilebilir. S6z konusu ikinci tanima gore ise kisisel
iligkilerde arkadaslar1 ya da diger tanidiklari kayirmaya yonelik bir egilimdir (Biite,
2011a: 386). Bu nedenle favoritizm kimi zaman nepotizm ile ayn1 anlamda kullanilsa da
cok daha genis kapsamlidir. Nepotizme bu anlamda favoritizmin sinirli hali olarak

bakilabilir.

Ise alma siireci, terfi veya yetki devrinde yapilan ayricalikla dikkat ¢eken,
favorizm de denen favoritizmin gorevi kotiiye kullanma ile sonuglandigi durumlara
sikca rastlanmaktadir. Ozellikle kamu ve 6zel sektdrde bunun en biiyiik kurbam kurallar
olmaktadir. Bir arkadasa ya da tanidiga, diger gruba nazaran ayricalikli islem yapilmasi,
istihdamda ya da Kariyer olanaklarinda kisisel tercihlere dayali ¢esitli imtiyazlar
taninmasi kurallarin ¢ignenmesine yol agmaktadir (Biite, 2011a: 387). Kural tanimazlik

ise isletmede i¢ huzursuzlugu beraberinde getirmektedir.

Favoritizm genellikle grup kayirmalarinda kendini gostermektedir. Takim
calismasinin olumlu sonuglarina inanan bir lider isbirligine tesvik ve motivasyon
saglama gerekgesiyle kendi takimindaki bireyleri diger grup iiyelerine kars1 kayirma
egilimi tasiyabilir. Bu durum takim igindeki bireylerde de ayn1 meslekten olma ya da
ayni okuldan mezun olma gibi gerekgelerle ¢ikar amagli etkilesim yoniiyle favoritizmi
devam ettirmektedir. Sonuglar1 benzer olsa da favoritizmi nepotizmden ayiran fark
akraba ya da aile fertlerinin degil, es-dost, yakin ilisiklilerin kayirilmasi olarak

belirtilebilir.
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1.1.2.3. Patronaj

Siyasi siireg ig¢erisinde siyasi partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum ve
kuruluglarinda ¢aligan iist diizey biirokratlar1 gorevden alip, bu pozisyonlara ayni
ideolojiye sahip siyasi yandashik bagi olan kisileri getirmesine patronaj adi

verilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 194).

Nasler ve Schuman (2006) ise favoritizmin bir tiirii olarak da kabul ettigi
patronaji kamu hizmetine iliskin gorevlerde atama giicli olan kisinin segilmesini

saglayan kisilere oncelik vermesi olarak tanimlamaktadir (Polat, 2012: 9).

Partizanlik ya da siyasi yandaslik olarak da ifade edilen patronaj sisteminde
siyasi partiler gelecek endisesiyle kendi kadrolarini kurma ¢abasi i¢ine girer. Yetki ve
sorumluluklar elinde bulunduran {iist diizey pozisyonlara nitelikli personel yerine kendi
siyasi yandaslarindan veya parti {iyelerinden olusan bir kadro istihdam ederler. Bir¢ok
tilkede yaygin olan bu uygulama hem tarafsizlik ilkesini hem de ¢alisan performansini
zedelemektedir (Yildirim, 2013: 360). Yandas olmayan diger personeller ise siyasi

otoritenin etkisi ile gérev yapmak durumunda kalmaktadir.

1.1.3.4 Klientalizm

Klientalizm, siyasal otoritenin dagitim o6lgiitlerine gore sunulan bir takim
hizmetler ya da mallar karsiliginda siyasal destek talebinde bulunma siireglerini ve

iligkilerini kapsayan bir durumdur ve kamu kaynaklarinin tiiketilmesine neden

olmaktadir (Metin, 2011: 183).

Son yillarda bilingli bir sekilde uygulanmaya baslayan klientalizm ile birlikte
kaynaklarin siyasi ¢evrelere dagitilmasit artis gostermistir. Klientalizmin siyasi
kayirmacilik olarak bilinen patronajdan farki siyasi yandaslara kaynak ve rant saglama
amaci giitmesidir. Aktan (1982: 85)’ a gore siyasi partiler iktidar olduktan sonra kendisi
icin calisgan ve kendisine yardimci olan partizan gruplara se¢im sonrast devlet
imkanlarindan daha fazla yararlanma olanagi saglamakta, vakif ya da kamusal

kuruluglar aracilifiyla mali yardimlarda bulunarak hem tesekkiir amagh sozde
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caligmalarinin karsiligini vermekte hem de se¢im sonrasinda da destefin siirmesini
saglamaktadir (Yildirim: 2013: 360). Siyasi partilerin takibi miimkiin olmayan ortiilii
O0denek adi altinda yapabilecegi harcama biit¢esi de klientalizm icin bir hareket alani

olusturmaktadir.

Hizmet kayirmaciligr da klientalizm baglhig1 altinda degerlendirilebilir. Se¢im
oncesi ¢esitli vaatlerde bulunan siyasi partiler se¢cimleri kazandig takdirde daha ¢ok oy
aldig1 yerlere daha fazla hizmet gotiirebilmektedir. Segcmen bolgesinin kayirildigi bu
durumla diinyanin bir¢ok az gelismis lilkesinde karsilasilmaktadir. Tarihte bolgesel gii¢
elde etmek ya da etnik hakimiyet saglamak adina da siyasi kaygilar neticesinde

klientalist davranislarda bulunan yonetimlere sik¢a rastlanmaktadir.

1.1.3. Yonetim

Yonetim, ilkel toplumlardan beri varligini hissettiren, gii¢ sahiplerinin istek ve
¢ikarlart dogrultusunda insanlari yonlendirdigi, kurallar koydugu, uyguladigi ve
uymayanlar1 cezalandirdigi bir sistemdir (Giinay, 2004: 2). Ozgener (2003: 142), belli
bir takim amaglara ulasmak icin basta insanlar olmak tiizere maddi kaynaklari,
demirbaglari, hammaddeleri, yardimci malzemeleri ve zamani verimli ve etkin
kullanabilecek kararlarin alinma siireci ve bu kararlarin uygulatilmasini saglama
becerisi olarak tanimlamaktadir. Yonetim, isletmelerin var olmasini saglayan bir karar

alma stirecidir. Her igletmenin bir yonetim tarz1 vardir.

Kiiresellesen diinyanin getirmekte oldugu rekabet ortaminda ydnetim olgusu
gerek kamuda gerekse 6zel sektorde faaliyet gosteren organizasyonlar i¢in daha stratejik
bir konuma erigmistir. Stratejik yonetim, bu sektorlerde faaliyet gosteren tiim
organizasyonlarda gelecege yonelik ama¢ ve hedeflerin belirlenmesine, bu hedeflere
ulagilabilmesi i¢in stratejilerin belirlenip, uygulanmasi ve denetlenmesine imkan

saglayan bir aragtirma alanidir (Aktan, 2008: 5).

Y oneticilerin ayn1 zamanda patron oldugu organizasyonlarda genellikle kurulus

ve gelisimi saglayan kisi ile amacini ve faaliyetlerini gerceklestirmek icin karar veren
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kisi aymidir, yani isletmenin sahibidir (Bosgelmez, 2003: 33). Bu esdegerlik isletme
sahibinin yonetici vasiflart tagidigi durumlarda avantaja doniismektedir. Ancak bununla
beraber yonetimin profesyonellerce desteklenmesi de gerekmektedir. Yonetimde yetki
devrinden kaginilmasi, geleneksel yontemlerle yonetimin siirdiiriilme istegi, aile sirketi
olmast nedeniyle konuya mahremiyet penceresiyle bakilmasi isletme gelecegini
olumsuz etkileyen stratejik bir hatadir. Ozellikle isletme faaliyetlerinin artmasiyla
fonksiyonlarin gesitlenmesi muhasebe, yonetim, iiretim, satig, insan kaynaklari gibi
pozisyonlarin yoneticinin iizerine kalmasina yol agmaktadir. Cogu zaman igletmeler bu
asamaya kadar basarili bir grafik ¢izse de yonetimdeki yetersizlik isletmenin kapanma
veya bagimsizligini yitirme tehlikesini ortaya g¢ikarmaktadir. Tek adam diisiincesini
yonetimden uzaklastiramayan igletme sahipleri dolayisiyla egitimli yonetici personele
de sicak bakmamakta ve yonetim zafiyetiyle isletmesini ¢ikmaza sokmaktadir. Karar
mekanizmasi aile liyelerinden olusan bu tiir isletmelerde biiyiime istegine karsin degisen

ekonomi ve rekabet sartlarinda gerileme ve hatta yok olma durumu giderek artmaktadir.

1.1.4. Is / Calisma

Calisma anlaminda kullanilan i, TDK (http://www.tdk.gov.tr)’ da bir sonug
elde etmek, herhangi birsey ortaya koymak igin gii¢ harcayarak yapilan etkinlik olarak
tanimlanmaktadir. Bir deger yaratan emek, birinden istenen hizmet veya birine verilen
gorev olarak da ifade edilebilir. Bircok anlamda kullanilabilen kavramin isletmeler
acisinda mesleki kismi degerlendirmeye alinmaktadir. Organizasyonlarda bir gérev ve
bu gorevi yliriitebilecek bir calisana gereksinim duyulmaktadir. Bu gorevi siirdiirmek
icin licret karsilig1 organizasyonda yer alan ¢alisanin fiili eylemde bulunarak yapmis

oldugu faaliyet is olarak nitelendirilebilir.

1.1.5. Isveren ve Cahsan

Calistiran anlaminda kullanilan isveren TDK (http://www.tdk.gov.tr)’ da,
iscileri iicretle calistiran gercek veya tiizel kisi, patron olarak yer almaktadir. Is

hukukunda ise kendi organizasyonunda istihdam ettigi ig¢ilerle mal {iretimi ve hizmet
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sunumu gerceklestiren kimseye isveren denmektedir (Giizel, 2010: 16). Bu
organizasyonlarda ¢aligma gorevini yapan kimse ise ¢alisan olarak adlandirilmaktadir.
Calisan i¢in genelde isgéren kavrami kullanilmakla birlikte, is¢i, personel, eleman
kelimeleriyle de ifade edilmektedir. Bu isimlendirmelerde faaliyette bulunulan is kolu,
isletme tiirli, bolgesel ozellikler etkili olmaktadir. Catering ya da gida sektoriinde
genellikle eleman olarak nitelendirilirken sendikal konularda is¢i olarak aktarildigi
gorilmektedir. Ancak genel anlamiyla bir is yerinde ticret karsiligi gorev yapan kimse

olarak tanimlanabilir.

1.1.6. Giig

Kuvvet ile esanlama gelen gii¢, Tiirk Dil Kurumu tarafindan fizik, diisiince ve
ahlak yonilinden bir etki yapabilme veya bir etkiye direnebilme yetenegi, bir baska
ifadeyle sinirsiz, mutlak nitelikte, bir olaya yol agan her tiirli hareket olarak
tanimlanmaktadir (TDK, 2016). Russell (1938)’ e gore glig, istenen etkileri
tiretebilmektir (Pelit, 2008: 25). Ar1 (2004a: 120) ise gii¢ kavraminin bazilarma gore
kapasite, bazilarina gore etki, bazilarina gore karsilastirildiginda anlamlagan goreli bir

kavram, bazilarina gbére amaca ulasmada bir ara¢ oldugundan s6z etmektedir.

French ve Raven (1959)’ in, giicin kaynag: ile ilgili yapmis olduklar
arastirmalarda baskalar1 tizerinde kisiyi veya gruplar etkili kilan bes gii¢ tiiriinden
bahsedilmektedir. Bu bes gii¢: ddiillendirme, cezalandirma, yasal, benzerlik ve uzmanlik
giiciidiir. Odiillendirme giiciinde, kisiler i¢in degerli olan bir seyin dagitilmasinda soz
sahibi olmak onemlidir. Cezalandiric1 gii¢, daha ¢ok korkuya dayanir. Yasal giicte, kisi
giictinii bulundugu pozisyondan alir. Diger bir ifade ile kisinin bulundugu mevkiye gore
elinde bulundurdugu yaptirnm yetkisidir. Benzerlik giiciinde, begenilen birisi model
olarak alimir. Uzmanlik giiciinde ise, 6nemli husus kisinin sahip oldugu beceri ve
bilgilerdir (Pelit, 2008: 25). Bu noktada nepotizm igerisindeki gii¢ degerlendirilecek
olursa; uygulayan vyasal giigten yaptirnrm yetkisi alirken, uygulanana karsi

odiillendirmenin, izleyene karsi ise cezalandirict giiciin varligindan s6z edilebilir.
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Nitelikleri ve yetenekleri dikkate alinmayan izleyici grupta faydalanilmayan giic ise

uzmanlik giictidiir.

Yonetsel giic ise Basaran (2004: 141)’ a gore orgiit amaglarini gergeklestirmek

i¢in insangiicli basta olmak {izere biitiin kaynaklarin kullanilmasini saglayan giigtiir.

1.1.7. Gii¢clendirme

Gii¢lendirme kapsaminda bireyin etki alan1 disinda kalan ve literatiirde yapisal,
iliskisel, sosyal etkenler olarak adlandirilmis yaklasimlar yer almaktadir. Bu etkenler
arasinda oOrgiit iklimi de denilen oOrgiite ait ozellikler, diger bireyler ya da calisma
arkadaslar1 ve yonetim uygulamalar1 yer almaktadir. Yapisal yaklasim adi altinda
calisanlarda giiclenme diirtiisiinii tetikleyecegi One siiriilen tiim yonetim uygulamalari
ve orgiitle alakali faktdrler incelenmektedir. liskisel yaklagimin 6nciilerinden Burke
giiclenme kavramini, yonetici ve c¢alisan arasinda iliskisel dinamiklerde yasanan,
yOneticinin otorite ve giiciinii calisanlara yansitma siireglerine deginerek agiklar. Sosyal

giiclenme ise toplumlarda ideolojik, sosyolojik veya politik agidan azinlik sayilan

gruplarin gii¢lendirilmesi ile alakali yaklagimlari kapsamaktadir (Caglar, 2011: 19-24).

London vd. (1999: 3-4), personel giiglendirmeyi bir yonetim kavrami olarak ele
almis ve calisanlarin motive oldugu, bilgi ve uzmanliklarina olan gilivenin arttidy,
harekete gegmek i¢in karar verme arzusunda oldugu, olaylarda kontrol yetkinliginin
arttigina inandig1 ve Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda uygun ve anlamh goérdiikleri isleri
yapmalarinin saglandigi uygulamalardan ibaret oldugunu aktarmaktadir Spreitzer (1995:
1444) ise gili¢lendirmeyi anlam, yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort algisal

boyuttan olusan motivasyonel bir yap1 olarak 6zetlemektedir (Aktaran, C6l1, 2008: 37).

1.1.8. Giiclendirmenin Onemi

Gliclendirme ¢alisanlar acisindan bakildiginda 6nemini daha da arttirmaktadir.
Genellikle personel giiclendirme ya da isgéren giliclendirme adi altinda incelenen bu
kavramin ¢agdas yonetim teknikleri ve onun kullandig1 bir¢ok aragla iligkisi vardir.

Motivasyon, is zenginlestirme, iletisim, giiven, yetki devri, egitim, geri besleme gibi
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cagdas yoOnetim teknikleri araclariyla yakindan ilgili olmasi, kavramin ve
organizasyonlardaki yerinin detaylica incelenmesini gerekli kilmaktadir (Pelit, 2008:

24).

Artan rekabet ve hizla degisen ¢evresel sartlar isletmeleri ve yoneticileri sistem
degisikligine zorlamaktadir. Beseri gliciin yeniden 6n plana ¢iktig1 giinlimiizde modern
yonetim teknikleri isletmeler a¢isindan kaginilmaz olmaktadir. Bir nevi merkezi
yonetimden yerinde yonetime gecis olarak da degerlendirilebilecek bu sistemde yonetim
yetkilerini astlarla paylasarak hizli ve etkili karar alma egilimindedir. Tiim onlemler
alinsa dahi beklenmedik anda ortaya ¢ikacak yonetimsel sorunlar isletmeler icin biiyiik
maddi ylike ya da gii¢ kaybina neden olabilir. Baska bir gerekg¢e ise yoneticiler onemli
sorunlarla ugrastig1 zamanlarda ¢alisanlarin sorunlar ile yeterince ilgilenemeyebilir ya
da isletme adina Onemli firsatlar1 kagirabilir. Bu nedenle personel giiclendirme,
giinlimiiz yonetim anlayiginda hem yoneten hem de yonetilenler agisindan stratejik bir

konuma gelmis bulunmaktadir.

1.1.8.1. Isletme Acisindan

[sgdrene yerinden yonetim olanagi tanmiyan giiclendirmenin isletme agisindan
Oonemi biylktiir. Karsilasilan sorunlara hizli ve konunun uzmani olan personeller
tarafindan miidahale edilmesi igletme faaliyetlerinin kesintiye ugramasini engellerken
yoneticiler i¢in de baska 6nemli sorunlara daha fazla vakit ayirma olasilig1 tanimaktadir.
Ayn1 zamanda personel giiclendirme etkili bir geribildirimi, bu ise ¢alisanlarin kendi

alanlarinda uzmanlasmasini saglamaktadir.

Personelin isi ile ilgili yetki ve sorumlulugu almasi, kararlart kendisinin
vermesi gii¢lendirilmesine isaret etmektedir. Orgiitlerin bu noktada rekabet avantaji
saglamak, orgiitsel etkinligi ve hizmet kalitesini arttirmak, personelin orgiite bagliligini
pekistirmek gibi amaglarla personel giiclendirme yoluna gittikleri anlagilmaktadir.

(Akgakaya, 2010: 145).

Col  (2008), giiclendirmenin iggoren performansina etkisini  Orgiitle
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bagdastirarak bir Orgiitiin ancak isgorenlerin gosterdigi performans derecesinde yol
alabilecegini belirtmektedir. Ciinkii isgéren performansi orgiitsel basarmin en onemli
belirleyicisi konumundadir. Bu noktada yoneticilerin performansi yiiksek tutacak
sistemler gelistirmesi, iggorenlerin yaptiklari isi onemsemelerini saglamasi, onlara 6zerk
alan tahsis etmesi orgiitlerin rekabet ortaminda var olmalarini ve bireysel performansin
orgiitsel performansa doniismesini saglayacaktir. Buradan da anlasilacagi tizere

giiclendirilme asamasinda yoneticilerin rolii olduk¢a dnemlidir.

1.1.8.2. Cahisan Acisindan

Giiglendirmenin tanimlanmasi noktasinda ¢ok sayida sdylem olmasina karsin
gerek isletme sahipleri gerekse konu iizerinde inceleme yapan bilim adamlar
isgorenlerin basariya ulagmak i¢in en onemli faktor oldugunu kabul etmektedir. Bu
nedenle calisanlarin giiclendirilmesi organizasyonlara rekabet avantaji saglamakla
birlikte orgiitsel kaynaklarin en akilct yolla kullanilmasi agisindan ¢ok Onemli hale

gelmektedir.

Tazegiil (2001: 7)’ e gore astlarin giiclendirilmesinin orgiitsel etkinlikler igin
onemi, giic ve kontroliin astlarca paylasilmasinin orgiitsel verimlilige doniismesi ve

takim bilincinin gelismesi giiclendirmeye yonelimin gerekgeleridir (Pelit, 2008: 71).

Mgili literatiirler incelendiginde isgdren giiclendirilmesi asamasinda dikkat

edilmesi gereken hususlar su sekilde siralanabilir (Tug, 2010: 25-26):

o lsgorenin degisime ve gelisime acik olmasi, kendine giivenmesi, dinleme

ve geribildirim alma yeteneginin olmas1 gerekmektedir.

o Isgdrenden orgiitiin performansimi dogrudan etkileyecek bazi kararlar

almasi istenerek karar alma siirecinde kendisine olan 6z giiveni tespit edilmelidir.

o Isgdrenin sadece kendini gelistirme isteginin degil, bunu yaninda diger

islere odaklanip, farkli gelisim yonlerini de farketmesi saglanmalidir.

e Giglendirilecek olan isgdéren hakkinda bilgi toplanmali, kariyer hedefi,
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bilgi diizeyi, yetenekleri, giiclii ve zayif yonleri tespit edilmelidir.

1.1.9. Gii¢lendirme Yontemleri

Son yillarda aragtirmacilarin yogun ilgi gosterdigi ve isletmelerin modern
yonetim teknigi dogrultusunda yer verdigi personel giiclendirme ile yapilan ¢alismalar
degerlendirildiginde dort yontemin varligindan soz edilebilir. Bu say1 arttirilabilir
olmakla birlikte ¢alismanin devaminda yetki devri, yonetime katilma, motivasyon ve is

gelistirme siireclerine yer verilmistir.

1.1.9.1. Yetki Devri

Yetki devri, giiclendirmeden 6nceki adim olarak degerlendirilebilir ancak
giiclendirme, yetki devrinden daha genis kapsamli bir kavramdir. Yetki devri,
giiclendirme i¢in gerekli adimlardan yalnizca bir tanesidir. Seymen (2000: 74)’ e gore
aralarindaki fark; yetki devrinde lider kendisine ait olan hakki daha iyi sonug
alabilecegini diisiindligli astlarina devrederken giiglendirmede isi yapanin uzmanlik
bilgisini, firsat¢iligini kullanarak isin sahibi haline getirilme amaci vardir (Karakas,
2014: 83). Ozetle yetki devrinde yetki isi verende, giiclendirmede ise isi yapandadir. Bu
nedenle yetki devrinde yonetici devrin gerceklestirilecegi kisinin bu gorev igin
uygunlugundan, fayda saglayacagindan emin olmalidir. Ciinkii yetki ile birlikte

sorumluluklar: da devretmektedir.

Yetki devri ile personelin elinden geleni degil daha fazlasim1 yapmasi da
saglanabilir. Motivasyon unsurlarindan biri olarak kabul edilen yetki devri rutin
diizeyde c¢alisan basarili bir isgorenin farkli pencereden yonetici sifatiyla bakarak

isletme verimliliginin arttirmasini saglayabilir.

Nepotizm uygulanan organizasyonlarda yetki devrinin akraba iliskilerine gore
verildigi 6rneklere siklikla rastlanilmaktadir. Bu tiir isletmelerde izleyen tarafta yer alan
isgorenler bireysel basarilart sonucu yetki devri ile odiillendirildigi takdirde kurumda
calismaya devam etme yoOniinde karar alabilmektedir. Nepotizm magduru olarak elde

ettigi bu basari, ayn1 uygulamayi ¢alisanlarindan sakinarak o kurum iginde nepotizme
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karst bir set kurma firsatt sunabilir. Nepotik uygulamalarin zayiflamasi kurumun

calisanlari ile bagin1 kuvvetlendirerek daha verimli sonuglar elde etmesini saglayabilir.

1.1.9.2. Yonetime Katilma

Yetki devrinde oldugu gibi yonetime katilma siirecinde de isgorenlerin bu tiir
uygulamalar1 nasil gordigi ya da kendilerini nasil degerlendirdigi arka planda
kalmaktadir. Bu agsamada pozisyon ve kaynak kullanma giicli kazandirilan iggérenlerin
kararlara katilmas1 saglanarak orgiitsel amaglarin benimsenmesi ve verimlilige katkida
bulunmalar1 beklenmektedir. Problem ¢6zlimiinde ve karar alma siirecinde etkinligin
artmasi nedeniyle giiclendirmeyle benzerlik gosterse de yonetime katilanlar karar alma
stireglerinde giiclendirmedekinin aksine siirekli degil, belli 6l¢iide ve imkan verildigi
middetce yer almaktadirlar. Sonmez (2007: 32-33) bu ayrim1 belirtmek adina yonetime
katilmaya dair Eren (2001: 85) in belirlemis oldugu li¢ onemli oOzelligi soyle

aktarmaktadir:

e Orgiit politikas1 ve yOnetimi konusundaki kararlara alt ydnetim

kademelerinin ve ¢alisanlarin da katilimi saglanmali,

e Kararlara katilanlarin bdyle bir yonetim tarzi ile psikolojik benlik

gereksinimlerini tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavusmalar1 saglanmali,

o Isveren ile calisan arasinda bir isbirligi saglanarak o&rgiitiin yonetsel

etkinlige ve verimlilige kavusturulmasi1 amaglanmalidir.

Chris Argyris’ e gore iki ¢esit katitlm bulunmaktadir. Bunlardan ilki
calisanlarin daha az kontrole sahip oldugu dis katilim, ikincisi ise daha fazla sorumluluk
verilerek c¢alisanlarin kendi proje ve motivasyonlarma dayali programlara katildigi,
yetkilendirme ile dogrudan baglantili olan i¢ katilimdir (S6nmez, 2007: 33-34). Argyris’
in ayrimmi yaptig1 dis atilim ile i¢ katilim arasindaki farklar1 Tablo 1’ de incelemek

mumkindir.
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Tablo 1
Dis Katihm ile i¢c Katim Arasindaki Farklar

DIS KATILIM iC KATILIM

Gorevler iistler tarafindan tanimlanir. Gorevleri bireyler tanimlar.

Performans i¢in  gerekli  davranmiglar | Birey gorevini yerine getirirken gerekli

digerleri tarafindan tanimlanir. davranis1 kendi tanimlar.
Performans hedefleri yonetim tarafindan | Yonetim  ve liderler  performans
tanimlanir. hedeflerine birlikte istirak eder.

Hedeflerin 6nemi digerleri tarafindan | Hedeflerin 6nemi bireyler tarafindan
tanimlanir. tanimlanir.

Kaynak: Cinar (2004), Dogan (2006)’ den aktaran Sonmez, A. (2007). Orgiitlerde Calisanlar
Giliglendirmeye Yonelik Uygulamalarin Rekabet Giiciine Etkisi: Bucak/Burdur Bdélgesi 3 S Plazalar
Ornegi. Yayimlanmams Yiiksek Lisans Tezi. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. s. 33.

Ayrica Ar1 (2003: 102)’ nin aktardigr gibi katilimci yonetim de denen yonetime
katilmada iggorenler, karar alma ile birlikte amacg belirleme, enformasyon ve problem

cozme faaliyetlerinde de yer almaktadirlar.

1.1.9.3. Motivasyon

Motivasyon, insan davraniglarint 6nemli Olclide etkileyen, yonlendiren ve
davranisa neden olan, insanlarin diislincelerini, inanclarini, umutlarin1 ve korkularini
ifade eden olgudur. Insanin bir davranista bulunmasini, bu davramsi siirdiiriip ona yon
vermesini ve sonugta bundan mutluluk duymasini saglar. Motivasyonun temel amaci,
calisan ve isletme amaclarimi ortak noktaya cekerek sonugta hem c¢alisanin hem de
isletmenin mutlu olmasini saglamaktir (Oriicii ve Kanbur, 2015: 86). Bununla birlikte
motivasyonun genel olarak kabul goren dort fonksiyonu bulunmaktadir (Boylu vd.,
2010: 4):

e Davranislari bagslatir,

e Davranislarin siddet ve enerji diizeyini belirler,

e Davranislara yon verir,

e Davranislarin devamliligini saglar.
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Insan davranislari ile alakali bir faaliyet alan1 olan ydnetimi zor kilan husus,
insan1  belirli hedeflere yonlendirme giicliigiidiir. Yonlendirici bir giic olan
motivasyonun temel amaci, c¢alisanlarin istekli, verimli ve etkili olmasini saglamaktir
(Ozdemir ve Muradova, 2008: 147).

Yoneticiler bir yandan isletmeye uygun stratejik planlamalar yaparken diger
yandan da calisanlarinin bazi temel ihtiyaglarini takip etmek durumundadirlar. Motive
etme, isletme amacglarini anlama ve calisanlar1 bu konuda yonlendirerek katki saglama
fonksiyonudur (Agirbas vd, 2005: 327). Calisanlarin karsihiginda o6dil aldiklar
performanslarint  gosterdikleri motivasyon c¢esidi digsal motivasyondur. Ancak;
motivasyon her zaman somut yontemlerle gergeklestirilmeyebilir. Kisinin igsel
motivasyonu da calismasinda son derece etkili olabilmektedir. Bir ressamin ortaya
cikardigr eserden dolayr mutluluk duymasi igsel motivasyona ornek gosterilebilir.
Yoneticilerin c¢alisanlarinda hangi unsurun etkili oldugunu tespit ederek kisinin
psikolojik durumunu da gz oOniinde bulundurarak asagidaki Sekil 1’ de yer verilen

motivasyon siirecini baglatmasi gerekmektedir.

Tatmin N Tatmin N Gerilimin
T — ) |
Edilmemis Gerilim Edilen Diisiisii
Ihtiyag l Thtiyag
Efor Performans Orgiitsel Bireysel
Amaglar Amaglar

Sekil 1: Motivasyon Siireci ve Motivasyonun Temel Bilesenleri
Kaynak: Pekel, H. N. (2001). Isletmelerde Motivasyon-Verimlilik Iliskisi: Devlet Hava Meydanlar

Isletmesi Antalya Havaliman1 Calisanlar1 Arasinda Bir Ornek Olay Arastirmasi. Yayimlanmamis Yiiksek

Lisans Tezi. Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi, s.7.
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Bazen insanlar sebebini bilmedigi bir sekilde motive olabilmektedir.
Motivasyon faktorleri de degiskendir. Insanlarn anlik psikolojik durumlarina goére
motive edici unsurlar degiskenlik gosterebilir. Bazi insanlar kendilerine 6nem
verildigini hissederek motive olur, bazilart sorumluluk almakla mutlu olur, kimisi prestij
ve sayginligi motivasyon unsuru olarak benimser, kimisi giiven hissi arar. Personel
giiclendirme siirecinin basarili bir sekilde siirdiiriilebilmesi icin yonetimler tarafindan

motivasyonun giicii dogru bir sekilde kullanilmalidir.

Yoneticilerin astlarin1 motive ederek giiclendirmesi hem bireysel basarilarin
artisin1 hem de isletme amaglarinin gergeklesmesini saglar. Calisanlari motive etmek
icin kolay hedefler vermemelidir. Ugrastirici ama ulasilabilir hedefler ¢alisanin is
basarma duygusunu tetikleyerek motive olmasii saglayabilir. Cok kolay hedefler
calisan ve isletme acisindan zaman kaybina, calisanin kendisine ve isletmeye giiven
eksikligine neden olabilir. Ayn1 zamanda motivasyon silireci iyi yoOnetilmediginde
calisanin ortaya koydugu ¢aba yanlis sonuglara neden olabilecegi gibi isletme agisindan

kalite digiikliigii ve prestij kayb1 gibi olumsuz sonuglari da beraberinde getirebilir.

1.1.9.4. Is Gelistirme

Ilk kez Frederick Herzberg tarafindan ortaya cikarilan is gelistirme zamanla
bazi aragtirmacilar tarafindan siirli bulunmus ve bu yaklagimin is 6zellikleri ile isgoren
motivasyonu arasindaki iliskiye yonelik yeni arastirma igerisine girilmistir. Bu
aragtirmay1 yapan J.Richard Hackman ve Greg Oldham tarafindan gelistirilmis olan “Is
Ozellikleri Modeli” beceri ¢esitliligi, gorevin biitiinliigii, gérevin 6nemi, 6zerklik ve
geri bildirim gibi bes temel is oOzelliginin arttirilmasi tizerinde durmaktadir. Bu
Ozellikler sonucu personel kendini daha anlamli bulmakta, yapilan islere karsi
sorumluluk hissetmekte, is sonuclarma yonelik bilgi edinmekte ve bunlar da
motivasyona doniiserek verimlilige olumlu etkide bulunmaktadir. Luthans (1995: 177)

tarafindan is 6zellikleri modeli Sekil 2’ de sdyle aktarilmigtir (Erol, 2013: 20-21):
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Temel is Ozellikleri Kritik Psikolojik Durumlar Kisi ve Ts ile Tlgili

. TSI Sonuclar
Beceri Cesitliligi
Gérevin Biitiinliigi ——— Isi Anlamli Hissetme Yiiksek I¢sel s

Goérevin Onemi Motivasyonu

_. Isin Sonuglaryla Tlgili Yiiksek Kaliteli Is

Ozerklik 1 Sorumluluk Duyma 1 Performanst

Is Faaliyetleriyle Ilgili Is ile lgili Yiiksek Tatmin
Geri Bildirim —_— o
Sonuclar Hakkinda Bilgi Ttk Dzl
Edinme

Devir Orani

Isgoren Gelistirme Ihtiyacinin Siddeti

Sekil 2: Hackman ve Oldham’ n Is Ozellikleri Modeli

Kaynak: Beteman ve Snell, (1999: 452); Luthans, (1995: 177); Newstrom ve Davis, (1993: 350)’ tan
aktaran Erol, E. (2013). Isgéren Giiclendirme ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski: Konaklama
Isletmeleri Agisindan Bir Inceleme. Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi. Gazi Universitesi Egitim

Bilimleri Enstitiist, s. 20.

Bagka bir deyisle is gelistirme, personelin konu {izerinde planlama yapip, karar
vererek konuya hakimiyetinin arttirilmasin1 da ifade etmektedir. Sorumluluk artisi
kapsaminda iggorenin bagka pozisyonlarda gérev almasi ya da ayni pozisyonda gorev
degisikligine gidilmesi de is gelistirme kapsaminda degerlendirilebilir. Sonug olarak is
gelistirmenin amaglar1 arasinda iggorene kendi yaptiklar: islerin sorumlulugunun
verilmesi, hatalar1 diizeltme, kullanilacak ara¢ ve gereglerin  belirlenmesi
sorumlulugunun verilmesi yer almaktadir. Boylece igsgorenin kendini ise daha fazla

vererek isin sikici olmaktan kurtulmasi saglanabilir (Karakas, 2014: 85).
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Kuramsal Cerceve

Arastirmada yararlanilan kuramlara asagida yer verilmistir.

1.2.1. Tajfel’ in Sosyal Kimlik Kurami

Mummendey ve Schreiber (1983: 390)’ e gore sosyal kimlik kurama, kisilerin
benliklerinin bir pargasi olan sosyal kimliklerini, belirli bir grubun {iyesi olmalaria ve
buna yonelik duygularina dayanarak olusturduklart varsayimi iizerine kuruludur.
Onemli olan kisisel kimlik degil, sosyal kimliktir ve bu kimligin dayandig1 varsayimlar
(Turner, 1987: 30, Doosje ve Ellemers, 1997: 70, Condor, 1990: 245, Turner ve Brown,
1978: 260) ise sOyle siralanabilir (Demirtas, 2003: 129-130):

e Bireyler, kendilerini iiyesi olduklar1 gruba gore siniflandirirlar. (Turner,
1987: 30). Bu siniflandirma sonunda da kendilerini tanimladiklar1 grupla 6zdesleserek

sosyal kimlik sahibi olurlar.

e Bireyler iiyesi olduklar1 grubun diger gruplarla i¢ grup-dis grup gibi sosyal
karsilagtirmalarina dayanarak kendi grup konumunu olustururlar (Turner, 1987: 30). Bu
karsilastirma giigliiliik, ten rengi, beceriler gibi kavramlara dayanarak belirli

davranislara ve niteliklere yiiklenen degerlerle ilgilidir.

e Insanlar bu kiyaslama esnasinda kendi grubunu kayirarak ve diger grubu
kiiciimseyerek en kiiciik grup paradigmasi arastirmalar1 sonucu elde edilen bulgulara i¢

grup kayirmaciligini (Doosje ve Elemers, 1997: 70) giindeme getirir.

e Bireyin sosyal kimliginin olumluluk derecesi iiye oldugu grubun 6znel

konumuna baglhdir.

Bununla birlikte Tajfel ve arkadaslari, bireylerin kendi gruplarmi kayirmalari
icin gerekli kosullar arastirmak adina en kiiclik grup paradigmasi adimi verdikleri ve
lise Ogrencileriyle gerceklestirdikleri bir calisma yapmislardir. Rastlantisal olarak
ayirdiklar: 2 gruptan temsilciler segerek para verilmis, yine her bir gruptan birer kisi

getirilerek parayr dagitmasi istenmistir. Calismanin sonunda bireylerin hicbir ge¢cmis
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baglantisi olmamasina ve tanismamalarina ragmen kendi grubundan olanlara daha fazla

para ayirarak kayirmada bulundugu tespit edilmistir (Kurt ve Dogramaci, 2014: 84).

1.2.2. IKY’ de Temel Yetkinlikler Yaklasimm

Yetkinlik, en iyi performansin elde edilmesi i¢in ayirt edici bilgi, beceri ve
tutumlart kapsayan, egitimle ilerletilebilen gozlemlenebilir davraniglar olarak
tanimlanmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlarinda olmasini istedigi temel yetkinlikler sdyle

siralanabilir (Bicer ve Diiztepe, 2003: 14):

e Bilgi, beceri ve deneyim,
e Uzmanlik derecesi,
o Is arkadaslar1 ve 6rgiitle olan bag, iletisim kurabilme diizeyi,

e Motive eden faktorler.

Temel yetkinlikler modeli, bu gibi yetkinliklerle organizasyonlarin misyon,
vizyon ve degerleri arasinda bir iligki kurulmaya g¢aligmaktadir. Organizasyonun ana
degerleri ile calisanlarin ana degerlerini birlestirerek genis kiiltiirel degisimler
hedefleyen Robertson (1998: 122)’ in temel yetkinlik modeline Sekil 3’ te yer
verilmistir (Akgeyik, 2002: 74):

ISLETME ViZYONU

DEPARTMAN HEDEFLERI
(KALITE, MALIYET, URETIM)

! T

BIREYSEL VE TAKIM ODAKLI IS

/ YETKINLIGI \
BILGI VASIFLAR TAVIRLAR

Sekil 3: Temel Yetkinlikler Modeli

Kaynak: Robertson, 1998: 122’ dan aktaran Akgeyik, T. (2002). insan Kaynaklarinda Yetkinlik Y®onetimi.
Iktisat Fakiiltesi Mecmuasi, 52.1, 69-89.
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Buna gore isletme vizyonu ile ¢alisanlarin ozellikleri karsilikli etkilesim

icerisinde kalmalidir.

1.2.3. Adams’ 1 Orgiitsel Adalet Kuram

Adams (1965)’ 1n gelistirdigi hakkaniyet kurami1 Altintag (2006: 21)’ a gore
orgiitteki dagitim kararlarina iligkin bireylerin algiladiklar: adillik derecesi ile bireylerin
orgiitteki adil olmayan durumlar karsisinda gostermis olduklar1 tepkiler iizerine
odaklanmaktadir. Adams (1965), oncli olarak kabul edilen ¢alismasinda g¢alisanlarin
siirekli bir kiyaslama igerisinde oldugunu vurgulamaktadir. Bu noktada saptadiklari
esitsizlik, farkli davranislar sergilemeye yol agmaktadir. Esit ise esit licret, esit izin
dagilimi, esit sosyal imkanlar beklerler. Bu nedenle orgiitler calisanlarinin sadakat,
calisma azmi, ¢aba gibi belirsiz girdileri ile ticret, takdir gibi maddi kazanim olan

ciktilar1 arasindaki dengeyi iyi saglamalidir (Polat, 2012: 55).

1.2.4. Spreitzer’ in Psikolojik Gii¢clendirme Teorisi

Personel giiclendirmenin psikolojik boyutunda ¢aligma yapan Spreitzer (1995),
yapilanlarin iggorenler tarafindan nasil algilandigini odak alarak anlam, etkinlik, 6zellik
ve etki gibi giliclendirme algilariyla performans arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit
etmistir (Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan, 2013: 792). Bu dort bilissel boyutun
birlesiminden psikolojik giiclendirme ile 1ilgili daha anlamli bir kavram ortaya
cikmaktadir. Hu ve Leung (2003), psikolojik giiclendirmeye iliskin bahsedilen bu
boyutlardan birinin eksikliginin giiclendirmenin etkisini zayiflatacagini, bu nedenle tam
ve biligsel bir set olarak niteledigi kavramlarin psikolojik giiclendirmeyi anlayabilmek

icin birlikte degerlendirilmesi gerektigini aktarmaktadir (Pelit, 2008: 35).

Odak noktasi anlam, yetkinlik, 6zellik ve etki olan psikolojik giiclendirme

yaklasiminda Spreitzer (1995: 1444) su noktalar1 vurgulamaktadir (Pelit, 2008: 35):

e Giiglendirmenin psikolojik boyutu kisinin isteki roliinii algilamasi ile ilgili

aktif bir 6zellige sahiptir.
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e Psikolojik giiclendirmenin igerigini olusturan dort boyut birlikte ele
alinmali, birinin eksikligi gliglendirmeyi ortadan kaldirmasa da eksik kalmasina neden

olmaktadir.

e Giicglendirme evrensel ilkeleri olan ¢ergevesi ¢izilmis her durum ve kosula
uygulanabilen bir yaklasim degildir. Calisma kosullarmin ve kisisel 6zelliklerin

sekillendirdigi bilissel bir durumdur.

1.2.5. Mulder’ in Nepotizm Modeli

Mulder (2006), Parker (2004)’ in “Parker’ s (2004) Multi-Level Family
Business Choice Modeli” nden faydalanarak nepotizmi etkileyen faktorlerle
uygulamanin sonuglarina etki eden bir nepotizm modeli gelistirmistir. Mulder’ 1n
nepotizm modelinin temeli pozitif ayrimcilik arastirmalari, 6rgiitsel adalet aragtirmalari

ve diger isletme alanlari, iktisat ve evrimsel psikoloji alanlarindaki arastirmalara

dayalidir (Polat,2012: 16)

Asagida yer alan bu modelde nepotizm; ise alma, terfi, performans
degerlendirme, disiplin uygulamalarindan kagmmma gibi islemleri kapsamaktadir.
Nepotizm, nepotist tekliflerin kabul edilmesiyle uygulanmayan baslamaktadir. Teklif ve
kabul siirecinde faydalanan birey, uygulayan birey, aile ve orgiitle ilgili faktorler rol

oynamaktadir.
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Sekil 4: Mulder’ in Nepotizm Modeli

Kaynak: Mulder, B. K. (2008)’ den aktaran Polat, G. (2012). Orgiitlerde Nepotizmin Orgiitsel Adalet
Algist ile Iliskisinin Tespitine Yénelik Bir Arastirma. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Dumlupinar

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, s. 17.
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Teklif yapilmadan once nepotizmden faydalanacak kisinin mevcut durumu
degerlendirilir. Deneyim, egitim, cinsiyet, kisisel ve kiiltiirel Ozellikler, inang gibi
degerler belirlenerek aile iiyeleri, ailenin ve Orgiitiin beklentileri, amaclari, kiiltiird,
miras felsefesi, tarihi, stratejileri ve politikalari dogrultusunda teklifte bulunur. Teklifin
kabulii ya da gorevin baslangici ile nepotizm baslamis sayilir. Bu noktada adalet
algilamalar1 uygulanana, uygulayana ve izleyiciye gore degismektedir. Hak etmedigini
diisiinen aile tliyelerinde yetersizlik hissi, kendinden siiphelenme, 6zsaygi kaybina neden
olurken teklifi kabul edenler de gurur, kibir, is tatmini ve baglilik gibi belirtiler ortaya
cikmaktadir. Nepotizmden faydalanmayan iiyelerde de yetersizlik hissi, 6zsaygi kayba,
kiskancglik, isten ayrilma niyeti, olumsuz sdylem, kafa karigikligt ve hayal kiriklig
goriilii. Orgiit itibar, beklentilere yamt, yayilma, is tatmini, rekabet {istiinliigii,
performans ve verimlilik amaglamakta, bu etkenler dogrultusunda nepotizm
uygulanmaktadir. Is ve aile iliskilerinin bir arada yer almasi kurumsal karar alma

stireglerini ve 6zel iligkileri de olumsuz etkileyebilmektedir.

1.2.6. Kanter’ in Davramssal Yaklasim Teorisi

Kanter (1993)° i davramigsal yaklasim (Yapisal Giiclendirme) teorisi,
calisanlarin davraniglar1 iizerine gelistirilmistir. Buna gore Kanter, ¢alisanin kendini
gelistirebilmesi icin faaliyet alanin1 mesleginin disina dogru genisletebilmeli, orgiitle
ilgili bilgilere ulasabilmeli, karar verme siirecinde destek bulabilmeli ve gerektiginde
kaynaklara ulasabilmelidir (Giirbiiz, Kumkale ve Oguzhan, 2013: 792). Bunlar
saglayacak olan konumda yoneticiler bulundugundan dolayr Kanter ve davranigsal
yaklasimi  savunan  diger arastirmacilar  yoneticilere  yonelik  sOylemlerde

bulunmaktadirlar.

Gliclendirmeyi davranigsal agidan ele alan bu yazarlar, yoneticilerin astlarina
gii¢, yetki, kontrol ve sorumluluk vermesi gerektigini belirterek iist yonetime de
davranigsal yaklasimin nasil olmasi gerektigi konusunda oOnerilerde bulunmuslardir

(Pelit, 2008: 30):
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e  Orgiit kiiltiiriinii giiclendirme zemininde olusturmak,
e Yabancilasmay1 azaltmak adina giiven ve baglilik yaratmak,
e Paylasimi arttirmak,

e  Orgiitiin amaglari, stratejileri, performans: hakkinda bilgileri isgdrenlerle

paylasarak katilimlarini arttirmak,
e Egitim ve gelisimi ara vermeden siirdiirmek,

e lsgdren tatminine dayali terfi, iicret artis, gorev degisikligi gibi bir

odiillendirme sistemi kurmak,
e Cift yonlii iletisim sistemi kurarak sinerji saglamak,

e Kendi kendini yoneten takimlar yaratmak ve sorumluluk sahalarinm

belirlemek.

Ozetle davranissal yaklasimcilar yoneticilere, ¢alisanlara uygulamasi igin;
kaynak ve bilgi paylasimini, yetki ve sorumluluk verilmesini, is zenginlestirmeyi,
motivasyonu, takim g¢aligmasini, ddiillendirmeyi, geri beslemeyi, giiven ve destegi
anahtar olarak vermektedirler. Ayn1 zamanda davranigsal yaklagimi savunanlar, bunlarin
kesin bilimsel kanitlara dayanmanin gerekliligi {izerinde durmuslardir (Ari, 2004b:

103).

1.2.7. Arastirmanin Teorik Dayanagi

Nepotizm, aile liyeleri ve diger ¢alisanlar ilgilendiren bir kayirma tiirii olsa da
burada karar verici konumunda olan yoneticilerin tutumu belirleyici etken olmaktadir.
Genellikle olumsuz sonuglar ile aragtirmalara konu olan nepotizmin bu algiya yol acan
nedenlerinin incelenmesi gerekmektedir. Kayirmanin esitlik ve etiklik agisindan
savunulacak bir yani1 olmamakla birlikte diger calisanlar iizerinde biraktigi negatif
etkinin en aza indirilmesi amaglanabilir. Bu dogrultuda ydnetici davraniglarinin
nepotizmin sonuglarina dogrudan etkide bulunmasi nedeniyle bu ¢alismada, Kanter’in

Davranissal Yaklasim Teorisi temel alinmistir.
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IKINCi BOLUM

ELESTIiREL KAYNAK TARAMASI

2.1. Nepotizm Tle Tlgili Calismalar

Biite (2011), Kayirmacihigin Calisanlar Uzerine Etkileri ile Insan Kaynaklari
Uygulamalar1 Iliskisi: Tiirk Kamu Bankalarina Yonelik Bir Arastirma isimli
caligmasinda Tiirk kamu bankalarinda kayirmaciligin ¢alisanlar iizerine etkilerini
incelemeyi ve kamu bankalarindaki insan kaynaklari uygulamalar ile kayirmacilik
etkileri arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamistir. Arastirma, Ankara ili sinirlari
icindeki ¢ kamu bankasinda ¢alisan 243 kisilik personel grubu {izerinde
gerceklestirilmistir. Maliyet ve zaman agisindan bir sorunla karsilasmamak adina
arastirmanin evreni Ankara’da bulunan tiim kamu bankasi subelerine ulasmak yerine
ilgili bankalardan 300 kisilik bir orneklem olusturulmus, 250 anket geri donmiis,
bunlarin yedi tanesi ise eksik doldurulmus olmasi nedeniyle degerleme dis1 tutulmustur.
Boylece toplam 243 anket degerlemeye alinmistir. Biite’ nin yaptigi arastirmanin

sonuglarina gore;

e Tiirk kamu bankalarinda nepotizm - favorizim ve kronizm uygulamalarinin

calisanlar tizerinde olumsuz etkiler yarattig1 tespit edilmistir.

e Kayirmaciligm birer tiirii olan nepotizm ve kronizm ile orgiitsel baglilik

arasinda oldukca yiiksek diizeyde anlamli ve ters bir iligski bulgulanmistir. Bu iliskiden
nepotizm ve kronizm uygulandik¢a c¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliklarmin azaldigi

¢ikariminda bulunulmaktadir.

® Yine kaymrmacilifin bu iki tlirii ile isten ayrilma niyeti arasinda

kayirmacilik uygulamalarinin artisiyla isten ayrilma egilimlerinin artmasi gibi anlamli
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bir iliski vardir.

e Insan kaynaklar1 uygulamalar: ile isten ayrilma niyeti arasinda da ters

olmasina kargin anlamli iliskiler oldugu goriilmektedir.

e Insan kaynaklar1 uygulamalar ile orgiitsel baglilik arasinda da anlamli

iliski tespit edilmistir. Ozetle insan kaynaklar1 uygulamalarmin artmas1 drgiitsel baglilig

da arttirmaktadir.

e Nepotizmin yol agtig1 is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir

iliski gbzlemlenmistir.

e s tatmini ve motivasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda ise ters iliski

bulunmus, nepotizm nedeniyle is tatmini ve motivasyonlari azalan ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetleri artmaktadir.

o s stresi ile drgiitsel baglilik arasinda ters iliski oldugu tespit edilmistir.

® Nepotizm etkilerinden igverene giliven, is tatmini ve motivasyon ile

orgiitsel baglilik arasinda da anlamli bir iligki bulunmustur.

e Isverene giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski olmadig1 tespit

edilmistir.
e Nepotizm ve kronizm ile is stresi arasinda anlamli bir iliski bulgulanmustir.

e Kayirmacilik bigimlerinden “nepotizm” ve “kronizm” ile isverene giiven,

motivasyon ve is tatmini arasinda anlamli ancak ters iliski bulunmustur. Bu kayirmaci

tutumlar ¢alisanlarda isverene giiven, motivasyon ve is tatmini azalmaktadir.

e Insan kaynaklari uygulamalar1 ile is stresi arasinda ters bir iliski

bulunmustur.
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e Insan kaynaklar1 uygulamalari ile isverene giiven ve is tatmini arasinda

anlamli bir iligki tespit edilmistir.

e Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile motivasyon arasinda ise herhangi bir

iliski bulunamamustir.

Sonug itibariyle, kamu bankalarinda kayirmacilik uygulamalarinin ¢alisanlar
tizerinde olumsuz etkiler olusturdugu ortaya koyulmaktadir. Bu sonuglar nedeniyle
calisanlarin is stresi artmakta; is tatmini, isverene giiveni ve motivasyonu ise
azalmaktadir. Bu da c¢alisanlarin Orglite baglhiliginin azalmasina, isten ayrilma
egilimlerinin artmasina yol agmaktadir. Ancak isletmelerde insan kaynaklari
uygulamalarinin artmasi, is stresinin azalmasini saglamakta, is tatmini ve isverene

giiveni ise artmaktadir.

Iyiisleroglu (2006), Aile Sirketleri: Adana ve Cevresinde Faaliyet Gosteren
Aile Sirketlerinde Nepotizm Uygulamasinin Tespitine Yonelik Bir Arastirma isimli tez
caligmasinda aile sirketlerinde nepotizmin uygulama alanlarinin belirlenmesini ve
uygulanabilir politikalar gelistirilmesine yardimci olmayr amaglamaktadir. Adana ve
cevresinde faaliyet gosteren 98 aile sirketinde yoOneticilik yapan aile iiyeleri arastirma
evrenini olusturmaktadir. lyiisleroglu’ nun nepotizmin olumlu ydnlerini vurguladigi bu

calismasinda su sonuglara varilmistir:

e Aile sirketlerinin is basvurulart degerlendirmesinde kan bagma degil

egitim ve deneyime 6nem verdikleri tespit edilmistir.

e Aile sirketlerinde performans degerlendirme siirecinin nepotizmden

etkilenmedigi bulgulanmastir.

e Performans degerlendirme siirecinde basarisiz bulunan aile ¢alisanlar1 ile

diger ¢alisanlara farkli uygulamada bulunuldugu, kayirmaci tutum sergilenmedigi tespit

edilmistir.
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e Rasyonel ticret politikasinin oldugu tespit edilmis, uygulanan iicret

politikalarinin tiim ¢alisanlar i¢in ayni1 oldugu sonucuna varilmistir.

® (alisma kosullarinin tiim ¢alisanlar i¢in esit oldugu belirlenmistir.

® Nepotizm uygulamalarinin kontrolsiiz gelistigi ve aile sirketine negatif

etkilerinin oldugu saptanmustir.

Aile sirketlerinde yonetici olan aile bireyleri iizerinde uygulanan bu anketin
genisletilerek diger yoneticilerde de nepotizm algisinin dlgiilmesi onerisinde bulunan
yazarin bu goriisiine destek verilmekte, ¢alismanin tarafsizligi ve giivenilirligi acisindan

genele uygulanmasinin daha etkili sonuglar verebilecegine inanilmaktadir.

Ekmeke¢i (2014), yakin zamanda yapmis oldugu Degisim Miihendisligi,
Nepotizm ve Mobbingin Calisan Performans1 Uzerindeki Etkisi isimli ¢calismasinda 58
sorudan ve dort boliimden olusan yedili Likert tutum 6lg¢eginin kullanildigi bir anketi
0zel finans kuruluslarinda calisan 204 calisana uygulayarak degisim miihendisligi,
nepotizm ve mobbingin c¢alisan performansina olan etkisini 6lgmeyi amaclamistir.
Yapilan ¢alisma neticesinde nepotizmin calisan performansina olumlu ya da olumsuz
etkisi tespit edilememistir. Buradan nepotizmin dogal karsilandigi ¢ikariminda
bulunulabilir. Ayrica konu dahilinde bulunan mobbingin de yine nepotizm sonuglarinda

oldugu gibi anket siirecinde etkili olmasinin sonuglari degistirdigi diisiiniilmektedir.

Diiz (2012), Konaklama Isletmelerinde Nepotizm ile Orgiitsel Baglilik
Arasindaki Iliskinin Incelenmesi isimli calismasinda Afyonkarahisar’ daki bes yildizl
otellerde calisanlarin nepotizm algisinin tiyesi olduklar1 6rgiite olan bagliliklar: izerinde
etkisini incelemistir. Nepotizm algis1 ise alma, terfi ve islem kayirmaciligr lizerinde,
orglite baglilik da duygusal baglilik devam baghiligi ve normatif baghilik seklinde
incelenmistir. 335 iggdrene uygulanana anketten elde edilen verilerin degerlendirilmesi

sonucu su bilgilere ulasilmistir:
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e Isgorenlerin nepotizm algilari ile 6rgiite baghiliklari arasinda ters yonde bir

iliski tespit edilmistir. Nepotizm algis1 arttikca isletmeye baglilik diismektedir.

e Terfide kayirmacilik ile orgiitsel bagliligin devamlilik bagliligi boyutu

arasinda anlamli pozitif bir iligki bulunmustur.

e Islem kayirmacilig ile orgiitsel bagliigin duygusal baglilik ile normatif

baglilik boyutlar1 arasinda ters yonde ve anlamli bir iliskinin varligi tespit edilmis;
devamlilik bagliligi boyutu arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski var oldugu

sonucuna erigilmistir.

Sonug olarak Afyon’ da yasanan is bulma kaygisinin nepotizm algisinin 6niine
gectigi, kayirmact tutumlara ragmen calisanlarin gorevlerine devam ettikleri
¢ikariminda bulunulabilir. Bu noktada calisanlar giiglendirme tekniklerinin bu alanda

uygulanmasi nepotizm kabullenirliginin degismesini de saglayabilir.

Asunakutlu ve Aver (2010)’ nin Aile Isletmelerinde Nepotizm Algist ve s
Tatmini Iliskisi Uzerine Bir Arastirma basliiyla yaptiklari arastirmanin amaci nepotizm
ile is tatmini arasindaki iligkiyi arastirmaktadir. Bu dogrultuda Mugla ilinde faaliyet
gosteren aile isletmesi niteligindeki mermer ocaklarinda iki y1l veya daha uzun siiredir
gorev yapan 123 calisandan veriler toplanmistir. Faktor analizi sonuglarina gore terfi
kayirmaciligl, islem kayirmaciligt ve ise alma kayirmacilifi olmak iizere ii¢ farklh
kayirmacilik tiirti belirlenmistir. Sonucglarda c¢alisanlarin kayirmacilik algisinin ise
basladiktan sonra gelistigi bulgusuna varilmistir. Bu sonug¢ nepotizmin varliginin dogal
bir gostergesidir. Kisilerde kayirmacilik algisi ticretlendirme, terfi olanaklar1 ve orgiite

yonelik bakis agisinin adil olmayacag: diisiincesine de yol agmaktadir.

Sonu¢ olarak ise alma, terfi ve islem kayirmaciliginin varhigi tespit edilmis,
kayirmacilik algisi ile is tatmini arasinda oldugu sdylenen negatif iliski bir kez daha
ortaya cikarilmistir. Bu alg1 kaynak dagitimi, esit muamele ve liyakat ilkelerine gore

terfiye olan inanc1 zedeleyerek calisanlarin i memnuniyetlerini olumsuz etkilemektedir.
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Biite (2011)’ nin Trabzon’ da faaliyet gOsteren aile isletmelerinde aile tliyesi
olmayan 130 yonetici ve ¢alisan iizerinde yapti§1 Nepotizmin Is Stresi, Is Tatmini,
Olumsuz S6z Sdyleme ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkileri: Aile Isletmeleri
Uzerinde Bir Arastirma isimli bir baska calismasinda ise nepotizmin aile isletmelerinde
aile liyesi olmayan calisanlarin is stresi, is tatmini, olumsuz sz sdyleme ve isten
ayrilma niyetleri iizerindeki etkilerinin incelenmesi amacglanmistir. En az 50 kisinin
calistign 8 farkli sirketten 247 yonetici ve calisandan 137 doniis alan aragtirmaci 34

sorudan olusan anket uygulamasiyla asagida belirtilen sonuglara ulasmaistir:

® Nepotizmin ise alma ve terfi siireci ile islem kayirmacilig1 boyutlar ile is

stresi arasinda pozitif bir iliskinin varlig1 tespit edilmistir.

e Nepotizmin terfi kayirmaciligi ve islem kayirmaciligi boyutlar ile negatif

iligkili oldugu tespit edilmistir.

e Nepotizmin ise alma silirecinde is tatmini arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliski bulunamamustir.

® Olumsuz soz sOyleme ve isten ayrilma niyeti degiskenleri iizerinde

nepotizmin terfi ve islem kayirmaciligr boyutlart arasinda pozitif bir iliskinin varlig

bulgulanmuistir.

® Nepotizmin ise alma siirecinde ise olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma

niyeti arasinda istatistiksel agidan bir iliskiye rastlanmamaistir.

Biite’ nin vardigi sonug genel hatlariyla nepotizmin ¢alisanlar iizerinde strese
yol actig1, nepotizmin sadece aile iiyelerine fayda sagladigi yoniindedir. Isletmeler bu
uygulamalari ile orgiitsel adalet algisinin zedelenmesine yol agmaktadir. Bu dogrultuda
calisanlarin1 giliclendiren isletmeler kurum kiiltiiriinii ve adalet algisin1 da koruyarak
daha basarili bir igletme grafigi ortaya koyma yolunu takip edebilirler. Ayn1 zamanda

Biite, arastirmanin smirlhiliklarina da deginerek calismanin farkli alanlarda da
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uygulanmasini, kayirmaciligin diger tiirlerinin de incelenmesi gerekliligini belirtmistir.
Elestirel kaynak taramasinda nepotizmin varligma ve uygulanma alanlarina sikca
rastlanilmasina karsin ¢6ziim yolunda yapilan ¢alismalarin eksikligi konunun 6nemiyle

ters orantili seyretmektedir.

Aile isletmeleri iizerinde nepotizme yonelik bir bagka c¢alisma ise Erdem,
Ceylan ve Saylan (2013) tarafindan yapilmustir. Arastirmacilar, Aile Isletmelerinde
Nepotizm ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi: Kiitahya’ da Faaliyet Gosteren Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma adi altinda aile isletmelerinde nepotizm ve orgiitsel baglilik
iligkisini incelemektedir. Kiitahya’ da bulunan dort otel isletmesinden toplam 99
calisganina uygulanan anketten veriler elde edilerek terfi ve ise alma siirecinde
kayirmaciligin duygusal, normatif ve devam baglilig1 ile anlamli ve negatif iligki i¢inde
olduklar1 tespit edilmistir. Islem kayirmaciligmin duygusal ve normatif baglilikla
anlamli ve negatif iliski icinde bulundugu belirlenmistir. Islem kayirmacilig1 ile devam
baglilig: arasinda istatistiksel acidan anlamli bir iliski bulunamamustir. Insan kaynaklar
uygulamalarinin bir aile tiyesi tarafindan yiiritiiliiyor olmasinin kurumsallagmanin
oniindeki en biliylik engel oldugunu belirten arastirmacilar, yoneticilere kaynak
kullandirilmasinda, ise alma ve terfi siirecinde, performans degerlendirme islem
yapmada hakkaniyet ilkesi dogrultusunda hareket edilmesi yoOniinde Onerilerde
bulunmuslardir. Yoneticilerin nepotizmi Onlemede etkili olabileceginin saptanmasi

olumlu bir degerlendirme olarak dikkate alinmaktadir.

Karacaoglu ve Yoriik (2012)’ {in yapmis oldugu Calisanlarin Nepotizm ve
Orgiitsel Adalet Algilamalari: Orta Anadolu Bolgesinde Bir Aile Isletmesi Uygulamasi
adindaki calisma, calisanlar arasindaki nepotizm ve Orglitsel adalet algilamalar
arasindaki iligki ve etkilesimin belirlenmesidir. Orta Anadolu Bolgesi’ nde faaliyet
gosteren bir aile isletmesinin 129 mavi yakali ¢alisanina uygulanan anketin verileri

incelenerek asagidaki bulgulara ulasilmistir:
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® Nepotizm ve Orgiitsel adalet algilamalarinin demografik degiskenlere gore

farklilik gostermedigi ve aralarinda ters yonli diisiik diizeyde bir iliskinin varligi tespit

edilmistir.

e Ise alma ve terfide kayirmaciligin drgiitsel adalet algilamas iizerinde ters

yonde zayif bir iliski oldugu belirlenmistir.

e Nepotizmin profesyonel bir IKY anlayis1 ile bagdasmayacagi, yalniz aile

tiyelerine katkida bulunabilecegi ¢ikariminda bulunulmustur.

e (Calisanlarin adalet algilamalarinin olumsuz etkilendigi, kuruma fayda icin
calismak yerine isini korumak i¢in kayirilacag aile liyesine yakin olma ugrasi verdikleri

tespit edilmistir.

Nepotizmin isletmelere yarar tartisilmaya devam ederken zarari konusunda
¢ogu arastirmacinin benzer ifadelerde bulundugu anlasilmaktadir. Bu dogrultuda
Karacaoglu ve Yoriikk yapmis olduklar1 ¢alismanin sonuglarina goére yoneticilerle bazi

Onerilerde bulunmaktadir:

e Aile isletmelerinde yonetici pozisyonunda bulunan aile bireyleri

caliganlarin adalet algilamalarmi destekleyen IKY sistemi gelistirmeli ve esit sekilde

uygulamalidir.

e Ise alma, terfi ve islem kayirmacilign olasiliklarma karsi danismanlik

firmasindan hizmet alinmasi onerilen bir diger yontemdir.

® Duygusal kararlardan kaginmali, profesyonel kararlar alarak bu kararlar

uygulamalidir.

e Kurumsallagma yoluna gidilmelidir.

Aragtirmacilarin  belirtmis oldugu Oneriler Yyoneticilerin adim atmasini
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gerektirirken arastirma sinirhiliklarinin g6z ardi edilmemesi gerekmektedir. Genis
kapsamli bir ¢aligma ile desteklenerek verilerin analiz edilmesi daha dogru sonuglar
ortaya koyabilir. Bununla birlikte yoneticilere Onerilerde bulunarak arastirmacilarin

nepotizmin kaynagini isaret etmesi olumlu bir saptama olarak degerlendirilmektedir.

Sarpiin (2012)’ iin bagimsiz denetgiler iizerinde yapmis oldugu arastirmada
denetgilerin bagimsizlik algilarinin etik pozisyon, hata ya da hile, sorumluluk ve
nepotizm algilar1 ile olan iliskileri incelenmistir. Denetgilerin Etik, Pozisyon, Hile,
Sorumluluk ve Nepotizm Algilarinin Denet¢i Bagimsizligina Etkisi: Bagimsiz
Denetgiler Uzerinde Bir Arastirma isimli tez calismasinda Sarpiin, nepotizm ile hile/hata
arasinda negatif bir iligkinin varligindan s6z etmektedir. Ayn1 zamanda nepotik tutum
icerisinde olan denetgilerin daha fazla sorumluluk sahibi olarak calistigi kurum icin
kayirmaci davraniglardan ¢ekinmedigini, bunun ise olumlu sonuglar ile karsilagildigini
ifade etmektedir. Sinirli bir 6rneklem hacmi nedeniyle Konya, Bursa, Ankara, Istanbul
ve Izmir olmak iizere bes ilden segilen denetciler iizerinde yapilan arastirmanin
stnirlhiliklart dikkate alinarak nepotizm ile alakali ¢ikarimda bulunmak ic¢in yeterli

verilerin bulunmadig diistintilmektedir.

Dokiimbilek (2010) ise Aile Sirketlerinde Nepotizm ve Bir Uygulama isimli
calismasinda aile isletmelerinin faaliyetlerinin sona ermesinin gerekgelerinden birinin
de nepotizm oldugunu iddia etmektedir. Bu amacla Tiirk aile isletmelerinde nepotizm
egilimini incelemeye almistir. Birinci ve ikinci kusak tarafindan yonetilen en az otuz
yildir isletme faaliyetlerini siirdiiren li¢ farkli aile isletmesinde yapilan aragtirma
sonuclarina gore aile isletmelerinin nepotizm yanlis1 olma gerekcelerinden biri giiven
kaygist olarak gosterilmistir. Aile disindan olan calisanlara karsi giiven eksikligi
duyulmast nepotik tutumlar1 kacinilmaz hale getirmektedir. Ayrica iicret belirleme
konusunda aile iiyelerinin diger calisanlara ayni sartlar1 saglanmamasi arastirmada
nepotizmin varligin1 gosteren bir bagka etmendir. Dokiimbilek aile isletmelerine

kurumsallagsmay1 tavsiye ederek profesyonel yapinin tam olarak gerceklesmesini ¢oziim
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olarak gormektedir. Ancak kurumsallagsma siirecinde nepotik tutumlarin isten ayrilma
niyeti, orgiitsel bagliligin zayiflamasi, is yavaglatma gibi nedenlerle ¢alisan kaybina yol
acmasi isletme agisindan daha olumsuz sonuglar dogurabilir. Kurumsallasmaya gidene
kadar caligan1 giiclendirme gibi bu siirecte kaybi1 onleyecek miicadele yontemlerinin

uygulamaya koyulmasi saglikli olabilir.

Polat (2012), Orgiitlerde Nepotizmin Orgiitsel Adalet Algisi ile Iliskisinin
Tespitine Yonelik yapmis oldugu arastirmasinda nepotizm ile orgiitsel adalet algisi
arasindaki iliskiyi incelemistir. Istanbul Sanayi Odast® nin belirledigi Tiirkiye’ nin en
biiylik 500 sanayi kurusundan biri olan tekstil isletmesinde gerceklestirdigi ¢calismasinda
nepotizm ile orgiitsel adalet arasindaki iliskinin zayif oldugu tespit edilmistir. Toplumda
nepotizmin olagan karsilanmasi, Orgiitsel adalet algisini etkileyen daha Onemli
faktorlerin varligi, terfinin beyaz yakalilarda olacagi diisiincesinin nepotizm algisina
kayitsiz kalmaya yol agmas1 gibi gerekgelerle bu iliski zayif tespit edilmistir. iliski zay1f
tespit edilse de giiglii IK politikalarinin belirlenmesi, liyakat ilkelerine dikkat edilmesi,
Orgiitiin nepotizme karsi aldigi kararlarin calisanlarla paylasilmasi gibi Onerilerde

bulunulmustur.
2.2. Giiclendirme ile Tlgili Cahsmalar

Sénmez (2007), Orgiitlerde Calisanlar1 Giiglendirmeye Y6nelik Uygulamalarin
Rekabet Giiciine Etkisi: Bucak/Burdur Bélgesi 3 S Plazalar Ornegi isimli ¢aligmasinda
calisanlar1 giiclendirmeye yonelik uygulamalarin firmalarin rekabet giiciine etkisi
arastirmistir. Aktif rekabet igerisinde olan ve bolgesindeki diger firmalardan daha fazla
satis gergeklestirerek bolgesel giicli ele geg¢irmeyi amaclayan otomotiv sektoriinde 3 S
plaza olarak faaliyet gosteren iki firma tlizerinde inceleme yapilmistir. Calisanlar
giiclendirmeye yonelik uygulamalar rekabet giicli baglaminda ne tiir etkiler yapmaktadir?
sorusundan yola ¢ikilarak yapilan bu arastirmada Bucak/Burdur boélgesindeki soz
konusu bu iki firmanin ¢alisanlari, calisanlar1 giiglendirme uygulamalari ve satig

potansiyelleri analiz edilmistir. Analizler sonucu ¢alisanlar1 giliglendirmeye yonelik
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uygulamalarin daha yogunlukta oldugu firmalarda calisanlarla ilgili 6nemli bulgular

saptanmistir:

o Orgiite baglliklar1 nedeniyle sahip olduklari bilgi ve deneyimleri firma

i¢cin paylagsma derecelerinin yliksek oldugu tespit edilmistir.

e Karar verme yetkisi ve sorumlulugun calisanlara aktarilmasinin c¢alisan

performansini arttirdigi bulgulanmaigstir.

e Isi yapana kendi performanslarimi 8lgme yetkisinin verilmesinin is tatmini

ve glicliiliik hissini arttirdig1 anlasilmistir.

Bunun yaninda calisanlari giiclendirmeye yonelik uygulamalarin yogun oldugu

firmalarin rekabet ortaminda digerlerine gore daha yliksek oldugu tespit edilmistir.

Gok ve Bediik (2014), Vekalet Teorisi Kapsaminda Hedeflere Ulasilmasi
Bakimindan Orgiit I¢i Iliskilerde Personel Giiclendirmenin Onemi adli calisma
yayinlamiglardir.  Bu  ¢alismada; personel  giiglendirmenin  6nemi, firma
sahipligi-yonetim iliskisinde orgiitsel ve bireysel hedeflere ulasilmasi agisindan ortaya
konmustur. Calismada vekalet teorisi kavrami ¢er¢evesinde, vekalet sorunlar1 ve vekalet
maliyetlerine kisaca deginilerek calisanlari giiclendirme algilarini 6lgmek amaciyla 6zel
bir iliniversite hastanesinde yapilan arastirma ve sonuglar1 ele alinmistir. Arastirma,
Ankara’da faaliyet gosteren 6zel bir tiniversite hastanesinde orta ve iist diizey yonetici
pozisyonunda gorev yapan 100 calisan iizerinde yapilmistir. Elde edilen bulgular

dogrultusunda idari personelin calisanlar1 giliclendirme ile ilgili algilar1 olgiilmeye

caligilmistir.

Ulasilan sonuglardan, ¢alisanlar gliglendirme uygulamalartyla hem galisanlarin
hem de kurumlarin olduk¢a Onemli kazancglar elde ettigi kanisina varilmaktadir.
Personel giiclendirme algilar1 ile ilgili 6zel bir hastanede yonetici olarak calisan

personele uygulanan anket sonucunda demografik faktorlere gore aralarinda farklilik
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olup olmadig1 tespit edilmistir. Yapilan faktor analizi ile ankette dort boyut da
incelenmis, anlam ve yetenek boyutu tek boyut olarak belirlenmistir. Elde edilen

sonuglara gore:

® (alisan personelin yeteneklerini ortaya cikarabildigi islerde daha basarili

olacagi ¢ikariminda bulunulmustur.

® (Calismada yoneticilerin  giliglendirme algisinin  {ist  kademedeki

yoneticilerde orta kademedeki yoneticilere gore daha yiiksek oldugu anlasilmistir.

e Bir baska iliskide ise yas ilerledikce gli¢lendirme algisinin arttig1

gorilmistir.

® Yas ile giiclendirmenin etki boyutu arasinda anlamli bir iliski oldugu

saptanmigtir. Calisanin yasinin artmasiyla etki giicliniin de arttig1 goriilmiistiir.

® Diger degiskenler arasinda herhangi bir iligkiye rastlanmamustir.

Kesen (2015)’ in yapmis oldugu “Psikolojik Giiglendirme Calisanlarin Sosyal
Kaytarma Davramiglarin1 Azaltir Mi1?” isimli ¢alismada, psikolojik giiclendirmenin
sosyal kaytarma problemine ¢are olup olamayacag arastirilmistir. Elazig ve Malatya’da
faaliyet gosteren bes farkli imalat firmasinin calisanlar1 {izerinde uygulanana ¢aligmada
toplamda 175 ¢alisan yer almistir. Anket yontemiyle katilimcilardan elde edilen bu
veriler glivenilirlik analizi, dogrulayici faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizleri
ile incelenmistir. Elde edilen sonuglara gore psikolojik giliglendirmenin anlamlilik
boyutunun, sosyal kaytarma davraniglarini azaltmada 6nemli bir role sahip oldugu
anlagilmistir. Psikolojik giiclendirmenin diger boyutlar1 olan etki, yetkinlik ve 6zerkligin

ise sosyal kaytarmay1 anlamli olarak etkilemedigi tespit edilmistir.
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Ozbek (2008), isgdren Giiclendirme ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliskinin
Isletme I¢i Birimler ve Demografik Faktorler Acisindan Analizi isimli tez ¢alismasinda
isgéren giiclendirme ile Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi ortaya koymayi
amaclamigtir. Ankara ilinde faaliyet gosteren 2500 calisanli bir iiretim firmasinin 214
beyaz yakali iggOreni lizerinde yapilan arastirmada Spreitzer’ in psikolojik gliclendirme
algisinin yani sira Niehoff” un giiclendirme 06lgegi ile Mowday, Steers ve Porter’ in
orgiitsel baglilik dlgekleri kullanilmustir. Ayrica Ozbek, yonetime katilim, motivasyon, is
zenginlestirme gibi giiclendirme yontemlerini ele alarak orgiitsel baglilikla iligkisinin
isletmelere etkisini tespit etmeye caligmistir. Bulgularin degerlendirilmesiyle su

sonugclara erisilmistir:

e (Calisam giliclendirme ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligskinin

varlig1 tespit edilmistir.

e Kurumun hizmet departmaninda c¢alisan personellerde  {iretim

departmaninda ¢aligsanlara oranla isgoren gii¢lendirme ve orgiitsel baglilik iliskini daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bunun gerekgesi olarak hizmet departmaninin miisteri
ile ilk temas eden kisim olmasinin yaninda iiretim departmaninda ¢alisanlara gére daha
fazla destek niteliginde olmalar1 sonucu inisiyatif ve sorumluluk alma, devredilen
yetkiyi kullanma gibi giliclendirme araclarim1 daha etkin kullaniyor olmalar

gosterilebilir.

e Cinsiyet degiskenine gore c¢alisan1 giiclendirme ve Orgiitsel baglilik
arasinda anlaml bir iliskinin varlig: tespit edilememistir. Ayrica Ozbek (2008), Mathieu
ve Zajac (1990)’1n meta-analiz sonuclarinin, kadinlarin kiigiik bir farkla erkeklerden

daha yiiksek oranda orgiitsel baglilik hissettiklerini ortaya ¢ikardigini aktarmaktadir.

® Yas kriteri ile ilgili bulgulanan sonug¢ ise 20-29 yas araliinin daha

heyecanli, istekli, idealist ve uyumlu olmalarinin giliglendirme ve Orgiitsel baglilik

iligkisini dogru bir sekilde yansitamayacagi yoniindedir. Yas ilerledik¢e bu iliskinin
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tespitinin daha miimkiin oldugu ¢ikariminda bulunulmustur.

Psikolojik Giiglendirme ve Is Tatmini Arasindaki Iliski ve Bir Uygulama
baslikli ¢alismasiyla Somuncuoglu (2013), personel giiclendirmenin ile is tatmini
arasindaki iligkiyi arastirmistir. Telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren bir
firmada yapilan arastirmada is doyumunu etkileyen ve psikolojik giiclendirmeyi
olusturan alt faktorler incelenmis, bu faktorlerin etkileri {izerinde durulmustur. Yani
“isgbrenin is tatminini artirmada giliglendirme faktorlerinin rolii nedir?” sorusuna bu
telekomiinikasyon sirketi adina cevap aranmaktadir. Arastirmanin sonuglari kurulan
hipotezlerle paralel ¢ikmis ve s6z konusu sirket i¢in psikolojik giiclendirmenin is
tatminini etkiledigi hipotezi kabul edilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 da
psikolojik giiclendirme ile is tatmini arasindaki iliskinin anlamli oldugunu dogrular
niteliktedir. Ayrica isgorenlerin giliclendirme algilarinin ig tatminine ayni dogrultuda
yansidigi tespit edilmistir. “Analiz sonuglarina gére anlam, yetkinlik, otonomi ve etki
boyutlart iggdrenin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir yargist ortaya ¢ikmaktadir.
Ancak teknik veriler sonucunda yetkinlik boyutunun is tatmini lizerinde digerlerine gore

daha az bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir.

Calismada dikkat ¢ekilen baska bir nokta ise bireye yliklenen anlamdir. Bireyin
tasidigr anlam, yiriitiilen igin gerekleri ile iggérenin inanglari, degerleri ve davraniglari
arasindaki uyumla dogru orantilidir. Bunlarimn artig1 bireysel anlamliligr da arttirmaktadir.
Arastirmanin yapildig: sirkette de psikolojik giliglendirmenin alt boyutlarindan biri olan
anlam algisinda meydana gelen artis c¢alisanlarin islerini daha anlamli gormesini
saglamakta, bu ise is tatminini arttirarak karsilikli memnuniyeti {ist seviyeye
cikarmaktadir. Isgdrenlerin psikolojik olarak giiglendirildigi bilinirken hangi alt
boyutlarin dncelik gosterdigini belirtmek gerekir. Anlam, segim, etki ve yetkinlik olmak
lizere ii¢ farkli boyut tespit edilmistir. Isgdrenler bu siiregte en cok anlam konusunda
kendilerini gili¢lii hissetmektedirler. Diger bir ifadeyle, isgdrenler yaptiklari isleri

anlamli bulmaktadirlar. Isgorenin giiclendirilmesi saglayan alt boyut ise segim (otonomi)
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faktoriidiir. Isgdrenler kendi kararlarmi alarak isleri ile ilgili siiregleri se¢mekte ve
uygulamaktadir. Diger bir bulgu ise etki boyutudur. Etki boyutunda isgérenlerin girket
ile ilgili stireglerde sonuglara etkisinin yiiksek oldugu bulgulanmistir. Son faktér olan
yetkinlik ise arastirmanin yapildig: igyerinde personelin giiclendirilmesinde digerlerine
gore diisiik diizeyde etkiye sahip goriilmiistiir. Beceri, bilgi ve yetenek ise diger alt

faktorlere gore daha zayif bulunmustur.

Ozgener (2003), Biiyiime siirecindeki KOBI’ lerin Yénetim ve Organizasyon
Sorunlari: Nevsehir Un Sanayii Omegi baslikli ¢alismasiyla biiyiime siirecindeki
isletmelerin karsilastiklar1 yonetim ve organizasyon sorunlarini tespit etmeyi ve ¢oziim
onerileri getirmeyi amaglamistir. Nevsehir un sanayinde faaliyet gosteren KOBI’ ler
tizerinde yapilan bu ¢alisma ile kararlarda daha ¢ok sahip yoneticilerin etkili olmasinin
firma gelecegi agisindan yeterli olmadigi, calisanlarin da siirece dahil edilmesi bulgulari

elde edilmistir. Bunun sonucunda asagidaki 6nerilerde bulunulmustur:

® Yoneticilerin egitim diizeyinin arttirilmast,

® Profesyonel yoneticilerin istihdam edilmesi,

® Dogru politika izlenebilmesi i¢in kurumsallagmanin saglanmasi,
e Aile ici iliskilerin sirket isleriyle karistirilmamast,

e Tim c¢alisanlara yonelik uygulanacak performans Ol¢tim kriterlerinin

belirlenmesi,

® Organizasyon becerilerinin  gelistirilmesi  (yetkinin  tek  kiside

toplanmamast),

® Yetki devrinin uygulamaya alinmasi,
e Isgorenlerin egitilmesi,

e Planlama modellerinin gelistirilmesi.
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Ozgener’ in Onerilerinden de anlasilacagi calisanlarm  giiclendirilmesi
isletmenin gelecegi acisindan Onem tagimaktadir. Aile igi iliskilerin sirket igine
tasinmamasi gerekliligini belirterek nepotizme de vurgu yapan yazarin giiglendirme ile

nepotizm arasinda dolayli bir baglanti kurmast gézden kagirilmamalidir.

Luthans (1995), Organizational Behavior isimli ¢alismasinda, bir isletmenin
personel giiclendirme anlayigini Orgiit kiltiirii igerisine yerlestirebilmesi ve bunu
faaliyete gegirebilmesi i¢in dort kosula sahip olmasi gerektiginde bahsetmistir. Yazarin
kastettigi bu dort kosul; katilim, yenilik, bilgiye ulasilabilirlik ve sorumluluk
siralanabilir. Bunlarin kurum i¢inde yer almasi ve uygulanmaya baglamasi sonucu
gostermektedir ki, c¢alisanlarin kisisel basarilarini 6lgme giicline sahip oldugunda
kendilerini  giiclendirilmis hissetmektedir. Ayni1 zamanda basarili olduklarinda
odiillendirileceklerini bilmeleri, is bagliligin1 arttirarak islerinde en iyisini yapmaya
daha kolay odaklanmalarini saglamaktadir. Giiglendirme yontemlerinden ozellikle
motivasyon ile giiclendirmenin bu ¢alismada da calisanlarin ise bagliligini tetikledigi,
bunun devaminda ise konsantre olan personelin tolere limitinin de arttig1 ¢ikariminda

bulunulabilir.

Caglar (2011), Calisanlart Giiglendirmenin, Giiclenme Aracihigiyla Ise
Tutkunluga Etkisinde Liderlik Tarzlar1 ve Calisma Amaglarinin Rolii adi altinda
calisanlarin ise tutkunluk diizeylerinde giliglenmenin etkisini inceleyen bir arastirma
yapmustir. Dort ve tizeri yildizli otellerde ¢alisan 621 katilmcmin yer aldigi bu

arastirma ile;

® (Calisanlar1 giliclendirmenin ve kendisini giliclendirilmis hisseden

calisanlarin ise tutkunluga olan etkisinin belirlenmesi,

e Degisik liderlik tarzlarinin giiclenme diizeyine etkisinin belirlenmesi,

e Kisinin ¢alisma amacinin, gl¢lenmenin ise tutkunlugu saglamasinda

farklilik yaratip yaratmadiginin tespit edilmesi,
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amagclanmustir. Verilerin analiz edilmesi sonucunda;

e Ise uygunluk ile giigclenme arasinda yiiksek korelasyon bulgulanmistir.
e Ise tutkunluk ile yetki devri arasinda anlamli bir iliski bulunmamustir.

e Giiclendirmenin tiim boyutlar liderlik alt boyutuyla yiiksek korelasyon

gostermistir. Liderlik, giiclendirmenin kilit noktasi olarak saptanmastir.

e Koruyucu lider tarzinin terfi, atama gibi durumlarda sadakati belirleyici rol

olarak esas almasinin ¢alisanlarin giiven algisini olumsuz etkiledigi belirlenmistir.

® Yoneticilerin giliclendirme uygulamalari hakkinda yeterli bilgiye sahip

olmadiklart anlasilmis, ¢aligsanlarin verimliliginin artmasi i¢in giiglendirme egitimlerine
agirlik verilmesi gerektigi 6neri olarak sunulmustur.

Liderlik ile giiclendirme arasinda en yiiksek kolerasyonun tespit edilmesi
yoneticilerin ¢alisanlardaki etki boyutunu bir kez daha gostermektedir. Yoneticilerin

uygulayacagi giiclendirme yontemleri ¢alisanda olumlu bir izlenim yaratacagindan

nepotizmin 6nlenmesinde de bir arag olarak kullanilmas1 sonug getirecektir.

Tarak¢ioglu, Sokmen ve Boylu (2010) Motivasyon  Araglarinin
Degerlendirilmesi: Ankara’ da Bir Arastirma baslikli calisma ile isgérenler iizerinde
hangi motivasyon araglarinin daha etkili olabilecegini tespit etmeye calismstir.
Ankara ilinde faaliyet gosteren bir saglik isletmesinde 123 biiro personeli lizerinde
motivasyon egilimlerini tespit etmeye yonelik yapilan bu caligmanin sonucuna gore
isgorenlerin kendileri acisindan en uygun motivasyon araglari kullanilarak ise
0zendirilmesi, isletmenin amaglarina ulagsmasina katki saglayacaktir. Bu araglar medeni
durum, yas, cinsiyet gibi demografik ozelliklere ve calisma ortamina goére degisiklik
gostermektedir. Ayrica c¢alisma sonucunda bayan ve/veya bekar katilimcilarin
motivasyona daha fazla yanmit verdigi tespit edilmistir. Yoneticilerin motivasyon ile

calisanlar1 gliclendirmesi iggorenler agisindan olumlu sonug¢ vermektedir.
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Arslantas (2007), Giiglendirici Lider Davramisinin Psikolojik Giliglendirme
Uzerindeki Etkisini Belirlemeye Yonelik Gorgiil Bir Arastirma baslikli ¢alismasinda
liderlerin giiglendirmeye yonelik davranislarinin yetki verme, sorumluluk, beceri
gelistirme ve yenilik¢i performansa etkisini 6lgmeyi amaglamistir. Arslantas tarafindan
bir tiretim firmasinin 233 c¢alisaninin katilimi ile gergeklestirilen ¢alismada liderin
giiclendirme davranigi boyutlari ve psikolojik giiglendirme algisi arasindaki iligki
incelenmistir. Calismada, Spreitzer (1995) ile Konzcak ve digerlerinin (2000) olgekleri
kullanilmis, ¢aligma sonucunda, liderin giiclendirme davranisinin yetki verme,
sorumluluk, beceri gelistirme ve vyenilik¢i performans i¢in kogluk boyutlarinin
psikolojik giliclendirmeyi etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Bunun yaninda c¢alisanlarda
kendi basina karar verme ve bilgi paylasimi boyutlari ile psikolojik giliglendirme

arasinda anlamli bir iligki tespit edilmemistir.

Pelit (2008), isletmelerde Isgéren Giiglendirmenin isgéren Is Doyumuna Etkisi:
Otel Isletmelerinde Bir Arastirma bashig: altinda yapmis oldugu calismasinda Tiirkiye’
nin yedi bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli otel igletmelerindeki 1854 isgéren
lizerinde anket uygulayarak veri toplamustir. Isgoren giiclendirmenin isgdrenlerin is
doyumlarina etkisinin belirlenmesi amaciyla yapilan bu ¢aligmada 6rneklem uygulamasi
yedi ay stirmiistiir. Gliglendirmenin hem davranigsal hem de psikolojik boyutlarinin

birlikte ele alindig1 bu genis kapsamli ¢alismanin sonucunda su bulgulara erisilmistir:

e [sgorenlerin is doyumlaria en olumsuz etkiyi iicret olusturmaktadr.

e Isgodrenlerin is doyumunu olumlu etkileyen unsurlar ise 1sitma, aydinlatma,

havalandirma gibi fiziksel kosullar ve is arkadaslariyla olan yakin iliskiler olmustur.

o lsgorenlerin psikolojik giiclendirmeye iligkin algilamalarmin y&netimin
uyguladigi davranigsal gliglendirme algilamalarindan daha olumlu oldugu tespit

edilmistir.
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e Miisteri ile iletisimin yogun oldugu departmanlarda ¢alisanlarin

giiclendirme algilamalarinin ve is doyumlarinin diger departmanlara kiyasla daha diisiik
oldugu tespit edilmis, bunun gerekgesi olarak da miisterilerle yonetim arasinda koprii
vazifesi goren bu birim calisanlarinin miisteri memnuniyet derecelerinin belirleyicisi

konumunda olmalar1 gosterilmistir.

e Egitim ve mesleki tecriibe seviyeleri yiikseldikge giiclendirme ve is

doyumu algilarinin arttig1 tespit edilmistir.

Calisma sonucunda giiclendirmenin genellikle psikolojik  boyutunun
calismalara konu oldugu, yetki devri, motivasyon, is gelistirme, yonetime katilma gibi
davranigsal boyutla ilgili literatiirde c¢alisma eksikliklerinin oldugu belirtilmis,
arastirmacilara bu dogrultuda Onerilerde bulunulmustur. Bu noktada c¢alisanlarin
gliclendirilmesinin nepotik tutumlara etkisinin arastirildigi ¢alismanin bilimsel alandaki
boslugun dolmasi ve akademisyenler ile yoneticilere yol gostermesi agisindan onemli

bir veri olacagi tahmin edilmektedir.

2.3. Arastirma Konusunun Literatiirdeki Onemi

Literatiirde hakkinda ¢ok fazla g¢alismaya rastlanilmayan ve calismalarda bir
bagimsiz degisken olarak ele alinan nepotizmin, hem ¢alisanin gii¢lendirme algis1 hem
de giiclendirmenin alt sistemi olan ¢alisan motivasyonu, calisana yetki devri, calisana
yonetime katilma yetkisi, gergeklestirilen isin gelistirilmesi ile olan iligkisi
incelenecektir. Boylelikle organizasyonlarda karsilasilan 6nemli sorunlardan biri olan
nepotizmin, is kaybi ve basarisizliga neden olmasinin Oniine gegebilmek igin
calisanlarin ne agidan gili¢lendirilmesi gerektigi sonucuna ulasilmasi hedeflenmektedir.
Ayrica calisanin giiclendirilmesi ile nepotizmin arasindaki iligki daha once literatiirde
incelenmediginden, yapilacak calisma ile farkindalik yaratilmasi ve sirketlere yol
gosterilmesi saglanacaktir. Arastirmanin bu yoniiyle literatiirde 6nemli bir boslugu

doldurmus olacag1 diisiiniilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

ISTANBUL iLI RAYLI ULASIM SiSTEMINDE BiR ALAN

ARASTIRMASI

3.1. Arastirmanin Metodolojisi

Bu aragtirmada veri toplama yontemi olarak anket uygulamasindan
faydanilmistir. Anketin tamami 36 sorudan olusmaktadir. Anket sorularinin cevaplari

Likert tipi dlgekleme yontemine gore derecelendirilmistir.

Elde edilen veriler, bilgisayar ortaminda SPSS for Windows 20.0 yazilimi
kullanilarak analiz edilmistir. Ankette “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“kararsizim”, “katiliyorum” ve ‘“kesinlikle katiliyorum” yanitlarindan olusan besli
Likert o6lcegi kullanilmistir. Arastirmada, Istanbul Ili Rayli Ulasim Sisteminde
caliganlardan 123 katilimcinin giiglendirilmesi; yetki devri, yonetime katilma, is
gelistirme ve motivasyon yoniinden incelenmektedir. Diger yandan calisanlarin
gliclendirilmesinin yoneticilerin nepotik tutumlarina etkisi aragtirillmaktadir. Anket bes

boliimden olusmaktadir.

e Ik béliimde dlgege ait giivenirlik analizi incelenmistir.

e Ikinci bolimde katilimcilara ait demografik 6zelliklerine dair bilgiler
verilmistir.

e Ugciincii boliimde faktér analizi ile katkist bulunmayan sorular

belirlenmistir.

® Dordiincii  boliimde  demografik  6zelliklere  gore  degiskenlerin

incelenmistir.
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e Besinci bolimde degiskenlere ait korelasyon ve regresyon analizleri

kullanilarak birbirleri ile iliskileri incelenmistir.

3.2. Arastirmanin Amaci

Istanbul ili Rayli Ulasim Sisteminde yapilan arastirma ile; ¢alisanlari yetki
devri, yonetime katilma, is gelistirme ve motivasyon yoniinden giliclendirmenin
yoneticilerin nepotik tutumlarint nasil etkiledigi incelenmektedir. Arastirma ile
calisanlarin  hangi sekilde giiclendirilmesi gerektigi tespit edilmeye c¢alisilarak

yoneticilerin nepotik tutumlarindan etkilenmemesi amaglanmaktadir.

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin  evrenini Istanbul Ili Rayli Ulasim Sisteminde calisan 447
olusturmaktadir. Orneklemi ise anket uygulanan 123 kisi olusturmaktadir. Bu

arastirmada % 95 giivenilirlik diizeyinde ¢aligilmistir.

Aragtirmada veri ve bilgilerin toplanmasinda yiiz yiize anket teknigi
kullanilmistir. Anket formu hazirlanmadan 6nce konu ile ilgili literatlir taramasi
yapilmistir. Literatiir sonucunda elde edilen temel degiskenler ile analizler yapilmistir.

Arastirma sonuglarinda elde edilen bulgular paylasiimaktadir.

3.4. Arastirma Modeli

Arastirmada, Sekil 5’ te gorildiigii lizere calisanlarin giliclendirilmesi ile
yoneticilerin nepotik tutumlar1 arasindaki iliskinin varligi arastirilmistir. Modellemede
bagimsiz degiskenler; yetki devri, yonetime katilma, is gelistirme ve motivasyon alt
boyutlari, bagimli degisken ise yoneticilerin nepotik tutumlaridir. Bagimsiz degiskenler,
calisanlar1 giiglendirmenin alt degiskenleridir ve ilgili degiskenlerin yoneticilerin

nepotik tutumlarina etkisi incelenmektedir.
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= Yonetime Katilma

Yoneticilerin

Calisanlanr W
Guglendirme

Nepotik Tutumlari

Sekil 5. Arastirmanin Modeli

3.5. Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Calisanlart yetki devri ile giiglendirmek, yoneticilerin nepotik tutumlarini
etkilemektedir.

H,: Calisanlar1 yonetime katilma ile giiclendirmek, yoneticilerin nepotik
tutumlarini etkilemektedir.

Hs: Calisanlar is gelistirme ile giiclendirmek, yoneticilerin nepotik tutumlarini
etkilemektedir.

H,: Calisanlar1 motivasyon ile giiglendirmek, yoneticilerin nepotik tutumlarini

etkilemektedir.

3.6. Verilerin Analizi
Veriler analiz edilirken asagida belirtilen yontemler kullanilmistir:
® Arastirmanin 6rneklemine dair elde edilmis bilgiler
e Tanimlayici istatistikler
e Demografik dzelliklere gore degiskenlerin incelenmesi

e Faktor analizi



e Giivenilirlik ve gecerlilik analizi
e Korelasyon analizi

e Regresyon analizi

Anket Sorularinin Giivenirlik Analizi:

Bu c¢alismada giivenirlilik analizinde Cronbach Alfa Katsayis1 Yontemi
kullanilmistir. Alfa katsayisinin bulunacagi araliklar ve buna bagli olarak da 6lcegin

giivenilirlik durumu;

® 0.00<0<0.40 ise dlgek giivenilir degil,

® (.40<0<0.60 ise dlcek diisiik giivenilirliktedir,

® (.60<0<0.80 ise dl¢ek oldukca giivenilirdir,

® (.80<0<0.100 ise ol¢ek yiiksek derecede giivenilir bir 6l¢ektir (Akgiil ve
Cevik, 2003: 428-435)

Glivenirlik analizi, (5) Kesinlikle Katilmiyorum, (4) Katilmiyorum, (3)
Kararsizim, (2) Katiliyorum ve (1) Kesinlikle Katiliyorum likert 6lgegi esas alinarak

yapilmistir.

Anket sorulara belirlenen gruplara ayrilmadan giivenirlik analizi yapilmasi
durumunda Cronbach Alfa Katsayis1 0,951 elde edilmektedir. Alfa katsayilar1 6l¢eklerin

yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu gostermektedir.

Bunun yani sira, her bir sorunun giivenirlik analizine etkisini ayrintili

gorebilmek igin gruplar bazinda giivenirlik analizi tekrar edilmelidir.

Yetki Devri Grubu Giivenirlik Analizi:

Cronbach Alfa Katsayis1 0,909 elde edilmektedir. Alfa katsayilar1 6l¢eklerin
oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir. Diger yandan, yetki devri grubunda yer

alan her bir sorunun etkisi incelendiginde, Tablo 2’ de gosterildigi gibi gosterildigi gibi
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yedi farkli sorunun etkisinin benzer oldugu gozlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan

herhangi bir sorunun anket formundan kaldirilmamasina karar verilmistir.

Tablo 2
Yetki Devri Grubuna Ait Sorularin Cronbach Alfa Katsayisi

Ilgili Degiskenin
Degisken | Silinmesi Durumundaki
Numarasi Cronbach's Alpha
Degeri

soru_1 ,895

soru_2 877

soru_3 911

soru_4 ,897

soru_5 ,894

soru_6 ,893

soru_7 ,900

Yonetime Katilma Grubu Giivenirlik Analizi:

Cronbach Alfa Katsayis1 0,878 elde edilmektedir. Alfa katsayilar1 dlgeklerin
oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir. Diger yandan, yonetime katilma grubunda
yer alan her bir sorunun etkisi incelendiginde, Tablo 3’ te gosterildigi gibi yedi farkli
sorunun etkisinin benzer oldugu gbézlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan herhangi

bir sorunun anket formundan kaldirilmamasina karar verilmistir.
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Tablo 3
Yonetime Katilma Grubuna Ait Sorularin Cronbach Alfa Katsayisi

Ilgili Degiskenin
Degisken | Silinmesi Durumundaki
Numarasi Cronbach's Alpha
Degeri
soru_8 ,854
soru_9 ,857
soru_10 ,852
soru_11 ,860
soru_12 ,850
soru_13 ,863
soru_14 ,885

Is Gelistirme Grubu Giivenirlik Analizi:

Cronbach Alfa Katsayis1 0,905 elde edilmektedir. Alfa katsayilar1 dlgeklerin
oldukc¢a giivenilir oldugunu gostermektedir. Diger yandan, is gelistirme grubunda yer
alan her bir sorunun etkisi incelendiginde, Tablo 4’ te gosterildigi gibi yedi farkli
sorunun etkisinin benzer oldugu goézlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan herhangi

bir sorunun anket formundan kaldirilmamasina karar verilmistir.

Tablo 4
Is Gelistirme Grubuna Ait Sorularin Cronbach Alfa Katsayisi

Tlgili Degiskenin

Degisken | Silinmesi Durumundaki

Numarasi Cronbach's Alpha
Degeri
soru_15 ,897
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soru_16 ,893
soru_17 ,876
soru_18 ,898
soru_19 ,895
soru_20 ,875
soru_21 ,900

Motivasyon Grubu Giivenirlik Analizi:

Cronbach Alfa Katsayis1 0,867 elde edilmektedir. Alfa katsayilar1 dlgeklerin
olduk¢a giivenilir oldugunu gostermektedir. Diger yandan, motivasyon grubunda yer
alan her bir sorunun etkisi incelendiginde, Tablo 5’ te gosterildigi gibi yedi farkl
sorunun etkisinin benzer oldugu goézlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan herhangi

bir sorunun anket formundan kaldirilmamasina karar verilmistir.

Tablo 5
Motivasyon Grubuna Ait Sorularin Cronbach Alfa Katsayisi

Tlgili Degiskenin
Degisken | Silinmesi Durumundaki
Numarasi Cronbach's Alpha
Degeri
soru_22 ,838
soru_23 ,841
soru_24 ,868
soru_25 ,841
soru_26 ,837
soru_27 ,852
soru_28 ,861
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Nepotizm (Bagimh Degisken) Grubu Giivenirlik Analizi:

Cronbach Alfa Katsayis1 0,861 elde edilmektedir. Alfa katsayilar1 6lgeklerin
yiiksek diizeyde gilivenilir oldugunu gostermektedir. Diger yandan, nepotizm grubunda
yer alan her bir sorunun etkisi incelendiginde, Tablo 6’ da gosterildigi gibi sekiz farkli
sorunun etkisinin benzer oldugu goézlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan herhangi

bir sorunun anket formundan kaldirilmamasina karar verilmistir.

Tablo 6
Nepotizm Grubuna Ait Sorularin Cronbach Alfa Katsayisi

Tlgili Degiskenin
Degisken | Silinmesi Durumundaki
Numarasi Cronbach's Alpha
Degeri
soru_29 ,854
soru_30 ,848
soru_31 ,841
soru_32 ,849
soru_33 ,837
soru_34 ,830
soru_35 ,857
soru_36 ,835

Giivenirlik Analizi Sonucu

Gruplara ait Cronbach Alfa Katsayisi asagida yer alan Tablo 7° de gosterildigi
gibidir.
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Tablo 7
Gruplara Ait Cronbach Alfa Katsayisi

) Degisken | Olcegin Alfa
Olcek
Sayisi Katsayisi

Yetki Devri 7 0,909
Y Onetime Katilma 7 0,878
Is Gelistirme 7 0,905
Motivasyon 7 0,867
Nepotizm 8 0,861

Bir sonraki agsamada anket soru sayis1 36 olacak sekilde anket caligmasi 123
farkli kisiye uygulanmistir. Anket sorularinin gruplar i¢i dagilimi Tablo 8 de

gosterilmektedir.

Tablo 8
Gruplara Gore Soru Dagilimlar:

Grup Ismi Soru Numaralari
Yetki Devri 1-2-3-4-5-6-7
Yonetime Katilma 8-9-10-11-12-13-14
Is Gelistirme 15-16-17-18-19-20-21
Motivasyon 22-23-24-25-26-27-28
Nepotizm 29-30-31-32-33-34-35-36

Arastirmanin Orneklemine Dair Elde Edilmis Bilgiler

Arastirmaya dahil edilen toplam 123 katilimcinin demografik 6zelliklerine dair

bulgular Tablo 9’ da gésterilmistir.
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Katihmcilara Ait Demografik Ozelliklerine Dair Bilgiler Tablosu

Tablo 9

Cinsiyet Frekans (n) | Yiizde (%)
Bay 78 63,4
Bayan 45 36,6
Medeni Durum Frekans (n) | Yiizde (%)
Evli 78 63,4
Bekar 45 36,6
Yas Frekans (n) | Yiizde (%)
20-29 37 30,1
30-39 69 56,1
40-49 16 13,0

50 ve Ustii 1 ,8
Calisma Siiresi Frekans (n) | Yiizde (%)
0-5Yil 33 26,8
6-10 Yil 44 35,8

10 Y1l ve Ustu 45 36,6

Faktor Analizi

Faktor analizi, baglica amaci aralarinda iliski bulundugu diisiiniilen ¢ok
sayidaki degisken arasindaki iligkilerin anlasilmasini ve yorumlanmasini kolaylastirmak
icin daha az sayidaki temel boyuta indirgemek veya Ozetlemek olan bir grup ¢ok
degiskenli analiz teknigine verilen genel bir isimdir. Diger bir ifade ile faktor analizi,
aralarinda iliski bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait temel
faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya ¢ikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde yer
alan kavramlar arasindaki iliskilerin daha kolay anlagilmasina yardimci olmaktir. 36

degiskenin literatiirde pek ¢ok ¢alismada belirlenen hizmet kalitesinin ti¢ boyutuna ne
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sekilde yiiklendiginin anlagilmasi amaciyla faktor analizi uygulanmistir.

Orneklem yeterliligini test etmek icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
kullanilmistir. Faktor analizinde degiskenler i¢in gdzlenen korelasyon katsayilari ile
kismi korelasyon katsayilariin biyiikliigiinii karsilastiran indekse Kaiser-Meyer- Olkin
(KMO) orneklem vyeterliligi olgiitii denir. KMO oraninin 0,5’ ten biiylik olmasi
gerekmektedir. Bu oran biiylidiik¢e veri seti faktor analizini uygulamak igin daha iyi
hale gelir (Kalayci, 2010: 322). Nitekim KMO degeri 1’e ne kadar yakin ise eldeki veri

grubuna faktor analizinin yapilmasinin uygun oldugu ifade edilir.

Tablo 10
Dis Katihm ile I¢ Katiim Arasindaki Farklar (Akt. Altindag. s. 100)

Olciit Aciklama

1.00 <KMO <0.90 Miikemmel

0.90 <KMO <0.80 Iyi

0.80 <KMO<0.70 Orta

0.70 <KMO <0.60 Zayif

0.60<KMO<..... Kotu

Bartlett Testi (Bartlett Test of Sphericity) hesaplanir. Bu test “korelasyon
matrisi birim matrise esittir” hipotezini test eder. Hipotezin reddedilmesi, degiskenler
arasinda bir korelasyonun oldugu anlamina gelir ve faktér analizinin degiskenlere

uygulanabilirligi s6z konusu olur. Bu testlere ait degerler Tablo 11’ de yer almaktadir.
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Tablo 11

Kaiser-Meyer-Olkin Gegerlilik Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0.900
Ki-Kare | 4822,330
Bartlett Kiiresellik Testi Sd 1035
p 0.000

KMO degerinin 0,902 olmasi degiskenlerin faktér analizine uygunlugunu
gostermektedir. Tablo 11’ de goriildiigii gibi, Bartlett kiiresellik testi sonucunda da
degiskenler arasinda anlamli diizeyde (Ki-kare=4822,330, p<0,05) iliskiler bulundugu

ve verilerin faktor analizi uygulamak i¢in uygun oldugu sonucuna ulagilmaistir.

Verileri en uygun sekilde temsil edecek faktor sayisi, her faktor tarafindan
aciklanan toplam varyans yiizdesi ile belirlenir. Toplam varyans her degiskenin
varyansinin toplamidir. Her faktor tarafindan agiklanan toplam varyans 6z degerleridir.
Faktor sayisinin belirlenmesinde o6zdeger bilesen sayist (screeplot) grafiginden

yararlanilabilinir. Yapilan c¢alisma i¢in 6zdeger sayist 1.380 den biiyiik olan faktorler

Tablo 12’ de gosterildigi gibi 5 faktor olarak gruplandirilmistir.

Tablo 12

Faktorlerin Ozdeger ve Varyans Degerleri

Faktor Numaralari Ozdeger| Aciklanan Varyans (%)
1 14,612 40,590
2 3,050 8,471
3 1,803 5,007
4 1,543 4,285
5 1,380 3,833
Toplam agiklanan varyans (%) 62,186
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Biitiin faktorler toplam varyansin % 62.186° unu agiklamaktadir. Biitiin
faktorlerin toplam varyansi agiklama oraninin % 60’ iizerinde olmasi istendigi i¢in, bu

arastirmada bulunan toplam beg faktoriin ana varyansi agiklama orani yeterli olmaktadir.

Faktor yiikleri ise bir faktordeki degiskenlerin faktorle iligkilerinin degerini
gosterir. Bir maddenin faktor yiikk degerinin diisilk olmasi, o maddenin s6z konusu
faktorle giiclii bir iligkide olmadigin1 gostermektedir. Faktor yilik degeri yiiksek olursa o
yap1iy1 ve kavrami agiklama diizeyi de o kadar ytikselir. Faktor yiik degerinin 0,45 ya da
daha yiiksek olmasi se¢im i¢in iyi bir dl¢iidiir (Biytlikoztirk, 2002: 118). Baska bir
kaynaga gore 350 ve iizerindeki veri (gozlem) sayist ig¢in faktoér agirliginin 0.30 ve
tizerinde olmasi1 gerekir. 0.50 ve flizerindeki agirliklar ise oldukca iyi kabul edilir
(Albayrak vd., 2005: 330). Bu nedenle yapilan g¢alisgmada faktor yiikleri, 0.45’nin

altinda olan Tablo 13’ te gosterilen degiskenler dikkate alinmamuistir.

Tablodaki faktor yiikleri varimax yontemiyle dondiriilmiis yiiklerdir.
Dondiirmenin baslica amaci teorik olarak daha anlamli ve miimkiinse en sade faktor
yapisina ulagmaktir. Varimax dondiirmenin faktorlerin dikey dondiiriilmesinin
saglanmasinda basarili bir analitik yaklagim oldugu ispatlanmistir. Dikey dondiirmenin
siklikla kullanilmasinin bir diger nedeni de egik dondiirme uygulamasinin analitik
yontemlerinin heniiz tam gelistirilmemis olmasi ve bazi celigkiler barindirmasindan

dolayidir (Hair vd., 2006).
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Tablo 13
Anket Formundan Kaldirilan Sorular

. Soru
Grup Ismi Faktor Yiikleri
Numarasi
Yonetime Katilma soru_14 0,411
soru_19 0,372
Is Gelistirme

soru_21 0,357

Nepotizm soru_35 0,423

Arastirmadaki tlim degiskenler iizerinden yapilan faktdr analizlerinde elde
edilen sonuglardan, faktor yiikleri, 0.45nin altinda olan; yonetime katilma grubundan 14
numarali soru, is gelistirme grubundan 19 ve 21 numarali sorular, nepotizm grubundan
35 numarali sorunun analizlerden ¢ikarilmasina karar verilmistir. Bu sorular ¢ikartilip
tekrar bilesenler analizi uygulandiginda, Tablo 14’ te goriilecegi iizere yorumlanabilir

bir bilesen yapis1 elde edilmistir.

Tablo 14
Faktor Analizi Sonuc¢lar:
Degisken Degisken Faktor
Adr Numarasi Yiikii
1 0,613
2 0,642
% 3 0,602
2 4 0,493
=
> 5 0,659
6 ,469
7 0,538
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Belirtilen sorularin ¢ikarilmasi ile bes farkli gruba ait soru dagilimlar1 Tablo 15’

te paylasilmaktadir.
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Tablo 15
Faktor Analizi Sonrasi1 Gruplara Gore Soru Dagilimlar

Grup Ismi Soru Numaralari

Yetki Devri 1-2-3-4-5-6-7

Y Onetime Katilma 8-9-10-11-12-13

Is Gelistirme 15-16-17-18-20
Motivasyon 22-23-24-25-26-27-28
Nepotizm 29-30-31-32-33-34-36

Demografik Ozelliklere Gore Degiskenlerin Incelenmesi

Gruplar arasindaki farkliliklar1 incelemek icin kullanilan testlerden bir tanesi
t-testidir. Tek gruptaki farklar (one sample t-test), bagimsiz iki grup arasindaki farklarin
testi (independet samples t-test) ve eslestirilmis iki grup arasindaki farklarin testi (paired
samples t-test) igin kullanilmaktadir. t-testi sonuglarinin yorumlanmasinda, t degerine
karsilik gelen anlamlilik diizeyi olan “significance” degerinin % 5 anlamlilik diizeyi igin
0,05°den biiylik olmast durumunda karsilastirilan iki grup arasinda fark oldugu kabul

edilir. Aksi durumlarda ise iki grup arasinda anlamli bir fark yoktur.

Ikiden fazla grubun farkliliklari ise “varyans analizi” olarak da bilinen ANOVA
testi ile tespit edilebilmektedir. Tek yonlii Anova en basit varyans analizidir. Bagimsiz
degisken igerisinde iki veya daha fazla grup olabilir. Tek yonlii Anova, bu gruplara gore,

bagimli degiskendeki ortalamalar arasinda fark olup olmadigin test eder.

Analiz raporunda verilen F degerinin 0,05’den kii¢iik olmasi durumunda
(anlamli F<0,05) iki grup arasinda anlamli bir farkin oldugu degerlendirilir.

Degiskenlere ait ortalamalarin incelenmesi ile de bu farklilik dogrulanabilir.

Calisanlarin yaglarina ve calisma siirelerine gore bagimsiz degiskenler ve
nepotizm (bagimh degisken) arasindaki iliskinin degisip degismedigini tespit etmek i¢in

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Caligsanlarin cinsiyetlerine ve medeni
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durumlarina gore bagimsiz degiskenler ve nepotizm (bagimli degisken) arasindaki

iliskinin degisip degismedigini tespit etmek i¢in ise t-testleri yapilmustir.

Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Yetki Devri Grubu Arasindaki Fakhihik Testi

Tablo 16
Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Anlamhilhik Dagilimlar:

Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.
Gruplar aras1| 2,275 3 , 758
soru_1 Gruplari¢i | 137,091 | 119 1,152 ,658 579
Toplam 139,366 | 122

Gruplar aras1| 9,894 3 3,298

soru_2 Gruplari¢i | 113,293 | 119 ,952 3,464 ,019

Toplam 123,187 | 122

Gruplar arast| 6,585 3 2,195

soru_3 Gruplari¢i | 122,602 | 119 1,030 2,131 ,100
Toplam 129,187 | 122
Gruplar aras1| 1,864 3 ,621

soru_4 Gruplari¢i | 134,202 119 1,128 551 ,649
Toplam 136,065 | 122

Gruplar arasi1| 5,383 3 1,794
soru_5 1,712 ,168
Gruplari¢i | 124,682 119 1,048
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Toplam 130,065 | 122
Gruplar aras1| 8,007 3 2,669

soru_6 Gruplari¢i | 119,457 | 119 1,004 | 2,659 ,051
Toplam 127,463 | 122
Gruplar aras1| 1,437 3 479

soru_7 Gruplari¢i | 140,238 | 119 1,178 ,406 ,749
Toplam 141,675 | 122

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiylik oldugundan (p>0,05) calisanlarin

caligma siirelerine gore yetki devri grubu arasinda anlamli fark yoktur.

Calisanlarin Cahisma Siirelerine Gore Yonetime Katilma Grubu Arasindaki

Fakhlik Testi

Tablo 17
Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Anlamhilik Dagilimlar:

Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.
Gruplar aras1 | 10,761 3 3,587
soru_8 Gruplari¢i | 103,109 119 ,866 4,140 ,008
Toplam 113,870 | 122
Gruplar aras1| 5,071 3 1,690
soru_9 1,954 ,125
Gruplari¢i | 102,929 119 ,865
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Toplam 108,000 | 122

Gruplar aras1 | 10,324 3 3,441

soru_10 Gruplari¢i | 99,676 119 ,838 4,108 ,008
Toplam 110,000 | 122
Gruplar aras1| ,951 3 317

soru_11 Gruplari¢i |130,675| 119 1,098 ,289 ,833
Toplam 131,626 | 122

Gruplar aras1| 3,638 3 1,213

soru_12 Gruplarici |123,988 | 119 1,042 | 1,164 ,327

Toplam 127,626 | 122

Gruplar aras1 | 14,751 3 4917

soru_13 Gruplarici |164,420| 119 1,382 | 3,559 ,016

Toplam 179,171 | 122

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan (p>0,05) calisanlarin

caligma siirelerine gore yonetime Katilma grubu arasinda anlamli fark yoktur.
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Cahsanlarin Calisma Siirelerine Gore Is Gelistirme Grubu Arasindaki Fakhhk

Testi
Tablo 18
Cahisanlarin Calisma Siirelerine Gore Anlamhihik Dagilimlar:
Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.

Gruplar arast | 10,062 3 3,354

soru_15 Gruplari¢i | 120,767 | 119 1,015 | 3,305 ,023
Toplam 130,829 | 122
Gruplar aras1 | 11,285 3 3,762

soru_16 Gruplarici | 115,788 | 119 973 3,866 ,011
Toplam 127,073 | 122
Gruplar aras1| 15,427 3 5,142

soru_17 Gruplari¢i | 107,988 119 ,907 5,667 ,001
Toplam 123,415 | 122
Gruplar arast| 6,093 3 2,031

soru_18 Gruplari¢i | 125,273 | 119 1,053 | 1,929 | ,0129
Toplam 131,366 | 122
Gruplar aras1 | 17,566 3 5,855

soru_20 Gruplarici | 96,141 119 ,808 7,248 ,000
Toplam 113,707 | 122
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Olasilik diizeyi 0,05 degerinden kiigiik oldugundan (p<0,05) calisanlarin
calisma Siirelerine gore is gelistirme grubu arasinda anlamli fark vardir. Buna gore
caligma siiresinin uzunlugu ya da kisalig1 is gelistirmenin nepotizm {izerindeki algisini
etkilemektedir. Baska deyisle mesleki tecriibesi az olan c¢alisanlar, is heyecani ve
kendini ifade etmedeki ¢ekingenlik nedeniyle nepotik tutumlar1 diger ¢alisanlara oranla
daha ge¢ algilayabilir ve nepotizmden daha ge¢ etkilenebilir. Ancak uzun siiredir
calisanlar yoneticilerin kayirmaci tutumlarim1 daha kisa siirede hissedebilir ve
nepotizmden rahatsizlik duyabilirler. Bu nedenle is gelistirmenin ¢alisma siiresine gore

nepotizmi anlamadaki etkisi yiiksek olacaktir.

Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Motivasyon Grubu Arasindaki Fakhilik Testi

Tablo 19
Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Anlamhihik Dagilimlar:

Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.

Gruplar aras1| 1,720 3 573

soru_22 Gruplari¢i | 105,109 | 119 ,883 ,649 ,585
Toplam 106,829 | 122
Gruplar aras1| 1,981 3 ,660

soru_23 Gruplar i¢i | 106,767 119 ,897 , 736 ,533
Toplam 108,748 | 122
Gruplar aras1| 4,558 3 1,519

soru_24 Gruplari¢i | 105,410 119 ,886 1,715 ,168
Toplam 109,967 | 122
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Gruplar arast| 3,793 3 1,264

soru_25 Gruplari¢i | 140,614 | 119 1,182 | 1,070 ,365
Toplam 144,407 | 122
Gruplar aras1| 4,714 3 1,571

soru_26 Gruplari¢i |109,692| 119 ,922 1,705 ,170
Toplam 114,407 | 122
Gruplar aras1| 5,124 3 1,708

soru_27 Gruplari¢i | 128,745| 119 1082 1,579 ,198
Toplam 133,870 | 122
Gruplar aras1| 6,203 3 2,068

soru_28 Gruplari¢i |133,960| 119 1,126 | 1,837 ,144
Toplam 140,163 | 122

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiilk oldugundan (p>0,05) ¢alisanlarin

caligma siirelerine goére motivasyon grubu arasinda anlamli fark yoktur.

Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Nepotizm Grubu Arasindaki Fakhlik Testi

Calisanlarin Calisma Siirelerine Gore Anlamhilik Dagilimlar:

Tablo 20

Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.
soru_29 Gruplar aras1| 5,175 3 1,725 1,528 211
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Gruplari¢i | 134,305 119 1,129
Toplam 139,480 | 122
Gruplar aras1| 8,607 3 2,869

soru_30 Gruplari¢i | 151,410 119 1,272 2,255 ,086
Toplam 160,016 | 122
Gruplar arast1| 4,804 3 1,601

soru_31 Gruplari¢i | 127,846 | 119 1,074 | 1,491 221
Toplam 132,650 | 122
Gruplar aras1| 5,629 3 1,876

soru_32 Gruplari¢i |179,851| 119 1,511 | 1,242 ,298
Toplam 185,480 | 122
Gruplar aras1| 1,311 3 437

soru_33 Gruplari¢i | 166,608 | 119 1,400 ,312 ,817
Toplam 167,919 | 122
Gruplar arast | 10,346 3 3,449

soru_34 Gruplari¢i |131,995| 119 1,109 | 3,109 ,029
Toplam 142,341 | 122
Gruplar arast| 5,395 3 1,798

soru_36 Gruplari¢i | 127,288 | 119 1,070 | 1,681 ,175
Toplam 132,683 | 122
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Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan (p>0,05) calisanlarin

calisma siirelerine gore nepotizm grubu arasinda anlamli fark yoktur.

Calisanlarin Yaslarina Gore Yetki Devri Grubu Arasindaki Fakhilik Testi

Tablo 21
Calisanlarin Yaslarina Gore Anlamhihk Dagilimlar:

Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.

Gruplar aras1| 5,581 3 1,860

soru_1 Gruplari¢i | 133,785 119 1,124 1,655 ,180
Toplam 139,366 | 122
Gruplar arast1| 2,037 3 ,679

soru_2 Gruplari¢i |121,150| 119 1,018 ,667 574
Toplam 123,187 | 122
Gruplar aras1| ,365 3 122

soru_3 Gruplari¢i |128,822| 119 1,083 112 ,953
Toplam 129,187 | 122

Gruplar aras1| 3,857 3 1,286

soru_4 Gruplari¢i | 132,208 119 1,111 1,157 ,329
Toplam 136,065 | 122
Gruplar aras1| 2,198 3 733

soru_5 ,682 ,565

Gruplarici | 127,867 | 119 1,075
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Toplam 130,065 | 122
Gruplar aras1| 3,513 3 1,171

soru_6 Gruplari¢i |123,951| 119 1,042 | 1,124 ,342
Toplam 127,463 | 122
Gruplar aras1| 1,658 3 ,553

soru_7 Gruplari¢i | 140,016 | 119 1,177 470 ,704
Toplam 141,675 | 122

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiylik oldugundan (p>0,05) calisanlarin

yaslarina gore yetki devri grubu arasinda anlamli fark yoktur.

Calisanlarin Yaslarina Gore Yonetime Katilma Grubu Arasindaki Fakhlik Testi

Tablo 22
Calisanlarin Yaslarina Gore Anlamhihk Dagilimlar:

Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.
Gruplar aras1| 5,151 3 1,717
soru_8 Gruplari¢i |108,719| 119 914 1,879 ,137
Toplam 113,870 | 122
Gruplar aras1| ,685 3 ,228
soru_9 Gruplari¢i | 107,315 119 ,902 ,253 ,859
Toplam 108,000 | 122
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Gruplar arast1| ,970 3 323

soru_10 Gruplari¢i | 109,030 | 119 ,916 ,353 , 187
Toplam 110,000 | 122
Gruplar aras1| 1,873 3 ,624

soru_11 Gruplari¢i | 129,753 | 119 1,090 573 ,634
Toplam 131,626 | 122
Gruplar aras1 | 3,693 3 1,231

soru_12 Gruplari¢i | 123,933 | 119 1,041 | 1,182 ,320
Toplam 127,626 | 122
Gruplar arast1| 6,040 3 2,013

soru_13 Gruplari¢i |173,131| 119 1,455 | 1,384 ,251
Toplam 179,171 122

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiilk oldugundan (p>0,05) ¢alisanlarin

yaslarina gore yonetime Katilma grubu arasinda anlamli fark yoktur.

Calisanlarin Yaslarina Gore Is Gelistirme Grubu Arasindaki Faklihk Testi

Tablo 23
Calisanlarin Yaslarina Gore Anlamhilik Dagilimlar:

Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.
soru_15 Gruplar arast1| 5,523 3 1,841 1,748 ,161
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Gruplari¢i | 125,307 119 1,053

Toplam 130,829 | 122
Gruplar aras1 | 2,427 3 ,809

soru_16 Gruplari¢i | 124,646 | 119 1,047 72 ;512
Toplam 127,073 | 122

Gruplar aras1| 3,194 3 1,065

soru_17 Gruplari¢i |120,221| 119 1,010 | 1,054 372

Toplam 123,415 | 122

Gruplar aras1| 5,372 3 1,791

soru_18 Gruplari¢i | 125,994 119 1,059 1,691 173
Toplam 131,366 | 122
Gruplar aras1| 2,345 3 , 782

soru_19 Gruplari¢i |109,935| 119 ,924 ,786 ,504
Toplam 113,707 | 122

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiylik oldugundan (p>0,05) calisanlarin
yaslarina gore is gelistirme grubu arasinda anlaml fark yoktur.
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Calisanlarin Yaslarina Gore Motivasyon Grubu Arasindaki Fakhlik Testi

Tablo 24
Cahisanlarin Yaslarima Gore Anlamhhik Dagilimlar:

Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.
Gruplar aras1| 1,430 3 ATT
soru_22 Gruplar i¢i | 105,400 119 ,886 ,538 ,657
Toplam 106,829 | 122

Gruplar aras1 | 3,537 3 1,179

soru_23 Gruplari¢i | 105,211 | 119 ,884 1,334 ,267
Toplam 108,748 | 122
Gruplar aras1| ,795 3 ,265

soru_24 Gruplari¢i | 109,173 119 917 ,289 ,833
Toplam 109,967 | 122

Gruplar aras1| 6,873 3 2,291

soru_25 Gruplari¢i | 137,534 | 119 1,156 | 1,982 ,120
Toplam 144,407 | 122
Gruplar aras1| 1,176 3 ,392

soru_26 Gruplari¢i | 113,231 | 119 ,952 412 ,745

Toplam 114,407 | 122
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Gruplar aras1| 1,166 3 ,389

soru_27 Gruplari¢i | 132,704 | 119 1,115 ,349 ,790
Toplam 133,870 | 122
Gruplar aras1| 6,781 3 2,260

soru_28 Gruplari¢i | 133,382 | 119 1,121 | 2,017 ,115
Toplam 140,163 | 122

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiylik oldugundan (p>0,05) calisanlarin

yaslarina gore motivasyon grubu arasinda anlamli fark yoktur.

Calisanlarin Yaslarina Gore Nepotizm Grubu Arasindaki Fakhilik Testi

Tablo 25
Calisanlarin Yaslarina Gore Anlamhihk Dagilimlar:

Kareler Kareler
Anket Sorulari sd F p
Top. Ort.
Gruplar aras1| ,511 3 ,170
soru_29 Gruplarici | 138,969 | 119 1,168 ,146 ,932
Toplam 139,480 | 122
Gruplar aras1| 2,301 3 767
soru_30 Gruplari¢i | 157,716 | 119 1,325 579 ,630
Toplam 160,016 | 122
soru_31 Gruplar aras1| 6,494 3 2,165 2,042 112
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Gruplari¢i | 126,157 119 1,060

Toplam 132,650 | 122

Gruplar aras1| 3,312 3 1,104

soru_32 Gruplari¢i | 182,167 | 119 1,531 721 541

Toplam 185,480 | 122

Gruplar aras1| 4,470 3 1,490

soru_33 Gruplarici |163,448 | 119 1,374 | 1,085 ,358

Toplam 167,919 | 122

Gruplar aras1| 5,705 3 1,902

soru_34 Gruplarici |136,636| 119 1,148 | 1,656 ,180

Toplam 142,341 | 122

Gruplar aras1| 3,527 3 1,176

soru_36 Gruplarici | 129,156 | 119 1,085 | 1,083 ,399

Toplam 132,683 | 122

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiilk oldugundan (p>0,05) c¢alisanlarin

yaslaria gore nepotizm grubu arasinda anlamli fark yoktur.
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Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Yetki Devri Grubu Arasindaki Fakhlik Testi

Tablo 26
Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Anlamhhik Dagilimlar:

Std.
Anket Sorular1 | Cinsiyet N Ortalama t p
Sapma

Bay 78 2,294 1,106

soru_1 2,056 ,042
Bayan 45 1,888 ,95874
Bay 78 2,205 1,048

soru_2 1,816 ,072
Bayan 45 1,866 ,89443
Bay 78 2,102 1,076

soru_3 ,301 , 7164
Bayan 45 2,044 ,95240
Bay 78 2,256 1,110

soru_4 1,073 ,285
Bayan 45 2,044 ,95240
Bay 78 2,230 1,018

soru_5 1,080 ,282
Bayan 45 2,022 1,055
Bay 78 2,359 1,044

soru_6 947 ,346
Bayan 45 2,177 ,98371
Bay 78 2,333 1,147

soru_7 ,991 323
Bayan 45 2,133 ,94388

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiilk oldugundan (p>0,05) c¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore yetki devri grubu arasinda anlamli fark yoktur.

90



Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Yonetime Katilma Grubu Arasindaki Fakhhk

Testi

Tablo 27

Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Anlamhhik Dagilimlari

Std.

Anket Sorular1 | Statii N Ortalama t p
Sapma
Bay 78 1,910 ,95599

soru_8 -,864 ,389
Bayan 45 2,066 ,98627
Bay 78 2,012 ,98684

soru_9 ,198 ,843
Bayan 45 1,977 ,86573
Bay 78 2,012 ,99992

soru_10 ,196 ,845
Bayan 45 1,977 ,86573
Bay 78 2,076 1,113

soru_11 -,403 ,688
Bayan 45 2,155 ,90342
Bay 78 2,217 1,076

soru_12 -,138 ,891
Bayan 45 2,244 ,93312
Bay 78 2,307 1,332

soru_13 2,276 ,025
Bayan 45 1,800 ,89443

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiilk oldugundan (p>0,05) ¢alisanlarin

cinsiyetlerine gore yonetime katilma grubu arasinda anlamli fark yoktur.
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Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Is Gelistirme Grubu Arasindaki Faklihk Testi

Tablo 28
Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Anlamhilik Dagilimlar:

Std.
Anket Sorular1 | Statii N Ortalama t p
Sapma
Bay 78 2,089 113,029
soru_15 -,110 913
Bayan 45 2,111 ,85870
Bay 78 2,320 112,231
soru_16 1,452 ,149
Bayan 45 2,044 ,719646
Bay 78 2,282 106,780
soru_17 1,627 ,106
Bayan 45 1,977 ,86573
Bay 78 2,294 109,437
soru_18 2,120 ,036
Bayan 45 1,888 ,88478
Bay 78 2,192 ,98109
soru_20 2,205 ,029
Bayan 45 1,800 ,89443

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan (p>0,05) calisanlarin

cinsiyetlerine gore is gelistirme grubu arasinda anlaml fark yoktur.

92



Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Motivasyon Grubu Arasindaki Fakhlik Testi

Tablo 29
Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Anlamhilik Dagilimlar:

Std.
Anket Sorular1 | Statii N Ortalama t P
Sapma

Bay 78 2,064 1,036

soru_22 2,580 ,011
Bayan 45 1,622 ,64979
Bay 78 2,333 1,015

soru_23 2,708 ,008
Bayan 45 1,866 ,712614
Bay 78 2,153 1,032

soru_24 2,147 ,034
Bayan 45 1,777 ,713512
Bay 78 2,269 1,124

soru_25 2,115 ,036
Bayan 45 1,844 ,97597
Bay 78 2,256 1,074

soru_26 2,183 ,031
Bayan 45 1,866 ,69413
Bay 78 2,269 1,089

soru_27 3,443 ,001
Bayan 45 1,622 ,83364
Bay 78 2,294 1,106

soru_28 ,804 ,0423
Bayan 45 2,133 1013

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden kiiciik oldugundan (p<0,05) calisanlarin
cinsiyetlerine gére motivasyon grubu arasinda anlaml fark vardir. Buna gore nepotizm

ile miicadelede bayanlarin motivasyondan daha fazla etkilendikleri aligilmastir.
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Cahisanlarin Cinsiyetlerine Gore Nepotizm Grubu Arasindaki Fakhlik Testi

Tablo 30
Calisanlarin Cinsiyetlerine Gore Anlamhilik Dagilimlar:
Std.
Anket Sorular1 | Statii N Ortalama t p
Sapma
Bay 78 2,243 1,118
soru_29 2,490 ,014
Bayan 45 1,755 ,90843
Bay 78 2,012 1,232
soru_30 1,307 ,194
Bayan 45 1,733 ,96295
Bay 78 1,935 1,165
soru_31 1,038 ,301
Bayan 45 1,733 ,78044
Bay 78 2,076 1,245
soru_32 ,140 ,889
Bayan 45 2,044 1,223
Bay 78 2,230 1,215
soru_33 1,256 211
Bayan 45 1,955 108,619
Bay 78 2,089 121,875
soru_34 2,238 ,027
Bayan 45 1,644 ,71209
Bay 78 1,923 1,078
soru_36 2,382 ,019
Bayan 45 1,466 ,91949

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan (p>0,05) calisanlarin

cinsiyetlerine gore nepotizm grubu arasinda anlaml fark yoktur.

94



Calhsanlarin Medeni Durumlarina Gore Yetki Devri Grubu Arasindaki Fakhlik

Testi
Tablo 31
Cahisanlarin Medeni Durumlarina Gore Anlamhhik Dagihimlar
Std.
Anket Sorular1 | Cinsiyet N Ortalama t p
Sapma

Evli 78 2,192 1,151

soru_1 ,626 532
Bekar 45 2,066 ,91453
Evli 78 2,115 1,044

soru_2 ,494 ,622
Bekar 45 2,022 ,94120
Evli 78 2,102 1,134

soru_3 ,301 , 7164
Bekar 45 2,044 ,82450
Evli 78 2,346 1,148

soru_4 2,356 ,020
Bekar 45 1,888 ,80403
Evli 78 2,269 1,101

soru_5 1,634 ,105
Bekar 45 1,955 ,87790
Evli 78 2,371 1,094

soru_6 1,131 ,260
Bekar 45 2,155 ,87790
Evli 78 2,320 1,133

soru_7 817 416
Bekar 45 2,155 ,97597

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan (p>0,05) calisanlarin

medeni durumlarina gore yetki devri grubu arasinda anlamli fark yoktur.
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Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore Yonetime Katilma Grubu Arasindaki

Fakhhik Testi

Tablo 32
Cahisanlarin Medeni Durumlarina Gore Anlamhhik Dagihimlar

Std.
Anket Sorular1 | Cinsiyet N Ortalama t p
Sapma

Evli 78 1,987 1,050

soru_8 297 167
Bekar 45 1,933 ,80904
Evli 78 1,987 1,025

soru_9 -,198 ,843
Bekar 45 2,022 ,78303
Evli 78 2,038 1,049

soru_10 ,590 ,556
Bekar 45 1,933 , 715076
Evli 78 2,064 1,060

soru_11 -,583 ,561
Bekar 45 2,177 1,006
Evli 78 2,243 1,095

soru_12 227 821
Bekar 45 2,200 ,89443
Evli 78 2,179 1,266

soru_13 ,692 ,490
Bekar 45 2,022 1,117

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan (p>0,05) calisanlarin

medeni durumlarina gére yonetime Katilma grubu arasinda anlamli fark yoktur.
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Calsanlarin Medeni Durumlarina Gore Is Gelistirme Grubu Arasindaki Fakhhk

Testi
Tablo 33
Cahisanlarin Medeni Durumlarina Gore Anlamhhik Dagihimlar
Std.
Anket Sorular1 | Cinsiyet N Ortalama t p
Sapma

Evli 78 2,115 1,104

soru_15 ,250 ,803
Bekar 45 2,066 ,91453
Evli 78 2,256 1,098

soru_16 526 ,600
Bekar 45 2,155 ,87790
Evli 78 2,282 1,043

soru_17 1,627 ,106
Bekar 45 1,977 ,91674
Evli 78 2,269 1,112

soru_18 1,744 ,084
Bekar 45 1,933 ,86340
Evli 78 2,128 1,023

soru_20 1,203 ,231
Bekar 45 1,911 ,84805
Evli 78 2,064 1,060

soru_21 ,826 ,410
Bekar 45 1,911 ,84805

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan (p>0,05) calisanlarin

medeni durumlarina gore is gelistirme grubu arasinda anlamli fark yoktur.
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Cahsanlarin Medeni Durumlarina Gore Motivasyon Grubu Arasindaki Fakhlik

Testi

Tablo 34
Cahisanlarin Medeni Durumlarina Gore Anlamhhik Dagihimlar

Std.
Anket Sorular1 | Cinsiyet N Ortalama t p
Sapma

Evli 78 1,935 10,108

soru_22 521 ,604
Bekar 45 1,844 ,79646
Evli 78 2,192 ,96776

soru_23 ,458 ,648
Bekar 45 2,111 ,91010
Evli 78 2,051 ,97897

soru_24 537 ,592
Bekar 45 1,955 ,90342
Evli 78 2,153 1,082

soru_25 ,536 ,593
Bekar 45 2,044 1,106
Evli 78 2,141 1,077

soru_26 ,409 ,683
Bekar 45 2,066 , 75076
Evli 78 2,192 1,069

soru_27 2,265 ,025
Bekar 45 1,755 ,95716
Evli 78 2,256 1,110

soru_28 ,280 ,780
Bekar 45 2,200 1,013

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiyiikk oldugundan (p>0,05) calisanlarin

medeni durumlarina gére motivasyon grubu arasinda anlamli fark yoktur.
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Cahisanlarin Medeni Durumlarina Gore Nepotizm Grubu Arasindaki Fakhilik Testi

Calisanlarin Medeni Durumlarina Gore Anlamhhik Dagilimlar:

Tablo 35

Std.
Anket Sorular1 | Cinsiyet N Ortalama t P
Sapma

Evli 78 2,115 1,068

soru_29 ,686 494
Bekar 45 1,977 1,076
Evli 78 2,051 1,161

soru_30 1,811 ,073
Bekar 45 1,666 1,087
Evli 78 1,948 1,126

soru_31 1,220 225
Bekar 45 1,711 ,86923
Evli 78 2,230 1,268

soru_32 1,986 ,049
Bekar 45 1,777 1,125
Evli 78 2,282 1,236

soru_33 1,912 ,058
Bekar 45 1,866 1,013
Evli 78 1,974 1,127

soru_34 ,641 523
Bekar 45 1,844 ,99899
Evli 78 1,859 1,065

soru_36 1,447 ,151
Bekar 45 1,577 ,98832

Olasilik diizeyi 0,05 degerinden biiylik oldugundan (p>0,05) calisanlarin

medeni durumlarina gére nepotizm grubu arasinda anlamli fark yoktur.

Korelasyon Analizleri
Korelasyon iligkisi neden-sonug iliskisi anlamma gelmemektedir. Temel
degiskenlerin birbiriyle ve bagimli degisken ile iligkili olup olmadigim ve iliski olmasi

durumunda iliskinin yoniinii ve kuvvetini tespit etmek amaciyla korelasyon analizi
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uygulanmistir. Korelasyon katsayisi olan r -1 ile +1 degerleri arasindadir. Korelasyon

katsayist 0 (sifir)’ dan +1 (ayn1 yonde) ve -1 (ters yonde)‘ e dogru kuvvetlesir. Katsay1

sifira ne kadar yakinsa o kadar zayiftir. Korelasyon katsayisinin yorumunda Tablo 36

kullanilabilir.

Tablo 37° de degiskenler arasindaki

Tablo 36
Korelasyon Degerleri I¢cin Bir Simiflama

Korelasyon Yorumu
0,90-1 Cok Yiiksek
0,70- 0,89 Yiiksek
0,50- 0,69 Orta

0,26- 0,49 Zayif

0,0- 0,25 Cok zay1f

iligkileri gosteren Pearson korelasyon

katsayisi tablosu yer almaktadir.

Tablo 37

Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

Yonetime |
Nepotizm | Yetki Devri Is Gelistirme | Motivasyon
Katilma

Nepotizm 1 530" 4627 587" 640"
Yetki Devri 530" 1 775" 650" 625"
Y oOnetime - - - -

462 775 1 786 643
Katilma
is Gelistirme 587" 650" 786" 1 720
Motivasyon 640" 625" 643" 720 17
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Elde edilen sonuglara gore,

® (Calisanlar1 yetki devri ile giliglendirmek, yoneticilerin nepotik tutumlarin

etkilemektedir. Aralarinda orta dereceli iliski (r = 0,530) bulunmaktadir.

® (alisanlar1 yonetime katilma ile giiglendirmek, yoneticilerin nepotik

tutumlarinm etkilemektedir. Aralarinda zayif dereceli iligki (r = 0,462) bulunmaktadir.

® (Calisanlar is gelistirme ile giiglendirmek, yoneticilerin nepotik tutumlarini

etkilemektedir. Aralarinda orta dereceli iliski (r = 0,587) bulunmaktadir.

e (Calisanlar1 motivasyon ile giiglendirmek, yoneticilerin nepotik tutumlarini

etkilemektedir. Aralarinda orta dereceli iliski (r = 0,640) bulunmaktadir.

Regresyon Analizleri

Korelasyon sonuglari iki degisken arasinda bir iliskinin var olup olmadigini
gostermekte fakat sebep sonug iligkisini agiklamamaktadir. Bu nedenle anlamli etki
ifade eden hipotezlerin  desteklemesi igin regresyon analiz  sonuglarinin
degerlendirilmesi gerekmektedir. Regresyon analizleri degiskenler arasindaki iliskinin
niteligiyle; yani korelasyondan farkli olarak, sadece ilgi ile degil bir ya da daha fazla

degiskenin baska bir degisken tlizerindeki etkilerini incelemekte kullanilmaktadir.

Regresyon analiz tablosunda yer alan R2 degeri, bagimsiz degiskenin bagiml
degiskeni aciklama giliciinii gostermektedir. Standardize “B” degeri s6z konusu
degiskenler arasindaki korelasyonu ifade etmektedir. t degerleri kurulan regresyon
modelinin anlamlilik diizeyini ortaya koymaktadir. Nepotizm bagimli degisken olarak
secilerek her bir bagimsiz degisken ile regresyon modeli olusturulmustur ve regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 38’ da gosterilmektedir.
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Tablo 38
Regresyon Analizi Sonug¢lar:

B t Anlamhlik | R2
Yetki Devri ,530 6,867 0.000 ,280
Yonetime Katilma ,462 5,723 0.000 ,213
Is Gelistirme ,587 7,973 0.000 344
Motivasyon ,640 9,155 0.000 ,409

Goriildigi gibi biitlin  bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken olan

yoneticilerin nepotik tutumlari arasinda pozitif ve anlamli iligki (p<0.05) bulunmaktadir.

Hi Hz, Hzve Hyhipotezleri kabul edilmistir.

Verilerin normal dagilima uygun olup olmadigini ortaya koymak amaciyla
cesitli normallik testlerinden yararlanmak miimkiindiir. Bunun yami sira hatalarin
dagilimmi gosteren grafikler yardimiyla da verilerin normal dagilim varsayimina
uygunlugu test edilir. Regresyon sonuglarmin gegerli olabilmesi i¢in modellerin
normallik varsayimina uygun olmasi gerekmektedir. Grafik 1, 2, 3 ve 4’ te bagimsiz

degiskenler ve nepotizm bagimli degiskeni arasinda olusturulan regresyon modellerine

ait hatalarin dagilim grafikleri paylagilmistir.
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Grafik 1: Nepotizm - Yetki Devri Regresyon Modelinin Hata Dagilimlar1 Grafigi

Nepotizm - Yetki Devri regresyon modeli normal dagilim varsayimina uymaktadir.

10
(-]
0,5 ‘ﬁ‘
o
06 f
[+

0,4+
0,27
oo T T T T

0,0 02 04 05 08 10

Grafik 2: Nepotizm - Yonetime Katilma Regresyon Modelinin Hata Dagilimlar1 Grafigi

Nepotizm - Yonetime Katilma regresyon modeli normal dagilim varsayimina

uymaktadir.
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Grafik 3: Nepotizm - Is Gelistirme Regresyon Modelinin Hata Dagilimlar1 Grafigi

Nepotizm - is Gelistirme regresyon modeli normal dagilim varsayimina uymaktadir.
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Grafik 4: Nepotizm - Motivasyon Regresyon Modelinin Hata Dagilimlart Grafigi

Nepotizm - Motivasyon regresyon modeli normal dagilim varsayimina uymaktadir.
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3.7. Arastirma Bulgulari ve Degerlendirme

Bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki hipotezlerin sonuglari:

® (Calisanlar1 yetki devri ile giliglendirmek, yoneticilerin nepotik tutumlarin
etkilemektedir. Aralarinda orta dereceli iliski (r = 0,530) bulunmaktadir. H; hipotezi
kabul edilmistir.

® (Calisanlar1 yonetime katilma ile giiglendirmek, yoneticilerin nepotik
tutumlarini etkilemektedir. Aralarinda zayif dereceli iliski (r = 0,462) bulunmaktadir. H;
hipotezi kabul edilmistir.

® (alisanlari is gelistirme ile giiglendirmek, yoneticilerin nepotik tutumlarimi
etkilemektedir. Aralarinda orta dereceli iliski (r = 0,587) bulunmaktadir. Hs hipotezi
kabul edilmistir.

e (alisanlart motivasyon ile giiglendirmek, yoneticilerin nepotik tutumlarini

etkilemektedir. Aralarinda orta dereceli iliski (r = 0,640) bulunmaktadir. Hy hipotezi

kabul edilmistir.

Demografik 6zelliklere gore degiskenler arasindaki iligki sonuglari:

e Yetki devri bagimsiz degiskeni ile katilimcilarin cinsiyeti, yasi, ¢alisma

stiresi ve medeni durumu arasinda anlamli fark yoktur.

® Yonetime katilma bagimsiz degiskeni ile katilimecilarin cinsiyeti, yasi,

caligsma siiresi ve medeni durumu arasinda anlamli fark yoktur.

e s gelistirme bagimsiz degiskeni ile katilimcilarin cinsiyeti, yas1 ve medeni

durumu arasinda anlamli fark yoktur.

e Motivasyon bagimsiz degiskeni ile katilimcilarin yasi, ¢alisma siiresi ve

medeni durumu arasinda anlamli fark yoktur.
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e Nepotik tutum bagiml degiskeni ile katilimcilarin cinsiyeti, yasi, ¢calisma

siiresi ve medeni durumu arasinda anlamli fark yoktur.

e s gelistirme bagimsiz degiskeni ile katilimcilarin ¢alisma siiresi arasinda

anlamh fark vardir.

e Motivasyon bagimsiz degiskeni ile katilimcilarin cinsiyeti, arasinda

anlaml fark vardir.
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SONUC

Bu calisma kapsaminda Istanbul ili Rayli Ulasim Sisteminde yapilan arastirma
ile calisanlar1 yetki devri, yonetime katilma, is gelistirme ve motivasyon yoniinden

giiclendirmenin yoneticilerin nepotik tutumlarina etkisi incelenmistir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket uygulamasindan
faydalanilmistir. Anketin tamami 36 sorudan olusmaktadir. Anket sorularinin cevaplari
Likert tipi 6lgekleme yontemine gore derecelendirilmistir. Arastirma 123 katilimcei ile

gercgeklestirilmistir.

Anket sorulart belirlenen gruplara ayrilmadan giivenirlik analizi yapilmasi
durumunda Cronbach Alfa Katsayis1 0,951 elde edilmektedir. Bunun yani sira her bir
sorunun giivenirlik analizine etkisini ayrintili gorebilmek i¢in gruplar bazinda
giivenirlik analizi tekrar edildiginde; Cronbach alfa katsayisi yetki devri i¢in 0,909,
yonetime katilma igin 0,878, is gelistirme i¢in 0,905, motivasyon grubu i¢in 0,867 ve
nepotizm grubu i¢in 0,861 olarak yiiksek giivenirlikte elde edildiginden anket

sorularindan herhangi bir soru ¢ikartilmamastir.

Arastirmanin tiim degiskenlerinin basiklik katsayisinin 6nerilen kriterlere gore
2 ile -2 ya da +3 ile -3 degerleri arasinda oldugu i¢in normal kabul edilmektedir.
Aragtirmanin tim degiskenlerinin carpiklik katsayisinin +2 ya da -2 degerleri arasinda
oldugu i¢in normal kabul edilmektedir. Ayrica basiklik katsayisinin onerilen kriterlere

gore 2 ile -2 ya da +3 ile -3 degerleri arasinda oldugu i¢in normal kabul edilmektedir.

KMO degerinin 0,900 olmasi1 degiskenlerin faktor analizine uygunlugunu
gostermektedir. Bartlett kiiresellik testi sonucunda da degiskenler arasinda anlaml
diizeyde (Ki-kare=4822,330, p<0,05) iliskiler bulundugu ve verilerin faktor analizi

uygulamak i¢in uygun oldugu sonucuna ulasilmistir.

Yapilan calisma icin 6zdeger sayist 1.380 den biiyiikk olan bes faktor elde

edilmistir. Biitiin faktorler toplam varyansin % 62.186° unu aciklamaktadir. Biitiin
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faktorlerin toplam varyansi agiklama oranimin % 60’ {izerinde olmasi istendigi i¢in, bu
aragtirmada bulunan toplam bes faktoriin ana varyansi agiklama orani yeterli olmaktadir.
Arastirmadaki tiim degiskenler tizerinden yapilan faktor analizlerinde elde edilen
sonuglardan, faktor yiikleri 0.45°nin altinda olan; yonetime katilma grubundan 14
numarali soru, is gelistirme grubundan 19 ve 21 numarali sorular ile nepotizm

grubundan 35 numarali sorunun analizlerden ¢ikarilmasina karar verilmistir.

Calisanlarin yaslarina ve g¢alisma siirelerine gore bagimsiz degiskenler ve
nepotizm (bagimli degisken) arasindaki iliskinin degisip degismedigini tespit etmek i¢in
tek yonlli varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Calisanlarin cinsiyetlerine ve medeni
durumlarina goére bagimsiz degiskenler ve nepotizm (bagimli degisken) arasindaki

iliskinin degisip degismedigini tespit etmek i¢in ise t-testleri yapilmistir.

Sonuglar incelendiginde sadece 1is gelistirme bagimsiz degiskeni ile
katilimcilarin  ¢aligma siiresi arasinda ve motivasyon bagimsiz degiskeni ile

katilimcilarin cinsiyeti arasinda anlamli fark oldugu sonucuna ulasilmistir.

Regresyon sonuglarinin gegerli olabilmesi i¢in kurulan modellerin normallik
varsayimina uygun olmasi gerektiginden normallik varsayimi incelenmistir. Bagimsiz
degiskenler ile bagimli degisken (Nepotizm) arasinda kurulan regresyon modellerinin

normal dagilim gosterdigi gozlemlenmistir.

Regresyon ve korelasyon sonuglarina gore, Hi, Hj, H3 ve Hy hipotezleri kabul
edilmistir. Diger yandan, ¢alisanlar1 yonetime katilma ile gii¢clendirmenin yoneticilerin
nepotik tutumlarin1 zayif dereceli etkiledigi gozlemlenmistir. Bu nedenle ¢alisanlar
yonetim kararlarinda pay sahibi yapmak ve yonetim kurulu toplantilarina davet etmek
gibi yonetime katilmasini saglamak, calisanlar1 yeteri anlamda giiclendirmesini
saglamayacaktir. Dolayisiyla da yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardimct

olmayacaktir.

Calisanlart yetki devri, is gelistirme ve motivasyon ile giliglendirmenin ise

yoneticilerin nepotik tutumlarini orta dereceli etkiledigi gozlemlenmistir. Ancak en
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bliyiik etkinin motivasyon ile saglanacagi (r = 0,640) sonucuna ulasilmistir. Bu
demektir ki, calisanlar1 basarilarindan dolayr takdir etmek veya o&diillendirmek;
motivasyonunu yiiksek tutmak i¢in ¢alismalar yapmak calisanlar1 giiclendirmeye yeterli
olacaktir. Dolayisiyla da yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardimci
olacaktir. Ozellikle bu sonucun tiim yoneticiler tarafindan uygulanabilecek kolaylikta
olmast calismanin nepotizmi Onlemeye katki saglayacagma olan inancimizi
kuvvetlendirmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin gii¢lendirilmesi nepotizme olan algiy1
etkiledigi icin yoneticiler ¢alisanlara yonelik giiclendirme programlari hazirlamali ve

uygulamaya koymalidir.

Istanbul ili Raylh Ulasim Sisteminde c¢alisanlar iizerinde yapilan bu
arastirmanin sinirliliklar1 nedeniyle daha genis bir evren ve farkli calisma gruplar
tizerinde bir ¢aligma yapilabilir. Yine smirliliklar nedeniyle mavi yakali ¢alisanlarin
arastirma grubuna dahil edilememesi, farkl1 bir arastirmanin yolunu agabilir. Ozellikle

sendikalasmanin mavi yakali ¢alisanlarda nepotizm algisina etkisi arastirilabilir.
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EKLER

EK 1. Cahismada Kullanilan Anket Formu

Sayim Katilimet,

Bu anket formu, Nisantas1 Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali
Isletme Yonetimi Yiiksek Lisans Programinda “Organizasyonlarda Yoneticilerin
Nepotik Tutumlarmi Onlemede Calisanlar1 Giiclendirmenin Rolii: Istanbul li Rayh
Ulasim Sisteminde Bir Alan Arastirmasi” baslik ve konulu tez ¢alismasina bilimsel veri
toplama amaciyla hazirlanmistir.

Anket sorularina verecek oldugunuz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak, birey ve kurum
ismi dikkate alinmaksizin degerlendirilecektir. Anketin dogru ya da yanlis cevabi
bulunmadigindan size en yakin olan yalnizca bir ifadeyi belirtmeniz ve tiim sorulari
yanitlamaniz 6nemlidir. Liitfen uygun gordiigiinliz cevabin yanindaki kutucugu (X) ile
isaretleyiniz. Ilginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Istanbul, May1s 2016

Baris SUR Yrd. Dog. Dr. Nuri AVCI

Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danigmani
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1. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Liitfen size uygun segenegi isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz

Bay Bayan

Medeni Durumuz

Evli Bekar
Yasiniz
50 ve
20-29 30-39 40-49 .
Usti
Toplam Cahisma Siireniz
0-5 Y1l 6-10 Y1l 10 Y1l Ve Ustii

2. BOLUM: GUCLENDIRME ve NEPOTIZM

Asagidaki ifadelere katilma derecenize gore segeneklerden birini isaretleyiniz. Liitfen her

ifade i¢in sadece bir isaretleme yapiniz.

1 = Kesinlikle Katiliyorum
2 = Katiliyorum

3 = Kararsizim

4 = Katilmiyorum

5 = Kesinlikle Katilmiyorum
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NO

[FADELER

Isimi nasil yapacagim konusunda karar verme yetkisinin
biiyilk 6l¢iide bana ait olmasi yoneticilerin nepotik
tutumlarini engellemeye yardimci olmaktadir.

Isimi nasil yapacagima kendimin karar vermesi
yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardimet
olmaktadir.

Bana gorevimi bagimsiz ve Ozgir bir sekilde
yapabilmem i¢in biiyilk Olgiide firsat verilmesi
yoneticilerin nepotik tutumlarin1 engellemeye yardime1
olmaktadir.

Yoneticimin ona danigsmaksizin kendi basima kararlar
almama izin vermesi yoneticilerin nepotik tutumlarini
engellemeye yardimci olmaktadir.

Inisiyatif kullanabiliyor olmam ydneticilerin nepotik
tutumlarini engellemeye yardimci olmaktadir.

Katilmak  istedigim  konferans, seminer  gibi
etkinliklerde kararin bana ait olmasi yoneticilerin
nepotik tutumlarin1 engellemeye yardime1 olmaktadir.

Sirket i¢i farkli egitimlerden istedigime katilabilmem
yOneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardimci
olmaktadir.

Kendi boliimiimde olan bitenler {izerinde soziimiin
gecmesi yoneticilerin nepotik tutumlarimi engellemeye
yardimci olmaktadir.

Kendi boliimiimde olup bitenler {izerinde biiytik 6l¢iide
kontroliimiin olmasi yoneticilerin nepotik tutumlarini
engellemeye yardimer olmaktadir.

10

Kendi boliimiimde olup bitenler {izerinde biiytik 6l¢iide
etkili olmam ydneticilerin nepotik tutumlarini
engellemeye yardimer olmaktadir.

11

Is siirecleri takimlarinda benim de séz sahibi olmam
yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardime1
olmaktadir.

12

Yeni proje yatirimlarinda benim fikrimin alinmasi
yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardimci
olmaktadir.

13

Calistigim boliime yeni bir eleman alinacagi zaman
benden ig goriismesine katilmamin  istenmesi
yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardimci
olmaktadir.
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14

Belirli periyotlarda yapilan boliim toplantilarinda
konularla ilgili fikrimin sorulmasi yoneticilerin nepotik
tutumlarin1 engellemeye yardimei olmaktadir.

15

Yoneticimin bana verdigi gorevlerin departmandaki
kilit gorevlerden olmasi yoneticilerin  nepotik
tutumlarin1 engellemeye yardimei olmaktadir.

16

Yaptigim islerle ilgili yoneticim tarafindan genelde geri
bildirim almam ydneticilerin nepotik tutumlarim
engellemeye yardimci olmaktadir.

17

Yilbasinda is hedefleri belirlenirken fikrimin alinmasi
yoneticilerin nepotik tutumlarii engellemeye yardimei
olmaktadir.

18

Is hedeflerinin gidisat1 hakkinda yar1 yilda benimle
goriisiillmesi ~ yoneticilerin ~ nepotik  tutumlarin
engellemeye yardimci olmaktadir.

19

Insan Kaynaklari Departmanm' nin objektif bir is
performans  degerlendirme  sisteminin  olmasi
yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardimci
olmaktadir.

20

Yaptigim islerin siireglerinin gelistirilebilmesi i¢in bana
fikir sorulmasi yoneticilerin nepotik tutumlarini
engellemeye yardimci olmaktadir.

21

Is gelistirme faaliyetlerini destekleyeci kararlarn
alindig1 toplantilara davet edilmem yoneticilerin nepotik
tutumlarinm1 engellemeye yardimci olmaktadir.

22

Maliyetleri azaltict Oneriler sunan herkesin takdir
edilmesi yoneticilerin nepotik tutumlarin1 engellemeye
yardimei olmaktadir.

23

Basarilarimin genelde takdir edilmesi yoneticilerin
nepotik tutumlarini engellemeye yardimer olmaktadir.

24

Y oneticilerimize ulagsmak ve onlarla iletisim kurabilmek
yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardime1
olmaktadir.

25

Ucret ve yapilan diger &demelerdeki memnuniyet
derecesi yoneticilerin nepotik tutumlarmi engellemeye
yardimci olmaktadir.

26

Her calisana motive edici yaklagimlarda bulunulmasi
yoneticilerin nepotik tutumlarini engellemeye yardime1
olmaktadir.

27

Sirketimize deger katan proje Onerileri verenlerin
odiillendirilmesi  yoneticilerin  nepotik  tutumlarini
engellemeye yardime1 olmaktadir.
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28

Sirketimiz tarafindan her ¢alisana belirli zamanlarda yan
haklar verilmesi yoneticilerin nepotik tutumlarini
engellemeye yardimci olmaktadir.

29

Her calisana kendi is alanlar1 i¢in yetki devri verilmesi
nepotik tutumlarin olmadiginin gostergesidir.

30

Sadece basarili olan ¢alisanlarin yonetime katilmasinin
tesvik edilmesi nepotik tutumlarin  olmadiginin
gostergesidir.

31

Her c¢alisanin motivasyonunu artirict1  ¢aligmalar
yapilmasi nepotik tutumlarin olmadiginin gostergesidir.

32

Sirketime yeni ¢alisan secerken standartlagmig
miilakatlar kullanilmas1 nepotik tutumlarin olmadiginin
gostergesidir.

33

Calisanlarin her birkac yilda bir egitim programindan
gegcirilmesi nepotik tutumlarin olmadiginin
gostergesidir.

34

Atamalarda isle alakali kriterlerin temel alinmasi
nepotik tutumlarin olmadiginin gostergesidir.

35

Amirlerin yiiksek seviyedeki yoneticilerle iligkisi olan
astlardan c¢ekinmesi nepotik tutumlarin oldugunun
gostergesidir.

36

Yoneticilerle kan bagi olan c¢alisanlarin  veya
tanidiklarin beklentilerini yerine getirmede ayricalik
veya Oncelik taninmamasi nepotik  tutumlarin
olmadiginin gostergesidir.
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