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Son 20 yılda güçlendirme, literatürde birbirini tamamlayan iki bakıĢ açısıyla 

ele alınmıĢtır. Ġlk yaklaĢım daha klasik görüĢü ifade eden sosyal - yapısal yaklaĢımdır. 

Diğeri ise psikolojik güçlendirme yaklaĢımıdır. 

ÇalıĢanların kendilerini güçlendirilmiĢ hissetmeleri için gerekli olan Ģartların, 

halen güçlendirmeyi sağlamama ihtimali, çalıĢmaların güçlendirmenin bir diğer 

yaklaĢımına, psikolojik güçlendirmeye yönelmesine neden olmuĢtur. Bu nedenle tez 

çalıĢmasında çalıĢanların güçlendirilmesi dört alt boyut ile ele alınmıĢtır. Bunlar; yetki 

devri, yönetime katılma, iĢ geliĢtirme ve motivasyon yönünden çalıĢanların 

güçlendirilmesidir. 

Nepotizm, hem kamu örgütlerinde hem de iĢ örgütlerinde karĢılaĢılan önemli 

sorunlardan biridir. Nepotizmde kayırmaya konu olan Ģey kan bağıdır. ĠĢ hayatında 

bireylerin belirli görevlere gelmesinde ve statü değiĢtirmesinde kendi çaba ve 

yetenekleri yerine, akrabalık iliĢkilerini kullanmaları, kendi açılarından bir zafiyete 

neden olmaktadır. 

Güçlendirmenin amacı genel anlamıyla, örgütün misyonu, vizyonu ve 

stratejileri çerçevesinde kiĢisel baĢarıyı sağlamaktır. Ancak yapılan çalıĢmada; 

çalıĢanların güçlendirilmesinin yöneticilerin nepotik tutumlarına etkisi 

araĢtırılmaktadır. ÇalıĢanın güçlendirilmesi ile nepotizmin arasındaki iliĢki daha önce 

literatürde incelenmediğinden, yapılacak çalıĢma ile farkındalık yaratılması ve 

Ģirketlere yol gösterilmesi hedeflenmektedir. 

UlaĢılan sonuçlara göre özellikle, çalıĢanları baĢarılarından dolayı takdir etmek 

veya ödüllendirmek; motivasyonunu yüksek tutmak için çalıĢmalar yapmak, 

çalıĢanları güçlendirmek için oldukça etkili olacaktır. Dolayısıyla da yöneticilerin 

nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı olacaktır. 
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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 
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GİRİŞ 

 

Son yıllarda artıĢ gösteren kayırmacı tutumların varlığı, gerek kamuda gerekse 

özel sektörde oldukça önemli bir problemi beraberinde getirmektedir. Kayırmacı 

tutumların organizasyonlara ve çalıĢanlarına yansıması ağırlıkla olumsuz olmaktadır. 

Kan bağının kayırma nedeni olmasıyla ortaya çıkan nepotizm, bireylerin iĢe 

alınmasında, belirli görevlere gelmesinde ve statü değiĢtirmesinde, yetki sahibi 

olmasında kendi çaba ve yetenekleri yerine, akrabalık iliĢkilerini kullanmaları, kendi 

açılarından bir zafiyete neden olmaktadır. Asıl dikkat çeken konu ise yapılan 

araĢtırmalardan ve çevre gözlemlerinden anlaĢılacağı üzere toplumun bu durumu 

kabullenmiĢ olmasıdır. Dolayısıyla nepotizmin varlığı kabul edilmekle birlikte 

mücadele yöntemlerinin belirlenme gerekliliği açığa çıkmıĢtır. 

ÇalıĢanların güçlendirilmesinin hedeflendiği yaklaĢımlar psikolojik boyutları 

ile ele alınmıĢ ve literatürde yer alan yetki devri, yönetime katılma, iĢ geliĢtirme ve 

motivasyon, güçlendirmenin birer unsuru olarak kabul edilmiĢtir. Bu nedenle tez 

çalıĢmasında çalıĢanların güçlendirilmesi bu dört alt boyut ile ele alınmıĢtır. 

Güçlendirme, örgütün misyonu, vizyonu ve stratejileri çerçevesinde kiĢisel 

baĢarı sağlamayı amaçlamaktadır. Ancak yapılan bu çalıĢmada; çalıĢanların 

güçlendirilmesinin yöneticilerin nepotik tutumlarına olan etkisi araĢtırılmaktadır. 

ÇalıĢanların güçlendirilmesi konusunda ya da nepotizm ile mücadele konusunda 

karĢılıklı iliĢki kurulan herhangi bir çalıĢma literatürde yer almamaktadır. Bu nedenle 

yapılacak çalıĢma ile farkındalık yaratılması ve Ģirketlere yol gösterilmesi 

hedeflenmektedir. 
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Yapılan örnek çalıĢmada, yetki devri, yönetime katılma, iĢ geliĢtirme ve 

motivasyon grupları bağımsız değiĢken olarak seçilmiĢtir. Nepotizm ise bağımlı 

değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Ġstanbul Ġli Raylı UlaĢım Sisteminde çalıĢanlardan 123 

kiĢinin yanıtladığı anket toplam 36 sorudan oluĢmaktadır ve “kesinlikle katılıyorum, 

katılıyorum, kararsızım, katılmıyorum, kesinlikle katılmıyorum” yanıtlarından oluĢan 

beĢli Likert ölçeği kullanılmıĢtır. 

UlaĢılan sonuçlara göre özellikle, çalıĢanları baĢarılarından dolayı takdir etmek 

veya ödüllendirmek; onların motivasyonlarını yüksek tutmak için çalıĢmalar yapmak, 

çalıĢanları güçlendirmek adına oldukça etkili sonuçlar ortaya koyacaktır. Dolayısıyla da 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı olacaktır. 

ÇalıĢanları güçlendirmenin nepotizme etkisinin araĢtırıldığı bu çalıĢma üç 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde okuyucuya fikir oluĢturması açısından 

nepotizm ve güçlendirmenin gerekli baĢlıkları kavramsal çerçeve adı altında yer 

almaktadır. Konu ile alakalı bilimsel görüĢler ve araĢtırmanın kuramsal dayanağını 

oluĢturan kuramsal çerçeve yine aynı bölümde yer almaktadır. ÇalıĢmanın ikinci 

bölümünde yer alan eleĢtirel kaynak taramasında literatürde yer alan konu ile alakalı 

kaynaklar taranarak bilimsel alandaki çalıĢmalar ve sonuçları aktarılmıĢtır. Üçüncü ve 

son bölümde ise Ġstanbul Ġli Raylı UlaĢım Sisteminde çalıĢanlar üzerinde yapılan 

araĢtırmaya yer verilmiĢtir.  

Araştırmanın Amacı 

KabullenilmiĢ nepotizm algısının değiĢtirilmesi ve nepotizme karĢı mücadeleye 

baĢlanması amacıyla çalıĢanları güçlendirmenin etkisi araĢtırılmıĢtır. Bu doğrultuda 

yapılan çalıĢma ile çalıĢanları yetki devri, yönetime katılma, iĢ geliĢtirme ve motivasyon 

yönünden güçlendirmenin yöneticilerin nepotik tutumlarını ne ölçüde etkilediği ortaya 

çıkarılması amaçlanmaktadır. 
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Araştırmanın Önemi 

Günümüze kadar yapılmıĢ benzer araĢtırmalar ile nepotizmin varlığı ve 

uygulama alanları tespit edilmiĢtir. Bilimsel araĢtırma alanında nepotik tutumların 

önlenmesi adına yapılmıĢ bir çalıĢma bulunmamaktadır. Bu çalıĢmanın da çalıĢanların 

güçlendirilmesinin nepotizm algılarını ne Ģekilde etkilediğini araĢtırmaya yönelik 

olması yönüyle literatüre mütevazı ölçülerde de olsa katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Aynı zamanda bu konuda yerli ve yabancı literatürde yeterli sayıda araĢtırmanın 

bulunmaması, nepotizm ile mücadele yöntemlerinin irdelenmesi gereği bu konuda 

çalıĢma yapacak akademisyenlere ve sonuçları inceleyecek yöneticilere yol göstermesi 

açısından çalıĢmayı önemli kılmaktadır. 

Araştırmanın Yöntemi 

Bu araĢtırmada veri toplama yöntemi olarak anket tekniğinden faydalanılmıĢtır. 

36 sorudan oluĢan anket sorularının cevapları Likert tipi ölçekleme yöntemine göre 

derecelendirilmiĢtir. Elde edilen veriler, bilgisayar ortamında SPSS for Windows 20.0 

yazılımı kullanılarak analiz edilmiĢtir. Ankette beĢli Likert ölçeği kullanılmıĢtır: 

1. Kesinlikle Katılıyorum 

2. Katılıyorum 

3. Kararsızım 

4. Katılmıyorum 

5. Kesinlikle Katılmıyorum 

 AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul Ġli Raylı UlaĢım Sisteminde çalıĢan 447 kiĢi 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini ise yargısal örnekleme yöntemiyle seçilen 

123 katılımcı oluĢturmaktadır. Bu çalıĢmada, çalıĢanların güçlendirilmesinin 

yöneticilerin nepotik tutumlarına etkisi araĢtırılmaktadır. Anketin ilk bölümünde ölçeğe 

ait güvenirlik analizi, ikinci bölümünde ise demografik özelliklere yer verilmiĢtir. 

Üçüncü bölümde faktör analizi ile katkısı bulunmayan sorular belirlenmiĢ, demografik 

özelliklere göre değiĢkenler dördüncü bölümde incelenirken beĢinci ve son bölümde ise 
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korelasyon ve regresyon analizleri kullanılarak birbirleri ile iliĢkileri incelenmiĢtir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

TEMEL KAVRAMLAR VE KURAMSAL ÇERÇEVE 

 

Temel Kavramlar 

ÇalıĢma kapsamında bulunmasının faydalı olacağı düĢünülen temel kavramlara 

aĢağıda yer verilmiĢtir. 

1.1.1. Nepotizm 

Ağırlıklı olarak olumsuz yönleriyle araĢtırmalara konu olan nepotizm, son 

yıllarda yapılan çalıĢma sayılarındaki artıĢ dikkate alındığında önemini gittikçe arttıran 

bir kavram haline gelmektedir. TDK (http://www.tdk.gov.tr)‟ nın akraba ve yakın 

arkadaĢları kayırma olarak tanımladığı nepotizm kavramı bazen kayırmacılıkla aynı 

anlamda kullanılmaktadır. Ancak; kayırmacılık daha geniĢ kapsamlı olmakla birlikte 

nepotizm ve diğer ayrımcılık içeren türlerin bütününü ifade etmektedir. Hem kamu hem 

de özel iĢletmelerde sıklıkla karĢılaĢılan nepotizmi diğerlerinden ayıran tanımlamaları 

incelemek faydalı olabilir. 

Bagues ve Volart, nepotizm sözcüğünün Latince‟ de yeğen anlamına gelen 

“nepotes” ten geldiğini belirtmektedir (Kyzy, 2011: 14). Nepotizm, kiĢinin kendi güç ve 

pozisyonunu kullanarak yeteneklerine bakmaksızın akraba ve aile fertlerine ayrıcalık 

sağlaması durumu olarak tanımlanabilir. Mulder (2008: 3)‟ a göre Ford ve McLaughlin 

(1986), nepotizmin negatif kapsamı altında akrabaların yanı sıra eĢleri de kayırılan 

kesime dahil ederken, Below (2003), eski ve modern olmak üzere nepotizmi ikiye 

ayırmaktadır. Buna göre eski nepotizm ailelerin çocuklarını istihdam etmesi olarak 

aktarılırken yeni nepotizm ise çocukların ailelerini kendilerine model alıp bu sisteme 

liyakati bütünleĢtirmelerinden ibarettir. Williams ve Laker (2010: 230) ise iĢletmelerde 

eĢin ya da akrabanın iĢe alınmasını aile nepotizmi, bir çalıĢanın akrabasının iĢe 

alınmasını örgütsel nepotizm olarak sınıflandırmıĢtır (Polat, 2012: 4). 
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Dökümbilek (2010: 44)‟ e göre nepotizm, bir kimsenin beceri, yetenek, baĢarı 

ve eğitim seviyesi gibi özellikleri dikkate almadan veya iĢin gerektirdiği nitelikleri 

kiĢilerde aramadan yalnız akrabalık iliĢkilerine göre yapılan iĢlem kayırmacılığı olarak 

adlandırılırken, Sarpün (2012: 85) farklı bir bakıĢ açısıyla nepotizmi aynı grup içindeki 

fertlere avantaj sağlama ve grupsal farklılıkları ortaya çıkarma olarak aktarmaktadır. 

Nepotizmin gerekliliğini ve faydalarını savunan araĢtırmacıların varlığına 

rağmen genellikle olumsuz etkisinin savunulduğu görünmüĢtür. Kavramın olumsuz 

imaja bürünmesinin kökeni ise Rönesans Dönemi‟ nde bazı papaların yeğenlerini üst 

düzey görevlere getirme giriĢimleridir. Kayırma türü olarak nepotizm günümüzde de 

olumsuz olarak algılanmaya devam etmektedir (Büte ve Tekarslan, 2010: 3). 

Nepotizm en sık karĢılaĢılan kayırma türü olmasına rağmen rüĢvet, yolsuzluk, 

ihaleye fesat karıĢtırma, zimmete para geçirme gibi yüz kızartıcı suçlara nazaran daha 

az tepki toplamaktadır. Bu durum toplum tarafından nepotizmin, rahatsızlık 

duyulmasına rağmen iĢe alım ve yükselme sürecinde aranan kıstas olarak 

kabullenildiğinin bir göstergesidir. Özünde nepotizm, bireylerin iĢ hayatında kiĢisel 

özellikleri yerine akrabalık iliĢkilerini kullanarak iĢlem kayırmacılığına talip olmaları ya 

da maruz kalmaları olarak aktarılabilir. Nepotizm, yöneticiler tarafından çalıĢanlara 

yönelik uygulanabileceği gibi, kiĢisel talepler doğrultusunda yöneticiler de nepotik 

tutum sergilemek zorunda kalabilmektedir. 

Sonuç itibariyle kiĢilerin eĢ ve akrabalık durumundan dolayı organizasyona 

alınması ve ayrıcalıklı iĢlemde bulunulması, bu iĢlemler esnasında yetenek, beceri, 

eğitim gibi niteliklerine, kısaca liyakat ilkelerine bakılmaksızın sadece yakınlık 

iliĢkisinin değerlendirilmesi nepotizm olarak tanımlanabilir. 

1.1.1.1. Nepotizmin Belirtileri 

Özler vd. (2007: 347-348) nepotizmin keyfi, duygusal veya içgüdüsel bir 

davranıĢ olmadığını, aksine rasyonel ve seçilmiĢ bir davranıĢ biçimi olduğunu iddia 

ederek nepotizme yeni bir yönetim stratejisi olarak yaklaĢmıĢlardır. Özellikle aile 
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iĢletmelerinde iĢletmenin sürekliliği için güven kavramı çok önemlidir. Nepotizm 

örneklerinin büyük kısmı içgüdüsel ya da duygusal olsa da günümüzde bunu strateji 

olarak kullanan patron yöneticiler, çalıĢanları arasında bir grubu diğerlerine nazaran 

daha avantajlı hale getirmektedir. Bu avantaj zamanla diğer çalıĢanlar üzerinde 

huzursuzluğu yol açabilmektedir. Akrabalara ya da eĢe yapılan bu ayrımcı muamele 

kendisini nepotizm olarak göstermektedir. Kısacası iĢletmelerde liyakat ilkelerinin 

uygulanmaması kayırmanın varlığını göstermekte olup nepotizmi anlamak için ise 

kayırılan birey ile yöneticiler arasında akrabalık iliĢkisinin aranması yeterli olacaktır.  

1.1.1.2. Nepotizmi Ortaya Çıkaran Nedenler 

Nepotizm, genellikle geliĢmekte olan ülkelerde ya da az geliĢmiĢ ülkelerde 

görülen bir kayırma türüdür. GeliĢmiĢ ülkelerde ve geliĢmiĢ iĢletmelerde kurumsallaĢma, 

bu tür uygulamaların hareket alanını kısıtladığı gibi, liyakat ilkesine verilen değer 

neticesinde nepotizmin ortaya çıkma olasılığını da minimize etmektedir. Ancak 

profesyonel yöneticiler tarafından yönetilmeyen organizasyonlarda ki, bu alanda yapılan 

araĢtırmaların büyük kısmına konu olan aile iĢletmeleri bunun en güzel örneğidir, örgüt 

aidiyeti ve güven kaygısı nedeniyle nepotik tutumlara eğilimler artmaktadır. Çünkü bu 

tür organizasyonlarda patron ve yönetici aynı kiĢiler olduğu için aile bireylerinin 

güvenilirliği, yetenekleri ya da katkılarına göre daha ön planda tutulmaktadır. ĠĢe alım, 

terfi, yetkilendirme, ücretlendirme gibi süreçlere yönelik belirlenmiĢ bir politikası 

olmayan iĢletmelerde aileden olmayanlara duyulan güven eksikliği nedeniyle iĢletmenin 

kontrolünü kaybetme, ticari sırların açığa çıkması korkusu, sahiplenme duygusunun 

geliĢmemesi kaynaklı hatalı karar verilebilmesi gibi kaygılar oluĢmaktadır. Bu kaygılar 

neticesinde yeteneklere ve iĢin niteliklerine bakılmaksızın önemli pozisyonlara ve 

yönetime aile mensuplarının getirilme isteği oluĢmaktadır. Dökümbilek (2010: 57), “bu 

yönüyle aileyi toprak sahibine, iĢletme çalıĢanlarını ise tarım iĢçilerine benzetmektedir. 

Sektörel ve bölgesel değiĢikliğe rağmen, kurumsallaĢma olmadıkça toprak ağalığı 

sisteminin iĢletmelerde devam edeceği kanısına varılabilir” demektedir. 

Polat (2012: 28), Prokosch (2001: 22)‟ tan nepotizm gerekçelerini düĢük 
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istihdam ve eğitim maliyetleri olarak aktarmaktadır. Buna göre açık pozisyonlar için ön 

bilgi sahibi olunan aile bireyleri araĢtırma ve istihdam maliyetini düĢürmektedir. Aynı 

zamanda aile bireyleri çalıĢtıkları iĢletme hakkında dıĢarıdan gelecek olanlara göre daha 

fazla bilgiye sahiplerdir. ĠĢe alınan bu akrabalar referans jestinin karĢılığını verebilmek 

adına iĢi öğrenmek için daha fazla gayrette bulunur ve iĢletme olanaklarında daha kolay 

tatmin olabilirler. Ayrıca ortak kültür ve değerleri paylaĢan bireylerin daha uyumlu bir 

Ģekilde çalıĢacağına inanan yöneticilerin varlığı da göz ardı edilmemelidir. 

Düz (2012: 6), nepotizmin iĢletmelerde yer bulmasının bir baĢka gerekçesini 

ise aile bireylerinin iĢ hayatına kazandırılma gayesi olduğunu aktarmaktadır. ÇeĢitli 

sebeplerle çalıĢma olanağı bulamayan kiĢilerin nepotik tutumla dahi olsa istihdam 

edilmesi olumlu bir hamle olarak görülebilir ancak bu kiĢinin organizasyona verimlilik 

düzeyi ve iĢe yatkınlığı yetersiz ise istihdam avantajının ötesinde organizasyonlar için iĢ 

ve iĢçi kaybı tehlikesini gündeme getirebilir.  

Polat (2012: 19-27), nepotizmin örgütsel adalet algısı ile iliĢkisinin tespitine 

yönelik yapmıĢ olduğu araĢtırmada nepotizmin ortaya çıkıĢ sebeplerini çevre, örgüt ve 

aile ile ilgili faktörler olmak üzere üç baĢlık altında detaylıca değerlendirmiĢtir. Çevresel 

faktörlerde yer verdiği sosyo-kültürel yapı, ekonomik yapı, politik yapı; örgütsel 

faktörler olarak ele aldığı örgüt büyüklüğü, sahiplik türü; aile ile ilgili faktörler olarak 

gösterdiği baskı, sorumluluk duygusu ve bir arada tutma isteği nepotizmin artmasına yol 

açan etmenler olarak gösterilebilir.  

ĠyiiĢleroğlu (2006: 49)‟ na göre ise, organizasyonlarda iĢe alım ve terfide adil 

bir politika belirlenememesi, belirlenmiĢse uygulanamaması, aile üyelerini istihdam 

etme konusunda söz sahibi üyelerin ısrarı ve baskısı, ataerkil toplum özellikleri 

gereğince “önce aile” düĢüncesin hakim olması, aile bireylerine karĢı duygusal davranıĢ 

içinde bulunulması, çalıĢmayan aile üyelerinin toplum tarafından ayıplanma ihtimaline 

karĢı organizasyona dahil edilme gayreti, aile üyelerinin sosyal ve ekonomik yönden 

güçlü hale getirilme isteği, aile üyelerinin diğer çalıĢanlara göre aidiyet duyarak iĢletme 

adına daha fazla gayret sarf etmesi gibi gerekçeler nepotizme zemin hazırlamaktadır. 
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1.1.1.3. Nepotizmin Tarafları 

Ġlhan ve Aytaç (2010), kayıran ve kayırılan olmak üzere iki tarafın nepotizm ile 

iliĢkili olduğunu iddia etmektedir. Aralarında dikey ve hiyerarĢik bir yapı olan bu grupta 

kayırılan kiĢi kayırana saygı, minnet, sadakat, hizmet ve rüĢvetle karĢılık vermektedir. 

Kayıran ise bu sayede gelir, saygınlık ve güç elde etmektedir. Sonuç olarak karĢılıklı 

çıkar elde eden bu grup diğerleri üzerinde etkiye de neden olmaktadır (Özkanan ve 

Erdem, 2014: 182).  

Nepotizm ile doğrudan iliĢki içerisinde bulunan dört grubun varlığından söz 

edilebilir. Bunlar nepotik tutumlar sergileyen, iĢe alım, terfi, atama, ücretlendirme 

gücünü elinde bulunduran patron ya da yöneticiler, yani uygulayan kesim; ayrımcılık 

talebinde bulunan ya da talep olmadan kayırılan uygulanan kesim; bunların dıĢında 

kalarak mevcut durumdan olumsuz etkilenen izleyici kesimdir. Dolaylı olarak 

nepotizmin varlığından rahatsızlık duyan ancak sonuçlarından bireysel olarak 

etkilenmeyen araĢtırmacılar ya da diğer duyarlı bireyler de dördüncü grup olarak 

nepotizmin tarafları arasında değerlendirilebilir. 

 Uygulayan Açısından Nepotizm: Genellikle profesyonel olmayan 

yöneticilerin duygusal yaklaĢımları nedeniyle nepotik tutumların ortaya çıktığına 

inanılmaktadır. Ancak bu tarz nepotik davranıĢlar içerisinde olan yöneticiler 

sorumluluklarının bilincindedirler. Yer aldığı organizasyonun menfaatini korumak ve 

akrabalarını daha iyi konumlara getirmek adına bilinçli bir Ģekilde nepotizm uyguladığı, 

bunu gerçekleĢtirirken de görevini daha sorumlu bir Ģekilde yaptığı Sarpün (2012: 115)‟ 

ün çalıĢmalarıyla desteklenmektedir. Ayrıca yöneticilerin kayırmacılığı destekleyen 

tutum sergilediği organizasyonlarda iĢ kaybı ve baĢarısızlıkla karĢılaĢmaları da büyük 

olasılık taĢımaktadır. 

 Uygulanan Açısından Nepotizm: Nepotizmden en çok fayda sağlayan 

taraftır. Yöneticiler tarafından uygulandığı gibi bizzat bu kiĢiler tarafından da talep 

edilebilmekte, hatta bu konuda baskı kurulabilmektedir. ĠĢletme olanaklarından 

faydalanmak, saygınlık görmek, maddi gelir elde etmek gibi amaçlarla bulunulan bu 
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talepler neticesinde diğer çalıĢanlardan ayrılmaktadırlar. Ancak nepotik tutumlardan 

rahatsız olan aile bireylerinin varlığı da unutulmamalıdır. Aile iĢletmelerinde dikey 

hiyerarĢinin kurbanı olarak görülebilen ve ayrıcalıklı iĢleme maruz kalmak istemeyen 

üyeler genellikle iĢletmeden ayrılmaya ve kendisini daha iyi ifade edebileceği sektörlere 

geçiĢ yapmaya çalıĢmaktadır. Aynı Ģekilde aile iĢletmesi olmayan organizasyonlarda da 

görev ve sorumluluklarının bilincinde olan ve gerçekten hak ettiği için terfi ya da diğer 

ödül sistemlerinden yararlanan çalıĢanlar, diğer çalıĢanların sadece akrabalık bağları 

nedeniyle kayırıldığı düĢüncesinden rahatsızlık duymakta hatta bazı zamanlarda bu 

durumdan feragat etmek zorunda kalmaktadır. 

 İzleyenler Açısından Nepotizm: Bulunulan organizasyonda nepotizmin 

varlığına inanan ve kayırmacı iĢlemlere tanıklık eden diğer çalıĢanlar bu durumdan 

rahatsızlık duymaktadır. Nepotizmin zararları adı altında da incelenecek olan örgüte 

güven ve sadakatin azalması, huzursuzluk, iĢ yavaĢlatma, verimlilik düĢüĢü ile bazı 

durumlarda iĢ değiĢtirme durumlarıyla karĢılaĢılmaktadır. Çünkü Araslı ve diğerleri 

(2006: 295)‟ ne göre nitelik sahibi olmayan kiĢilerin sadece akrabalık ve benzeri 

yakınlık dereceleri dikkate alınarak iĢe alınmasının, yükseltilmesinin veya ayrıcalıklı 

olarak örgütün kaynaklarından yararlandırılmasının özellikle aile dıĢından olan diğer 

çalıĢanlar arasında memnuniyetsizliğe neden olacağı düĢünülmektedir  

 Tarafsızlar Açısından Nepotizm: Nepotizme ilgi duyan, varlığından 

rahatsız olan, genellikle araĢtırmacıların oluĢturduğu tarafsızlar grubu bulunmaktadır. 

Nepotizmden doğrudan etkilenmeyen bu grup toplumsal ve etik değerler adına ayrımcı 

muamelelerin aydınlatılması için uğraĢ vermektedir. GeliĢmekte olan ülkelerin 

neredeyse tamamına yakınında uygulama zemini bulan nepotizm aynı zamanda eĢitlik 

ilkesine de aykırı olduğu için aydın kesimin de tepkisini toplamaktadır. Ancak, 

nepotizmin olumlu yanlarına dair görüĢ bildirerek onu savunan araĢtırmacılar da 

mevcuttur. Akrabalık iliĢkilerinin güven temeline dayandığı gerekçesiyle uzun ömürlü 

organizasyonlarda nepotizmin faydalı olduğu yönünde görüĢler de bildirilmektedir. 
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1.1.1.4. Nepotizmin Uygulandığı Alanlar 

Aile iĢletmeleri, politika, yayıncılık, hizmet sektörü ve araba yarıĢları 

günümüzde nepotizmin en çok uygulandığı alanlar olarak aktarılmaktadır (Büte, 2011b: 

180). 

Vergin (1997: 9)‟ e göre nepotizm; tüm sosyal iliĢkilerin belirleyici kaynağı 

olan aile içi yardımlaĢmanın ve çıkar bilincinin, görev duygusu ve sorumluluk gibi etik 

değerlerden üstün tutulduğu toplumlarda daha fazla uygulama alanı bulabilmektedir 

(Bayhan, 2002: 11). 

Yapılan çalıĢmalar değerlendirildiğinde nepotizmin genellikle iĢe alma, terfi, 

ücretlendirme, performans değerlendirme, disiplin uygulamaları ve örgüt kaynaklarının 

kullanımında olmak üzere altı alanda yoğun olarak uygulandığı kanısına varılmıĢtır  

 İşe Alma: Ġnsan kaynaklarının en büyük problemlerinden biri olan iĢe 

alma ve yerleĢtirme aĢaması nepotizmin baĢlangıç noktalarından birini oluĢturmaktadır. 

Bu aĢamada yöneticilerin nepotik müdahaleleri insan kaynaklarının görevini liyakat 

ilkesi doğrultusunda gerçekleĢtirmesini engellemektedir. ĠĢe uygun olmayan kiĢilerin 

istihdam edilmesi gelecek açısından olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. Yazık ki 

günümüzde kiĢisel yeteneklerin ve bilginin yerine referans (torpil kelimesinin iĢ 

hayatına revizyonu) sisteminin insan kaynaklarına entegre edildiği görülmektedir. Yani 

kim olduğu değil, kimi tanıdığı kiĢinin iĢe alım sürecinde önemli rol oynamaktadır. Aile 

iĢletmelerinde ise yabancıya karĢı duyulan güven endiĢesi yine iĢe alma aĢamasında 

akrabalık bağını tercih etme gerekçesi olarak kullanılmaktadır.  

 Terfi: Ġnsan kaynakları yönetiminin nepotizmin baskısı altında 

faaliyetlerini yürütemediği alanlardan biri de terfi iĢlemleridir. Performansa dayalı bir 

Ģekilde mesleğinde yükselmeyi bekleyen çalıĢanlar nepotizm sonucu beklentilerine 

karĢılık bulamayabilir. Bir ödül niteliği taĢıyan terfi, akraba kayırmacılığı sonucunda 

hak etmeyen bir personele verilebilmektedir. Yetki ve sorumluluk artıĢı, ücret artıĢı ve 

pozisyon olarak yükselmeyi sağladığı için diğerlerinden daha fazla öneme sahip olan 
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terfi, yetkinliğe, niteliğe, becerilere ve kiĢiliğe bakılmaksızın akrabalık iliĢkilerine görev 

verildiği takdirde organizasyonlarda tepkiye ya da kırgınlık sonucu iĢ ve çalıĢan kaybına 

neden olabilmektedir. 

 Ücretlendirme: Terfi ödül sisteminde yer alan ücret artıĢı çalıĢanlar için 

önemli bir motivasyon kaynağıdır. Ücret artıĢı, çalıĢanı örgüte ve iĢe adapte ederek 

kurum kültürünün artmasını, iĢ verimliliğini ve memnuniyeti arttıracak bir uygulamadır. 

Ücret ile verimlilik yakın iliĢki içerisindedir. Verimlilik artıĢı için iki konuya dikkat 

edilmelidir. Bir iĢi yaparak daha fazla kazanacağını bilen kiĢi ile iĢten zevk alarak 

çalıĢan personel verimliliğin artmasına katkıda bulunmaktadır. Modern Verimlilik 

Teorisi‟ ne göre çalıĢanın verimliliğini ücret düzeyi belirlemektedir (IĢığıçok, 2007: 52). 

Aksi durumda hak edilen ücret artıĢının alınamaması kadar hak etmeyenin alması da 

çalıĢanlar üzerinde huzursuzluğu yol açmaktadır. Ücret politikası olmayan iĢletmelerde 

akrabaların kollanması ve maddi sıkıntılara düĢmemesi amacıyla kayırma yapıldığı 

görülmektedir. Ġnsan doğası gereği para kazanmak zorundadır. Bu nedenle 

ücretlendirme, kayırmacılıkta katlanma noktası olarak gösterilebilir. Bu alanda yapılan 

çalıĢmalar incelendiğinde insanların nepotizmin varlığını bildiği halde kabullenmek 

zorunda olduğu noktanın ücret olduğu anlaĢılmaktadır. Alt gelir düzeyine sahip büyük 

çoğunluğun hayatını idame ettirecek parayı kazanabilmek adına yapılan nepotik 

uygulamalara boyun eğmek durumunda kaldığı anlaĢılmaktadır. Bu nedenle geliĢmiĢ 

ülkelerde ya da iĢletmelerde nepotizm daha zor uygulama alanı bulabilmektedir. Ayrıca 

aynı iĢe farklı ücret dağılımı hatta az iĢ yapanın daha fazla maaĢ alması çalıĢanlar 

arasında derin huzursuzluğa yol açabilmektedir. 

 Performans Değerlendirme: Aralarında akrabalık iliĢkisi olan aynı 

organizasyon çalıĢanlarının performans değerlendirme konusunda adil olma olasılığı 

çok zayıftır. Kurumsal iĢletmelerde adil performans değerlendirme sistemi belirlenmiĢ 

olsa da değerlendirmede bulunacak kiĢi akrabaları ya da aile bireyleri için öznel karar 

alma eğilimindedir. Korukoğlu (2009: 838)‟ na göre performans değerlendirme, 

personelin yeteneklerini, potansiyelini, davranıĢlarını ve niteliklerini diğerleriyle 
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kıyaslayarak yapılan sistematik bir ölçümdür (Polat, 2012: 12). Ancak nepotizm, kiĢinin 

terfi almasına, ücret artıĢına, iĢ verimliliğine doğrudan etki eden bu sistemin devre dıĢı 

kalmasına ve öznel değerlendirmeler sonucu kayırmacı uygulamalara yol açmaktadır. 

 Disiplin Uygulamaları: Nepotizm uygulanan taraf bazı disiplin 

uygulamalarında da ayrıcalıklı muamele görmektedir. ĠĢe gelmeme, geç gelme, iĢten 

erken ayrılma, sorumsuz davranıĢlarda bulunma gibi disiplinsiz uygulamalarda yine 

kayırılarak ceza almayabilir ya da sembolik bir ceza alabilir. ĠĢlem kayırmacılığı olarak 

da adlandırılan bu durum diğer çalıĢanların örgüte güvenini ve sadakatini sarsmaktadır. 

Aile iĢletmesi olmayan organizasyonlardaki nepotik iliĢkilerde de aynı davranıĢlarla 

karĢılaĢılabilmektedir. Ayrıcalıklı muamele görmek isteyen bu kiĢiler eĢ düzeyde 

çalıĢtıkları kiĢilerden de kendilerini üstün görebilmektedir. 

 Örgüt Kaynaklarının Kullandırılması: Aile Ģirketlerinde kardeĢler arası 

kaynak dağılımı eĢit olabilmektedir. Ama iĢletme kaynaklarının kullanımı hususunda 

aile bireylerine daha toleranslı davranılmaktadır. ĠĢletmedeki araba, oda, bilgisayar gibi 

araç ve gereçlerden en iyi Ģekilde faydalandırılan aile bireyleri bu kaynakları kiĢisel 

ihtiyaçlarını gidermek için de kullanabilmektedir. Aynı hareket özgürlüğünün diğer 

personellere sağlanmaması sık karĢılaĢılan bir durumdur (Polat, 2012: 15). 

1.1.1.5. Nepotizmin Zararları 

Nepotizmin iĢ hayatında uygulanması kayırılan açısından zafiyete yol açarken 

iĢ ve iĢletme açısından baĢarısızlığı beraberinde getirmektedir (Büte, 2011a: 386). 

Özellikle insan kaynakları departmanının görevini yapmasına engel olan nepotizmin 

bunun yanında birçok olumsuz sonuçlarıyla karĢılaĢılmaktadır. 

ĠĢletmeler göreve getirmede baĢarı ve yetenek gibi ölçütleri değerlendirmeye 

almadığından yani pozisyona uygun birini atamak yerine kiĢiye uygun bir pozisyon 

verildiğinden eğitim, değiĢim, sektörel geliĢim, pazar bilgisi açısından yetersiz 

kalabilmektedir. Özellikle yönetim pozisyonuna aile bireyleri arasından profesyonel 

olmayan kiĢilerin getirilme nedeni güvenin uzmanlıktan önce geldiği düĢüncesinin 
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hakim olmasıdır (Büte, 2011b: 181). Özler vd. (2007: 438-439)‟ na göre nepotizm aile 

kavgalarına, nesiller arası çatıĢmalara, yeterli ve kaliteli yöneticilerin uzaklaĢmasına 

neden olmaktadır. Ayrıca insanlar tanıdık bir isim ya da simayla karĢılaĢtıklarında 

kendilerini daha iyi hissetmektedir. Araslı ve Tümer (2008: 1237) ise yapmıĢ oldukları 

araĢtırmada nepotizmin iĢ stresini arttırdığını, bunun da iĢ tatminsizliğini beraberinde 

getirdiğini ortaya koymuĢtur. 

Aile içi konuların kiĢiselleĢtirilerek iĢletmeye yansıtılması kimi zaman 

organizasyonlarda çatıĢmalara dönüĢmektedir. Bu durum aile dıĢı yöneticilerin ya da 

çalıĢanların kurum kültüründen uzaklaĢmasına, örgütsel bağlarının zayıflamasına 

dolayısıyla personel göçüne neden olabilmektedir. Aile içi çatıĢmanın diğer çalıĢanlar 

üzerinde güven kaybına neden olduğu da bilinmektedir. Aynı kültürü yaĢayan bu yetki 

sahibi yöneticilerin çatıĢması, zaten terfi ya da iĢlem kayırmacılığından rahatsız olan 

personelin olası ikilemde daha kolay göz ardı edilebileceği düĢüncesine yol açarak 

kuruma olan inancını ve performansını olumsuz yönde etkileyebilmektedir.  

      ĠĢ ortamlarındaki makro düzey stres faktörlerinin nepotizm ile paralellik 

gösterdiğini belirtmektedir. Buna göre nepotizm sonucu adil olmayan baĢarı 

değerlendirmeleri, ücret eĢitsizlikleri, iĢe alma süreci, terfi ve diğer iĢlemlerdeki 

kayırmacı tutumlar strese neden olmaktadır. Stresi takiben iĢ tatmininde düĢüĢ, kötü söz 

söyleme ve iĢten ayrılma niyeti de gündeme gelebilmektedir. Yeteneksiz birinin emrinde 

çalıĢmanın verdiği rahatsızlıkla birlikte yapılan katkı ile alınan pay arasında bir 

eĢitsizlik durumunun olması çalıĢanlarda adaletsizlik düĢüncesine yol açar. Bu koĢullar 

altında ortaya çıkan güven eksikliği, iĢ doyumu, motivasyon, örgütsel bağlılık ve 

performansı olumsuz etkileyebilir ve çalıĢanların örgütten kopmasına yol açabilir (Büte, 

2011a: 389). 

Nepotizmin uygulandığı organizasyonlarda aile dıĢından olan bireyler 

kendilerini ikinci sınıf çalıĢan olarak hissetmeye baĢlayabilir. Bu durumu giderici 

önlemlerin alınmaması, kendisini önemsiz hisseden çalıĢanların önemli hissedeceği ve 

itibar göreceği yeni kurum arayıĢlarına girmesine neden olabilir. Bu ise nepotizmin 
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organizasyonun sürdürülebilirliğini tehdit altına aldığının bir göstergesidir (Diken ve 

Erdirençelebi, .2013: 62). 

Nepotizmin organizasyonlar açısından olumsuz sonuçlarından birisi de fazla 

istihdama yol açarak bütçe yükünü arttırmasıdır. Meslek sahibi olmayan aile üyeleri ya 

da akrabaların iĢsiz kalmasının toplum tarafından ayıplanacağı düĢüncesi ya da kendi 

üyelerinin maddi sıkıntı çekmemesi isteği doğrultusunda pozisyon açıklığına ve kiĢisel 

yetkinliklere bakılmadan istihdam gerçekleĢtirilmektedir. Bu durum iĢletme açısından 

olumsuz değerlendirilmekle birlikte iĢsizliğin azaltılması kapsamında toplumsal açıdan 

olumlu değerlendirilebilir. 

Nepotizm, kurumsallaĢmanın önünde bir engel olması nedeniyle de iĢletmeyi 

olumsuz yönde etkilemektedir. Karar alma sürecinde aile üyelerinin etkinliği 

organizasyonel yapının merkeziyetçi olması ve diğer çalıĢanların aile üyelerine oranla 

geri planda kalması nepotizmin diğer olumsuz sonuçlarındandır (Yücel ve Özkalan, 

2012: 271). 

Lakshminaarasimhan (2011), nepotizmin zararlarını aile dıĢı çalıĢanlar 

üzerinden belirtmiĢtir. Buna göre aile üyelerinin hak etmedikleri pozisyonlara 

getirilmeleri diğer çalıĢanlar için moral ve motivasyon kaybına neden olurken kendi 

çabalarının sonuçsuz kalacağını, kendilerini geliĢtiremeyeceğini, ilerleme olanaklarının 

bulunmadığını düĢünerek örgüte olan güvenlerinin kaybolmasına ve baĢka iĢ fırsatı 

aramalarına neden olmaktadır (Erdem, Ceylan ve Saylan, 2013: 178-180). ĠĢe alma ve iĢ 

görme süreçlerinde aile bireylerine esneklikler tanınması ve sosyal hakların 

kullanılmasında hakkaniyetin sağlanamaması de diğer çalıĢanların kurumdan ayrılma 

isteğini tetiklemektedir. 

Özkanan ve Erdem (2014: 189), nepotizmin toplumsal zararları arasında beyin 

göçünün de bulunduğunu belirtmektedir. Nepotik uygulamalar sonucu kaçıĢ yolları 

arayan nitelikli bireylerin nepotizmin daha az görüldüğü ve kendilerini daha iyi ifade 

edebilecekleri geliĢmiĢ ülkelere giderek toplumun entellektüel sermayesinin azalmasına 
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yol açtığı iddia edilmektedir. 

Nepotizm, izleyenler kadar uygulanan birey için de olumsuzluk içermektedir. 

Bu kiĢilerin kendisine olan saygı ve güvende azalma, yetersizlik duygusu hissetmeleri, 

eleĢtirel yaklaĢamama gibi durumlarla karĢılaĢtıkları aktarılmakta, baĢarılarının kiĢisel 

çabalarının sonucu mu yoksa akrabalık bağlarının sonucu mu gerçekleĢtiği belirsizliği 

adaletsiz bir baskı oluĢturmaktadır. Nepotizmden faydalanamayan izleyicilerin ise örgüt 

adaletine olan inancının kaybolması, iĢ tatminlerinin düĢmesi, iĢten zevk alamama ve iĢi 

bırakma eğilimleri gibi olumsuz sonuçlar nepotizmin zararları arasında gösterilebilir 

(Polat, 2012: 18).  

Sonuç itibariyle nepotizmin az sayıda olumlu sonucunun savunulmasına 

rağmen genel olarak özellikle kurumsal olmayan iĢletmelerde rahatsızlık duyulan bir 

uygulama olduğu anlaĢılmaktadır.  

1.1.1.6. Nepotizmin Faydaları 

 Abdalla vd. (1998: 555-556) için nepotizm, iĢletme yönetiminin geleceği 

açısından daha güvenli değiĢime olanak tanıyabilmektedir. Aile üyesi genç neslin 

çalıĢmayan kiĢiler olarak sisteminin dıĢına itilmesini engeller, onları istihdam ederek bir 

anlamda topluma da fayda sağlayabilir. ĠyiiĢleroğlu (2006: 47-48), aile iĢletmeleri için 

nepotizmin birçok olumlu yanı olduğunu savunmaktadır. Üst düzey yönetici ya da uzun 

süreli çalıĢanların baĢka iĢletmelere transfer olma ihtimalleri ile karĢılaĢtırılınca aile 

üyelerinin uzun vadede iĢletme açısından daha doğru tercih olduğu söylenebilir. Kendi 

iĢlerinde daha özverili ve istekli çalıĢabilirler, mesai saati kavramı daha esnektir, mesai 

saatinin bitmesinden ziyade özel hayattan da feragat edilerek iĢ bitmesi dikkate 

alınmaktadır. En önemli gerekçe ise aile üyelerine duyulan güvendir. ġirket sırlarının 

açığa çıkmaması, zor günde terk edilmemesi, maddi olanaksızlıklarda tahammül 

edilmesi açısından aile bireyleri diğer çalıĢanlara tercih edilmektedir. Bu da nepotizmin 

organizasyonlar açısından olumlu sonucu olarak değerlendirilebilir. 

Below (2003), “Nepotizme Övgü” adlı eserinde kayırmacılığın bir türü olan 
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nepotizmin suçlanmasına karĢı çıkarak yetkinliğin, bilginin ve otoritenin kuĢaktan 

kuĢağa aktarılması açısından savunulması gereken bir durum olduğunu belirtmektedir. 

Uygulama Ģekline göre olumlu yönlerinden de bahsedilebilen nepotizmin küçük 

iĢletmelerde ve insan kaynakları departmanının görevini Ģeffaf ve adil bir Ģekilde 

yürütebildiği organizasyonlarda baĢarılı bir stratejiyle uygulanması mümkün olabilir. 

Aynı kültür ve değerlere sahip olunun bir yerde görev yapmak kiĢiler açısından 

avantaj olarak görülebilir. ĠĢsiz kalmak ya da baĢka yerde ayrıcalıklı iĢlem görmeden 

çalıĢmak yerine aile Ģirketlerinde ya da akraba yöneticilerin emrinde çalıĢmak 

uygulanan açısından nepotizmin tercih gerekçesi sayılabilir. Çok fazla nitelikli iĢ gücü 

gerektirmeyen, güven faktörüne dayalı, çıkar çatıĢması yaĢanmayan yerlerde nepotizm 

uygulamaları daha düĢük istihdam ve eğitim maliyetleriyle iĢletmeye avantaj ve zaman 

kazandırabilir (Polat, 2012: 29). 

1.1.1.7. Nepotizm ile Mücadele Yöntemleri 

Nepotizmin ortaya koyduğu olumsuz sonuçların tahribatını azaltmak için veya 

nepotizmi ortadan kaldırmak için yapılan çalıĢma sonuçlarına göre öneriler 

değerlendirilerek bir politika belirlenmelidir. 

Özler ve Büyükaslan (2011: 279)‟ a göre, psikolojik ve etik olmasa da kurala 

uygun bir davranıĢ olarak kabul edilen nepotizmin engellenmesi yerine etkili ve ahlaki 

biçimde uygulanması makul karĢılanabilir (Polat, 2012: 43). 

Asunakutlu ve Avcı (2010: 105), yöneticilere öncelikle çalıĢanların adalet 

algılarına göre terfi sistemi oluĢturmalarını, aile dıĢındaki çalıĢanlara farklı muamelede 

bulunmamasını önererek tatminsizliğin en aza indirilebileceğini savunmaktadır. 

ĠĢletmelere kurumsallaĢma eğiliminde olmaları, performans temelli ücretlendirme 

sistemi uygulamaları ve bu sistemi objektif kriterlere göre sürdürmeleri önerilmektedir. 

Nepotizm ile mücadelenin bireysel ve kurumsal olmak üzere iki farklı koldan 

sürdürülmesi mümkündür. Nepotizmin yoğun olduğu bir kurumda çalıĢacak olan 

bireylerin burada kısıtlı hakları olduğunu bilmesi ve ona göre kendisine yeni bir kariyer 
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planlaması gerekebilir. Nepotizm ile kiĢisel mücadelenin en önemli rolünü üstlenenler 

yöneticilerdir. ĠĢ dağılımı, kaynak kullandırılması, terfi ve ücretlendirme kriterlerinin 

eĢitlik ilkesini doğrultusunda belirlenmesi yöneticilerin sorumluluğundadır. Nepotizmin 

iĢe alma aĢamasında uygulanması bir anlamda kabul edilse de diğer çalıĢanlar açısından 

daha sonraki süreçlerde uygulanmaması beklenmektedir. Aile üyesi ya da patron olan 

yöneticiler iĢletmenin sürekliliği ve diğer çalıĢanların iĢ verimliliği açısından doğru 

kararlar almak adına gerekirse profesyonel destek talep etmelidir. 

Akrabalık iliĢkilerinin yer aldığı iĢletmelerde nepotizmi önlemek adına iĢe 

alma, yükselme, ücret ve performans değerlendirme kriterleri belirlenmeli, tüm 

personele adil bir Ģekilde uygulanmalıdır. Aile üyelerinin eğitilmesi ve 

profesyonelleĢmesi için destek alınmalıdır. Etik değerlerin oluĢması akrabaların iĢe 

alınmasına engel olmasa da çalıĢan personeller arasında ayrımcılık yapmamak adına 

faydalı olabilir. Aile bağlarının olduğu iĢletmelerde özel hayat ile iĢ hayatının 

karıĢtırılmaması gerekmektedir. 

Çoğunluğunu aile iĢletmelerinin oluĢturduğu nepotizmden etkilenen 

organizasyonlarda aile anayasası oluĢturularak iĢe girme, terfi gibi iĢlemler bu 

anayasada açıkça belirtilmeli, aile üyeleri dahil olmak üzere tüm çalıĢanlar nepotizm 

sakıncaları konusunda bilinçlendirilmelidir (Dökümbilek, 2010: 49). 

Büte ve Tekarslan (2010: 6) ise bazı olumlu sonuçlarına ulaĢılmıĢ olsa da 

genellikle olumsuz etkileri bulunan nepotizmin önlenmesi için kurum içindeki yetenekli 

çalıĢanların elde tutulmasını ve bir an önce kurumsallaĢma yoluna gidilmesini 

önermektedir. Ġnsan kaynakları departmanının görevini tesir altında kalmadan etkili bir 

Ģekilde yürütmesi gerekmektedir. Organizasyonların geleceği ve nepotizmin önlenmesi 

kurumsallaĢma ile yakın iliĢki içerisindedir. KurumsallaĢma adına profesyonellerden 

destek ve danıĢmanlık hizmeti alınmalı, yöneticiler duygusal değil, mantıkla hareket 

etmeli ve adilane bir tutum sergilemelidir. Aile meclislerinin kurularak iĢletme 

içerisinde dengeli iĢbirliği oluĢturulmalı, aile anayasaları hazırlanarak iĢe alım, terfi ve 

ücret politikaları bu anayasa çerçevesinde düzenlenmeli, aile üyelerinin 
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profesyonelleĢmesi sağlanmalı ve kurumsallaĢmaya gidilmelidir (ĠyiiĢleroğlu, 2006: 

50). 

Personel güçlendirme, nepotizm ile mücadelede değerlendirilmesi gereken ayrı 

bir yöntemdir. Yöneticilerin çalıĢanları güçlendirmesi nepotizm algısının değiĢmesini ve 

nitelikli personellerin varlığı sonucu kayırmacı iĢlemlerin azalmasını sağlayabilir. 

1.1.2. Nepotizm ile Karıştırılan Diğer Kayırma Türleri 

Nepotizm ile karıĢtırılan farklı kayırma türleri bulunmaktadır. 

1.1.2.1.Kronizm 

Araslı ve Tümer (2008: 1239) kronizmi, bir kimsenin beceri, yetenek, baĢarı ve 

eğitim düzeyi gibi iĢin gerektirdiği niteliklere sahip olmaksızın sadece çok eski 

yakınlarına özellikle de politik tercihe yakınlık gibi nedenlerle ayrıcalıklı bir Ģekilde 

davranma olarak tanımlamıĢlardır. 

Ġlk olarak 1660‟ larda Cambridge Üniversitesi öğrencilerin yakın arkadaĢ 

anlamında argo olarak kullandıkları kökeni Yunanca “khronios” olan “crony” kelimesi 

ile kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Politik bir tabir olarak ilk kez kullanımı, Amerika BirleĢik 

Devletleri BaĢkanı Harry S. Truman‟ ın 1950‟ lerde kiĢisel iliĢkilere dayanarak 

yeteneklerini göz önünde bulundurmadığı insanları önemli mevkilere atamasını bir New 

York Times köĢe yazarının “kronizm” olarak betimlemesiyle gerçekleĢmiĢtir (Khatri ve 

Tsang, 2003: 290). Yakın arkadaĢlık üzerine oluĢmuĢ bir terim olmasına rağmen bu 

tarihten itibaren siyasi kayırmacılık anlamıyla kullanılmaktadır. 

Kronizm, favoritizm ve patronaj ile sıklıkla aynı anlamda kullanılmaktadır. 

Ancak bu kavramlar birbirinden farklıdır. EĢ-dost kayırmacılığı favoritizm olarak 

adlandırılırken eĢ-dostların politik tercihe yakınlıkları gerekçesiyle kayırılması 

kronizmdir. Patronaj ise kiĢisel iliĢkilere bakılmaksızın yalnız politik tercihe yakınlık 

nedeniyle bireyler arasında ayrım yapılmasıdır. 

Kayırmacılığın etkinliğinin hissedildiği birçok ülkede olduğu gibi Türkiye‟ de 



20 

 

de siyasi kayırmacılık sıkça karĢılaĢılan bir sorundur. ĠĢ bulamama ya da iĢ kaybı 

kaygısı nedeniyle politik tercihleri belirleme yöneliminin artması, siyasi partiler 

açısından ise liyakat unsuru yerine kamu veya özel sektörde siyasi yakınlık kriterinin 

dikkate alınması kronizm olarak adlandırılabilir.  

1.1.2.2.Favoritizm 

Loewe vd. (2007: 19-20) favoritizmin birbirine çok yakın iki anlamı olduğunu 

iddia etmektedir. Buna göre bir kiĢi ya da grubun diğerlerine göre ayrıcalıklı muamele 

görmesi favoritizm olarak nitelendirilebilir. Söz konusu ikinci tanıma göre ise kiĢisel 

iliĢkilerde arkadaĢları ya da diğer tanıdıkları kayırmaya yönelik bir eğilimdir (Büte, 

2011a: 386). Bu nedenle favoritizm kimi zaman nepotizm ile aynı anlamda kullanılsa da 

çok daha geniĢ kapsamlıdır. Nepotizme bu anlamda favoritizmin sınırlı hali olarak 

bakılabilir.  

ĠĢe alma süreci, terfi veya yetki devrinde yapılan ayrıcalıkla dikkat çeken, 

favorizm de denen favoritizmin görevi kötüye kullanma ile sonuçlandığı durumlara 

sıkça rastlanmaktadır. Özellikle kamu ve özel sektörde bunun en büyük kurbanı kurallar 

olmaktadır. Bir arkadaĢa ya da tanıdığa, diğer gruba nazaran ayrıcalıklı iĢlem yapılması, 

istihdamda ya da kariyer olanaklarında kiĢisel tercihlere dayalı çeĢitli imtiyazlar 

tanınması kuralların çiğnenmesine yol açmaktadır (Büte, 2011a: 387). Kural tanımazlık 

ise iĢletmede iç huzursuzluğu beraberinde getirmektedir. 

Favoritizm genellikle grup kayırmalarında kendini göstermektedir. Takım 

çalıĢmasının olumlu sonuçlarına inanan bir lider iĢbirliğine teĢvik ve motivasyon 

sağlama gerekçesiyle kendi takımındaki bireyleri diğer grup üyelerine karĢı kayırma 

eğilimi taĢıyabilir. Bu durum takım içindeki bireylerde de aynı meslekten olma ya da 

aynı okuldan mezun olma gibi gerekçelerle çıkar amaçlı etkileĢim yönüyle favoritizmi 

devam ettirmektedir. Sonuçları benzer olsa da favoritizmi nepotizmden ayıran fark 

akraba ya da aile fertlerinin değil, eĢ-dost, yakın iliĢiklilerin kayırılması olarak 

belirtilebilir.  
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1.1.2.3. Patronaj 

Siyasi süreç içerisinde siyasi partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum ve 

kuruluĢlarında çalıĢan üst düzey bürokratları görevden alıp, bu pozisyonlara aynı 

ideolojiye sahip siyasi yandaĢlık bağı olan kiĢileri getirmesine patronaj adı 

verilmektedir (Özkanan ve Erdem, 2014: 194).  

Nasler ve Schuman (2006) ise favoritizmin bir türü olarak da kabul ettiği 

patronajı kamu hizmetine iliĢkin görevlerde atama gücü olan kiĢinin seçilmesini 

sağlayan kiĢilere öncelik vermesi olarak tanımlamaktadır (Polat, 2012: 9). 

Partizanlık ya da siyasi yandaĢlık olarak da ifade edilen patronaj sisteminde 

siyasi partiler gelecek endiĢesiyle kendi kadrolarını kurma çabası içine girer. Yetki ve 

sorumlulukları elinde bulunduran üst düzey pozisyonlara nitelikli personel yerine kendi 

siyasi yandaĢlarından veya parti üyelerinden oluĢan bir kadro istihdam ederler. Birçok 

ülkede yaygın olan bu uygulama hem tarafsızlık ilkesini hem de çalıĢan performansını 

zedelemektedir (Yıldırım, 2013: 360). YandaĢ olmayan diğer personeller ise siyasi 

otoritenin etkisi ile görev yapmak durumunda kalmaktadır.  

1.1.3.4.Klientalizm 

 Klientalizm, siyasal otoritenin dağıtım ölçütlerine göre sunulan bir takım 

hizmetler ya da mallar karĢılığında siyasal destek talebinde bulunma süreçlerini ve 

iliĢkilerini kapsayan bir durumdur ve kamu kaynaklarının tüketilmesine neden 

olmaktadır (Metin, 2011: 183). 

Son yıllarda bilinçli bir Ģekilde uygulanmaya baĢlayan klientalizm ile birlikte 

kaynakların siyasi çevrelere dağıtılması artıĢ göstermiĢtir. Klientalizmin siyasi 

kayırmacılık olarak bilinen patronajdan farkı siyasi yandaĢlara kaynak ve rant sağlama 

amacı gütmesidir. Aktan (1982: 85)‟ a göre siyasi partiler iktidar olduktan sonra kendisi 

için çalıĢan ve kendisine yardımcı olan partizan gruplara seçim sonrası devlet 

imkanlarından daha fazla yararlanma olanağı sağlamakta, vakıf ya da kamusal 

kuruluĢlar aracılığıyla mali yardımlarda bulunarak hem teĢekkür amaçlı sözde 
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çalıĢmalarının karĢılığını vermekte hem de seçim sonrasında da desteğin sürmesini 

sağlamaktadır (Yıldırım: 2013: 360). Siyasi partilerin takibi mümkün olmayan örtülü 

ödenek adı altında yapabileceği harcama bütçesi de klientalizm için bir hareket alanı 

oluĢturmaktadır. 

Hizmet kayırmacılığı da klientalizm baĢlığı altında değerlendirilebilir. Seçim 

öncesi çeĢitli vaatlerde bulunan siyasi partiler seçimleri kazandığı takdirde daha çok oy 

aldığı yerlere daha fazla hizmet götürebilmektedir. Seçmen bölgesinin kayırıldığı bu 

durumla dünyanın birçok az geliĢmiĢ ülkesinde karĢılaĢılmaktadır. Tarihte bölgesel güç 

elde etmek ya da etnik hakimiyet sağlamak adına da siyasi kaygılar neticesinde 

klientalist davranıĢlarda bulunan yönetimlere sıkça rastlanmaktadır. 

1.1.3. Yönetim 

Yönetim, ilkel toplumlardan beri varlığını hissettiren, güç sahiplerinin istek ve 

çıkarları doğrultusunda insanları yönlendirdiği, kurallar koyduğu, uyguladığı ve 

uymayanları cezalandırdığı bir sistemdir (Günay, 2004: 2). Özgener (2003: 142), belli 

bir takım amaçlara ulaĢmak için baĢta insanlar olmak üzere maddi kaynakları, 

demirbaĢları, hammaddeleri, yardımcı malzemeleri ve zamanı verimli ve etkin 

kullanabilecek kararların alınma süreci ve bu kararların uygulatılmasını sağlama 

becerisi olarak tanımlamaktadır. Yönetim, iĢletmelerin var olmasını sağlayan bir karar 

alma sürecidir. Her iĢletmenin bir yönetim tarzı vardır.  

KüreselleĢen dünyanın getirmekte olduğu rekabet ortamında yönetim olgusu 

gerek kamuda gerekse özel sektörde faaliyet gösteren organizasyonlar için daha stratejik 

bir konuma eriĢmiĢtir. Stratejik yönetim, bu sektörlerde faaliyet gösteren tüm 

organizasyonlarda geleceğe yönelik amaç ve hedeflerin belirlenmesine, bu hedeflere 

ulaĢılabilmesi için stratejilerin belirlenip, uygulanması ve denetlenmesine imkan 

sağlayan bir araĢtırma alanıdır (Aktan, 2008: 5). 

Yöneticilerin aynı zamanda patron olduğu organizasyonlarda genellikle kuruluĢ 

ve geliĢimi sağlayan kiĢi ile amacını ve faaliyetlerini gerçekleĢtirmek için karar veren 
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kiĢi aynıdır, yani iĢletmenin sahibidir (BoĢgelmez, 2003: 33). Bu eĢdeğerlik iĢletme 

sahibinin yönetici vasıfları taĢıdığı durumlarda avantaja dönüĢmektedir. Ancak bununla 

beraber yönetimin profesyonellerce desteklenmesi de gerekmektedir. Yönetimde yetki 

devrinden kaçınılması, geleneksel yöntemlerle yönetimin sürdürülme isteği, aile Ģirketi 

olması nedeniyle konuya mahremiyet penceresiyle bakılması iĢletme geleceğini 

olumsuz etkileyen stratejik bir hatadır. Özellikle iĢletme faaliyetlerinin artmasıyla 

fonksiyonların çeĢitlenmesi muhasebe, yönetim, üretim, satıĢ, insan kaynakları gibi 

pozisyonların yöneticinin üzerine kalmasına yol açmaktadır. Çoğu zaman iĢletmeler bu 

aĢamaya kadar baĢarılı bir grafik çizse de yönetimdeki yetersizlik iĢletmenin kapanma 

veya bağımsızlığını yitirme tehlikesini ortaya çıkarmaktadır. Tek adam düĢüncesini 

yönetimden uzaklaĢtıramayan iĢletme sahipleri dolayısıyla eğitimli yönetici personele 

de sıcak bakmamakta ve yönetim zafiyetiyle iĢletmesini çıkmaza sokmaktadır. Karar 

mekanizması aile üyelerinden oluĢan bu tür iĢletmelerde büyüme isteğine karĢın değiĢen 

ekonomi ve rekabet Ģartlarında gerileme ve hatta yok olma durumu giderek artmaktadır.  

1.1.4. İş / Çalışma 

ÇalıĢma anlamında kullanılan iĢ, TDK (http://www.tdk.gov.tr)‟ da bir sonuç 

elde etmek, herhangi birĢey ortaya koymak için güç harcayarak yapılan etkinlik olarak 

tanımlanmaktadır. Bir değer yaratan emek, birinden istenen hizmet veya birine verilen 

görev olarak da ifade edilebilir. Birçok anlamda kullanılabilen kavramın iĢletmeler 

açısında mesleki kısmı değerlendirmeye alınmaktadır. Organizasyonlarda bir görev ve 

bu görevi yürütebilecek bir çalıĢana gereksinim duyulmaktadır. Bu görevi sürdürmek 

için ücret karĢılığı organizasyonda yer alan çalıĢanın fiili eylemde bulunarak yapmıĢ 

olduğu faaliyet iĢ olarak nitelendirilebilir. 

1.1.5. İşveren ve Çalışan 

ÇalıĢtıran anlamında kullanılan iĢveren TDK (http://www.tdk.gov.tr)‟ da, 

iĢçileri ücretle çalıĢtıran gerçek veya tüzel kiĢi, patron olarak yer almaktadır. ĠĢ 

hukukunda ise kendi organizasyonunda istihdam ettiği iĢçilerle mal üretimi ve hizmet 
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sunumu gerçekleĢtiren kimseye iĢveren denmektedir (Güzel, 2010: 16). Bu 

organizasyonlarda çalıĢma görevini yapan kimse ise çalıĢan olarak adlandırılmaktadır. 

ÇalıĢan için genelde iĢgören kavramı kullanılmakla birlikte, iĢçi, personel, eleman 

kelimeleriyle de ifade edilmektedir. Bu isimlendirmelerde faaliyette bulunulan iĢ kolu, 

iĢletme türü, bölgesel özellikler etkili olmaktadır. Catering ya da gıda sektöründe 

genellikle eleman olarak nitelendirilirken sendikal konularda iĢçi olarak aktarıldığı 

görülmektedir. Ancak genel anlamıyla bir iĢ yerinde ücret karĢılığı görev yapan kimse 

olarak tanımlanabilir. 

1.1.6. Güç 

Kuvvet ile eĢanlama gelen güç, Türk Dil Kurumu tarafından fizik, düĢünce ve 

ahlak yönünden bir etki yapabilme veya bir etkiye direnebilme yeteneği, bir baĢka 

ifadeyle sınırsız, mutlak nitelikte, bir olaya yol açan her türlü hareket olarak 

tanımlanmaktadır (TDK, 2016). Russell (1938)‟ e göre güç, istenen etkileri 

üretebilmektir (Pelit, 2008: 25). Arı (2004a: 120) ise güç kavramının bazılarına göre 

kapasite, bazılarına göre etki, bazılarına göre karĢılaĢtırıldığında anlamlaĢan göreli bir 

kavram, bazılarına göre amaca ulaĢmada bir araç olduğundan söz etmektedir. 

French ve Raven (1959)‟ in, gücün kaynağı ile ilgili yapmıĢ oldukları 

araĢtırmalarda baĢkaları üzerinde kiĢiyi veya grupları etkili kılan beĢ güç türünden 

bahsedilmektedir. Bu beĢ güç: ödüllendirme, cezalandırma, yasal, benzerlik ve uzmanlık 

gücüdür. Ödüllendirme gücünde, kiĢiler için değerli olan bir Ģeyin dağıtılmasında söz 

sahibi olmak önemlidir. Cezalandırıcı güç, daha çok korkuya dayanır. Yasal güçte, kiĢi 

gücünü bulunduğu pozisyondan alır. Diğer bir ifade ile kiĢinin bulunduğu mevkiye göre 

elinde bulundurduğu yaptırım yetkisidir. Benzerlik gücünde, beğenilen birisi model 

olarak alınır. Uzmanlık gücünde ise, önemli husus kiĢinin sahip olduğu beceri ve 

bilgilerdir (Pelit, 2008: 25). Bu noktada nepotizm içerisindeki güç değerlendirilecek 

olursa; uygulayan yasal güçten yaptırım yetkisi alırken, uygulanana karĢı 

ödüllendirmenin, izleyene karĢı ise cezalandırıcı gücün varlığından söz edilebilir. 



25 

 

Nitelikleri ve yetenekleri dikkate alınmayan izleyici grupta faydalanılmayan güç ise 

uzmanlık gücüdür. 

Yönetsel güç ise BaĢaran (2004: 141)‟ a göre örgüt amaçlarını gerçekleĢtirmek 

için insangücü baĢta olmak üzere bütün kaynakların kullanılmasını sağlayan güçtür.  

1.1.7. Güçlendirme 

Güçlendirme kapsamında bireyin etki alanı dıĢında kalan ve literatürde yapısal, 

iliĢkisel, sosyal etkenler olarak adlandırılmıĢ yaklaĢımlar yer almaktadır. Bu etkenler 

arasında örgüt iklimi de denilen örgüte ait özellikler, diğer bireyler ya da çalıĢma 

arkadaĢları ve yönetim uygulamaları yer almaktadır. Yapısal yaklaĢım adı altında 

çalıĢanlarda güçlenme dürtüsünü tetikleyeceği öne sürülen tüm yönetim uygulamaları 

ve örgütle alakalı faktörler incelenmektedir. ĠliĢkisel yaklaĢımın öncülerinden Burke 

güçlenme kavramını, yönetici ve çalıĢan arasında iliĢkisel dinamiklerde yaĢanan, 

yöneticinin otorite ve gücünü çalıĢanlara yansıtma süreçlerine değinerek açıklar. Sosyal 

güçlenme ise toplumlarda ideolojik, sosyolojik veya politik açıdan azınlık sayılan 

grupların güçlendirilmesi ile alakalı yaklaĢımları kapsamaktadır (Çağlar, 2011: 19-24). 

London vd. (1999: 3-4), personel güçlendirmeyi bir yönetim kavramı olarak ele 

almıĢ ve çalıĢanların motive olduğu, bilgi ve uzmanlıklarına olan güvenin arttığı, 

harekete geçmek için karar verme arzusunda olduğu, olaylarda kontrol yetkinliğinin 

arttığına inandığı ve örgütün amaçları doğrultusunda uygun ve anlamlı gördükleri iĢleri 

yapmalarının sağlandığı uygulamalardan ibaret olduğunu aktarmaktadır Spreitzer (1995: 

1444) ise güçlendirmeyi anlam, yetkinlik, özerklik ve etki olmak üzere dört algısal 

boyuttan oluĢan motivasyonel bir yapı olarak özetlemektedir (Aktaran, Çöl, 2008: 37). 

1.1.8. Güçlendirmenin Önemi 

Güçlendirme çalıĢanlar açısından bakıldığında önemini daha da arttırmaktadır. 

Genellikle personel güçlendirme ya da iĢgören güçlendirme adı altında incelenen bu 

kavramın çağdaĢ yönetim teknikleri ve onun kullandığı birçok araçla iliĢkisi vardır. 

Motivasyon, iĢ zenginleĢtirme, iletiĢim, güven, yetki devri, eğitim, geri besleme gibi 
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çağdaĢ yönetim teknikleri araçlarıyla yakından ilgili olması, kavramın ve 

organizasyonlardaki yerinin detaylıca incelenmesini gerekli kılmaktadır (Pelit, 2008: 

24). 

Artan rekabet ve hızla değiĢen çevresel Ģartlar iĢletmeleri ve yöneticileri sistem 

değiĢikliğine zorlamaktadır. BeĢeri gücün yeniden ön plana çıktığı günümüzde modern 

yönetim teknikleri iĢletmeler açısından kaçınılmaz olmaktadır. Bir nevi merkezi 

yönetimden yerinde yönetime geçiĢ olarak da değerlendirilebilecek bu sistemde yönetim 

yetkilerini astlarla paylaĢarak hızlı ve etkili karar alma eğilimindedir. Tüm önlemler 

alınsa dahi beklenmedik anda ortaya çıkacak yönetimsel sorunlar iĢletmeler için büyük 

maddi yüke ya da güç kaybına neden olabilir. BaĢka bir gerekçe ise yöneticiler önemli 

sorunlarla uğraĢtığı zamanlarda çalıĢanların sorunları ile yeterince ilgilenemeyebilir ya 

da iĢletme adına önemli fırsatları kaçırabilir. Bu nedenle personel güçlendirme, 

günümüz yönetim anlayıĢında hem yöneten hem de yönetilenler açısından stratejik bir 

konuma gelmiĢ bulunmaktadır. 

1.1.8.1. İşletme Açısından 

ĠĢgörene yerinden yönetim olanağı tanıyan güçlendirmenin iĢletme açısından 

önemi büyüktür. KarĢılaĢılan sorunlara hızlı ve konunun uzmanı olan personeller 

tarafından müdahale edilmesi iĢletme faaliyetlerinin kesintiye uğramasını engellerken 

yöneticiler için de baĢka önemli sorunlara daha fazla vakit ayırma olasılığı tanımaktadır. 

Aynı zamanda personel güçlendirme etkili bir geribildirimi, bu ise çalıĢanların kendi 

alanlarında uzmanlaĢmasını sağlamaktadır. 

Personelin iĢi ile ilgili yetki ve sorumluluğu alması, kararları kendisinin 

vermesi güçlendirilmesine iĢaret etmektedir. Örgütlerin bu noktada rekabet avantajı 

sağlamak, örgütsel etkinliği ve hizmet kalitesini arttırmak, personelin örgüte bağlılığını 

pekiĢtirmek gibi amaçlarla personel güçlendirme yoluna gittikleri anlaĢılmaktadır. 

(Akçakaya, 2010: 145). 

Çöl (2008), güçlendirmenin iĢgören performansına etkisini örgütle 
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bağdaĢtırarak bir örgütün ancak iĢgörenlerin gösterdiği performans derecesinde yol 

alabileceğini belirtmektedir. Çünkü iĢgören performansı örgütsel baĢarının en önemli 

belirleyicisi konumundadır. Bu noktada yöneticilerin performansı yüksek tutacak 

sistemler geliĢtirmesi, iĢgörenlerin yaptıkları iĢi önemsemelerini sağlaması, onlara özerk 

alan tahsis etmesi örgütlerin rekabet ortamında var olmalarını ve bireysel performansın 

örgütsel performansa dönüĢmesini sağlayacaktır. Buradan da anlaĢılacağı üzere 

güçlendirilme aĢamasında yöneticilerin rolü oldukça önemlidir.  

1.1.8.2. Çalışan Açısından  

Güçlendirmenin tanımlanması noktasında çok sayıda söylem olmasına karĢın 

gerek iĢletme sahipleri gerekse konu üzerinde inceleme yapan bilim adamları 

iĢgörenlerin baĢarıya ulaĢmak için en önemli faktör olduğunu kabul etmektedir. Bu 

nedenle çalıĢanların güçlendirilmesi organizasyonlara rekabet avantajı sağlamakla 

birlikte örgütsel kaynakların en akılcı yolla kullanılması açısından çok önemli hale 

gelmektedir.  

Tazegül (2001: 7)‟ e göre astların güçlendirilmesinin örgütsel etkinlikler için 

önemi, güç ve kontrolün astlarca paylaĢılmasının örgütsel verimliliğe dönüĢmesi ve 

takım bilincinin geliĢmesi güçlendirmeye yönelimin gerekçeleridir (Pelit, 2008: 71). 

Ġlgili literatürler incelendiğinde iĢgören güçlendirilmesi aĢamasında dikkat 

edilmesi gereken hususlar Ģu Ģekilde sıralanabilir (Tuğ, 2010: 25-26): 

 ĠĢgörenin değiĢime ve geliĢime açık olması, kendine güvenmesi, dinleme 

ve geribildirim alma yeteneğinin olması gerekmektedir. 

 ĠĢgörenden örgütün performansını doğrudan etkileyecek bazı kararlar 

alması istenerek karar alma sürecinde kendisine olan öz güveni tespit edilmelidir. 

 ĠĢgörenin sadece kendini geliĢtirme isteğinin değil, bunu yanında diğer 

iĢlere odaklanıp, farklı geliĢim yönlerini de farketmesi sağlanmalıdır. 

 Güçlendirilecek olan iĢgören hakkında bilgi toplanmalı, kariyer hedefi, 
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bilgi düzeyi, yetenekleri, güçlü ve zayıf yönleri tespit edilmelidir. 

1.1.9. Güçlendirme Yöntemleri 

Son yıllarda araĢtırmacıların yoğun ilgi gösterdiği ve iĢletmelerin modern 

yönetim tekniği doğrultusunda yer verdiği personel güçlendirme ile yapılan çalıĢmalar 

değerlendirildiğinde dört yöntemin varlığından söz edilebilir. Bu sayı arttırılabilir 

olmakla birlikte çalıĢmanın devamında yetki devri, yönetime katılma, motivasyon ve iĢ 

geliĢtirme süreçlerine yer verilmiĢtir. 

1.1.9.1. Yetki Devri 

Yetki devri, güçlendirmeden önceki adım olarak değerlendirilebilir ancak 

güçlendirme, yetki devrinden daha geniĢ kapsamlı bir kavramdır. Yetki devri, 

güçlendirme için gerekli adımlardan yalnızca bir tanesidir. Seymen (2000: 74)‟ e göre 

aralarındaki fark; yetki devrinde lider kendisine ait olan hakkı daha iyi sonuç 

alabileceğini düĢündüğü astlarına devrederken güçlendirmede iĢi yapanın uzmanlık 

bilgisini, fırsatçılığını kullanarak iĢin sahibi haline getirilme amacı vardır (KarakaĢ, 

2014: 83). Özetle yetki devrinde yetki iĢi verende, güçlendirmede ise iĢi yapandadır. Bu 

nedenle yetki devrinde yönetici devrin gerçekleĢtirileceği kiĢinin bu görev için 

uygunluğundan, fayda sağlayacağından emin olmalıdır. Çünkü yetki ile birlikte 

sorumlulukları da devretmektedir.  

Yetki devri ile personelin elinden geleni değil daha fazlasını yapması da 

sağlanabilir. Motivasyon unsurlarından biri olarak kabul edilen yetki devri rutin 

düzeyde çalıĢan baĢarılı bir iĢgörenin farklı pencereden yönetici sıfatıyla bakarak 

iĢletme verimliliğinin arttırmasını sağlayabilir.  

Nepotizm uygulanan organizasyonlarda yetki devrinin akraba iliĢkilerine göre 

verildiği örneklere sıklıkla rastlanılmaktadır. Bu tür iĢletmelerde izleyen tarafta yer alan 

iĢgörenler bireysel baĢarıları sonucu yetki devri ile ödüllendirildiği takdirde kurumda 

çalıĢmaya devam etme yönünde karar alabilmektedir. Nepotizm mağduru olarak elde 

ettiği bu baĢarı, aynı uygulamayı çalıĢanlarından sakınarak o kurum içinde nepotizme 



29 

 

karĢı bir set kurma fırsatı sunabilir. Nepotik uygulamaların zayıflaması kurumun 

çalıĢanları ile bağını kuvvetlendirerek daha verimli sonuçlar elde etmesini sağlayabilir. 

1.1.9.2. Yönetime Katılma 

Yetki devrinde olduğu gibi yönetime katılma sürecinde de iĢgörenlerin bu tür 

uygulamaları nasıl gördüğü ya da kendilerini nasıl değerlendirdiği arka planda 

kalmaktadır. Bu aĢamada pozisyon ve kaynak kullanma gücü kazandırılan iĢgörenlerin 

kararlara katılması sağlanarak örgütsel amaçların benimsenmesi ve verimliliğe katkıda 

bulunmaları beklenmektedir. Problem çözümünde ve karar alma sürecinde etkinliğin 

artması nedeniyle güçlendirmeyle benzerlik gösterse de yönetime katılanlar karar alma 

süreçlerinde güçlendirmedekinin aksine sürekli değil, belli ölçüde ve imkan verildiği 

müddetçe yer almaktadırlar. Sönmez (2007: 32-33) bu ayrımı belirtmek adına yönetime 

katılmaya dair Eren (2001: 85)‟ in belirlemiĢ olduğu üç önemli özelliği Ģöyle 

aktarmaktadır: 

 Örgüt politikası ve yönetimi konusundaki kararlara alt yönetim 

kademelerinin ve çalıĢanların da katılımı sağlanmalı, 

 Kararlara katılanların böyle bir yönetim tarzı ile psikolojik benlik 

gereksinimlerini tatmin edecekleri demokratik bir ortama kavuĢmaları sağlanmalı, 

 ĠĢveren ile çalıĢan arasında bir iĢbirliği sağlanarak örgütün yönetsel 

etkinliğe ve verimliliğe kavuĢturulması amaçlanmalıdır. 

Chris Argyris‟ e göre iki çeĢit katılım bulunmaktadır. Bunlardan ilki 

çalıĢanların daha az kontrole sahip olduğu dıĢ katılım, ikincisi ise daha fazla sorumluluk 

verilerek çalıĢanların kendi proje ve motivasyonlarına dayalı programlara katıldığı, 

yetkilendirme ile doğrudan bağlantılı olan iç katılımdır (Sönmez, 2007: 33-34). Argyris‟ 

in ayrımını yaptığı dıĢ atılım ile iç katılım arasındaki farkları Tablo 1‟ de incelemek 

mümkündür. 
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Tablo 1 

Dış Katılım ile İç Katılım Arasındaki Farklar 

 

DIŞ KATILIM İÇ KATILIM 

Görevler üstler tarafından tanımlanır. Görevleri bireyler tanımlar. 

Performans için gerekli davranıĢlar 

diğerleri tarafından tanımlanır. 

Birey görevini yerine getirirken gerekli 

davranıĢı kendi tanımlar. 

Performans hedefleri yönetim tarafından 

tanımlanır. 

Yönetim ve liderler performans 

hedeflerine birlikte iĢtirak eder. 

Hedeflerin önemi diğerleri tarafından 

tanımlanır. 

Hedeflerin önemi bireyler tarafından 

tanımlanır. 

Kaynak: Çınar (2004), Doğan (2006)‟ den aktaran Sönmez, A. (2007). Örgütlerde ÇalıĢanları 

Güçlendirmeye Yönelik Uygulamaların Rekabet Gücüne Etkisi: Bucak/Burdur Bölgesi 3 S Plazalar 

Örneği. Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Dumlupınar Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü. s. 33. 

Ayrıca Arı (2003: 102)‟ nın aktardığı gibi katılımcı yönetim de denen yönetime 

katılmada iĢgörenler, karar alma ile birlikte amaç belirleme, enformasyon ve problem 

çözme faaliyetlerinde de yer almaktadırlar. 

1.1.9.3. Motivasyon 

Motivasyon, insan davranıĢlarını önemli ölçüde etkileyen, yönlendiren ve 

davranıĢa neden olan, insanların düĢüncelerini, inançlarını, umutlarını ve korkularını 

ifade eden olgudur. Ġnsanın bir davranıĢta bulunmasını, bu davranıĢı sürdürüp ona yön 

vermesini ve sonuçta bundan mutluluk duymasını sağlar. Motivasyonun temel amacı, 

çalıĢan ve iĢletme amaçlarını ortak noktaya çekerek sonuçta hem çalıĢanın hem de 

iĢletmenin mutlu olmasını sağlamaktır (Örücü ve Kanbur, 2015: 86). Bununla birlikte 

motivasyonun genel olarak kabul gören dört fonksiyonu bulunmaktadır (Boylu vd., 

2010: 4): 

 DavranıĢları baĢlatır, 

 DavranıĢların Ģiddet ve enerji düzeyini belirler, 

 DavranıĢlara yön verir, 

 DavranıĢların devamlılığını sağlar. 
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Ġnsan davranıĢları ile alakalı bir faaliyet alanı olan yönetimi zor kılan husus, 

insanı belirli hedeflere yönlendirme güçlüğüdür. Yönlendirici bir güç olan 

motivasyonun temel amacı, çalıĢanların istekli, verimli ve etkili olmasını sağlamaktır 

(Özdemir ve Muradova, 2008: 147). 

Yöneticiler bir yandan iĢletmeye uygun stratejik planlamalar yaparken diğer 

yandan da çalıĢanlarının bazı temel ihtiyaçlarını takip etmek durumundadırlar. Motive 

etme, iĢletme amaçlarını anlama ve çalıĢanları bu konuda yönlendirerek katkı sağlama 

fonksiyonudur (AğırbaĢ vd, 2005: 327). ÇalıĢanların karĢılığında ödül aldıkları 

performanslarını gösterdikleri motivasyon çeĢidi dıĢsal motivasyondur. Ancak; 

motivasyon her zaman somut yöntemlerle gerçekleĢtirilmeyebilir. KiĢinin içsel 

motivasyonu da çalıĢmasında son derece etkili olabilmektedir. Bir ressamın ortaya 

çıkardığı eserden dolayı mutluluk duyması içsel motivasyona örnek gösterilebilir. 

Yöneticilerin çalıĢanlarında hangi unsurun etkili olduğunu tespit ederek kiĢinin 

psikolojik durumunu da göz önünde bulundurarak aĢağıdaki ġekil 1‟ de yer verilen 

motivasyon sürecini baĢlatması gerekmektedir.  

 

 

  

 

 

 

 

Şekil 1: Motivasyon Süreci ve Motivasyonun Temel BileĢenleri 

Kaynak: Pekel, H. N. (2001). ĠĢletmelerde Motivasyon-Verimlilik ĠliĢkisi: Devlet Hava Meydanları 

ĠĢletmesi Antalya Havalimanı ÇalıĢanları Arasında Bir Örnek Olay AraĢtırması. Yayımlanmamış Yüksek 

Lisans Tezi. Süleyman Demirel Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, s.7. 
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Bazen insanlar sebebini bilmediği bir Ģekilde motive olabilmektedir. 

Motivasyon faktörleri de değiĢkendir. Ġnsanların anlık psikolojik durumlarına göre 

motive edici unsurlar değiĢkenlik gösterebilir. Bazı insanlar kendilerine önem 

verildiğini hissederek motive olur, bazıları sorumluluk almakla mutlu olur, kimisi prestij 

ve saygınlığı motivasyon unsuru olarak benimser, kimisi güven hissi arar. Personel 

güçlendirme sürecinin baĢarılı bir Ģekilde sürdürülebilmesi için yönetimler tarafından 

motivasyonun gücü doğru bir Ģekilde kullanılmalıdır. 

Yöneticilerin astlarını motive ederek güçlendirmesi hem bireysel baĢarıların 

artıĢını hem de iĢletme amaçlarının gerçekleĢmesini sağlar. ÇalıĢanları motive etmek 

için kolay hedefler vermemelidir. UğraĢtırıcı ama ulaĢılabilir hedefler çalıĢanın iĢ 

baĢarma duygusunu tetikleyerek motive olmasını sağlayabilir. Çok kolay hedefler 

çalıĢan ve iĢletme açısından zaman kaybına, çalıĢanın kendisine ve iĢletmeye güven 

eksikliğine neden olabilir. Aynı zamanda motivasyon süreci iyi yönetilmediğinde 

çalıĢanın ortaya koyduğu çaba yanlıĢ sonuçlara neden olabileceği gibi iĢletme açısından 

kalite düĢüklüğü ve prestij kaybı gibi olumsuz sonuçları da beraberinde getirebilir. 

1.1.9.4. İş Geliştirme 

Ġlk kez Frederick Herzberg tarafından ortaya çıkarılan iĢ geliĢtirme zamanla 

bazı araĢtırmacılar tarafından sınırlı bulunmuĢ ve bu yaklaĢımın iĢ özellikleri ile iĢgören 

motivasyonu arasındaki iliĢkiye yönelik yeni araĢtırma içerisine girilmiĢtir. Bu 

araĢtırmayı yapan J.Richard Hackman ve Greg Oldham tarafından geliĢtirilmiĢ olan “ĠĢ 

Özellikleri Modeli” beceri çeĢitliliği, görevin bütünlüğü, görevin önemi, özerklik ve 

geri bildirim gibi beĢ temel iĢ özelliğinin arttırılması üzerinde durmaktadır. Bu 

özellikler sonucu personel kendini daha anlamlı bulmakta, yapılan iĢlere karĢı 

sorumluluk hissetmekte, iĢ sonuçlarına yönelik bilgi edinmekte ve bunlar da 

motivasyona dönüĢerek verimliliğe olumlu etkide bulunmaktadır. Luthans (1995: 177) 

tarafından iĢ özellikleri modeli ġekil 2‟ de Ģöyle aktarılmıĢtır (Erol, 2013: 20-21): 
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Şekil 2: Hackman ve Oldham‟ ın ĠĢ Özellikleri Modeli 

Kaynak: Beteman ve Snell, (1999: 452); Luthans, (1995: 177); Newstrom ve Davis, (1993: 350)‟ tan 

aktaran Erol, E. (2013). ĠĢgören Güçlendirme ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki: Konaklama 

ĠĢletmeleri Açısından Bir Ġnceleme. Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Gazi Üniversitesi Eğitim 

Bilimleri Enstitüsü, s. 20. 

BaĢka bir deyiĢle iĢ geliĢtirme, personelin konu üzerinde planlama yapıp, karar 

vererek konuya hakimiyetinin arttırılmasını da ifade etmektedir. Sorumluluk artıĢı 

kapsamında iĢgörenin baĢka pozisyonlarda görev alması ya da aynı pozisyonda görev 

değiĢikliğine gidilmesi de iĢ geliĢtirme kapsamında değerlendirilebilir. Sonuç olarak iĢ 

geliĢtirmenin amaçları arasında iĢgörene kendi yaptıkları iĢlerin sorumluluğunun 

verilmesi, hataları düzeltme, kullanılacak araç ve gereçlerin belirlenmesi 

sorumluluğunun verilmesi yer almaktadır. Böylece iĢgörenin kendini iĢe daha fazla 

vererek iĢin sıkıcı olmaktan kurtulması sağlanabilir (KarakaĢ, 2014: 85). 
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 Kuramsal Çerçeve 

AraĢtırmada yararlanılan kuramlara aĢağıda yer verilmiĢtir. 

1.2.1. Tajfel’ in Sosyal Kimlik Kuramı 

Mummendey ve Schreiber (1983: 390)‟ e göre sosyal kimlik kuramı, kiĢilerin 

benliklerinin bir parçası olan sosyal kimliklerini, belirli bir grubun üyesi olmalarına ve 

buna yönelik duygularına dayanarak oluĢturdukları varsayımı üzerine kuruludur. 

Önemli olan kiĢisel kimlik değil, sosyal kimliktir ve bu kimliğin dayandığı varsayımlar 

(Turner, 1987: 30, Doosje ve Ellemers, 1997: 70, Condor, 1990: 245, Turner ve Brown, 

1978: 260) ise Ģöyle sıralanabilir (DemirtaĢ, 2003: 129-130): 

 Bireyler, kendilerini üyesi oldukları gruba göre sınıflandırırlar. (Turner, 

1987: 30). Bu sınıflandırma sonunda da kendilerini tanımladıkları grupla özdeĢleĢerek 

sosyal kimlik sahibi olurlar. 

 Bireyler üyesi oldukları grubun diğer gruplarla iç grup-dıĢ grup gibi sosyal 

karĢılaĢtırmalarına dayanarak kendi grup konumunu oluĢtururlar (Turner, 1987: 30). Bu 

karĢılaĢtırma güçlülük, ten rengi, beceriler gibi kavramlara dayanarak belirli 

davranıĢlara ve niteliklere yüklenen değerlerle ilgilidir. 

 Ġnsanlar bu kıyaslama esnasında kendi grubunu kayırarak ve diğer grubu 

küçümseyerek en küçük grup paradigması araĢtırmaları sonucu elde edilen bulgulara iç 

grup kayırmacılığını (Doosje ve Elemers, 1997: 70) gündeme getirir. 

 Bireyin sosyal kimliğinin olumluluk derecesi üye olduğu grubun öznel 

konumuna bağlıdır. 

Bununla birlikte Tajfel ve arkadaĢları, bireylerin kendi gruplarını kayırmaları 

için gerekli koĢulları araĢtırmak adına en küçük grup paradigması adını verdikleri ve 

lise öğrencileriyle gerçekleĢtirdikleri bir çalıĢma yapmıĢlardır. Rastlantısal olarak 

ayırdıkları 2 gruptan temsilciler seçerek para verilmiĢ, yine her bir gruptan birer kiĢi 

getirilerek parayı dağıtması istenmiĢtir. ÇalıĢmanın sonunda bireylerin hiçbir geçmiĢ 
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bağlantısı olmamasına ve tanıĢmamalarına rağmen kendi grubundan olanlara daha fazla 

para ayırarak kayırmada bulunduğu tespit edilmiĢtir (Kurt ve Doğramacı, 2014: 84). 

1.2.2. İKY’ de Temel Yetkinlikler Yaklaşımı 

Yetkinlik, en iyi performansın elde edilmesi için ayırt edici bilgi, beceri ve 

tutumları kapsayan, eğitimle ilerletilebilen gözlemlenebilir davranıĢlar olarak 

tanımlanmaktadır. Yöneticilerin çalıĢanlarında olmasını istediği temel yetkinlikler Ģöyle 

sıralanabilir (Biçer ve Düztepe, 2003: 14): 

 Bilgi, beceri ve deneyim, 

 Uzmanlık derecesi, 

 ĠĢ arkadaĢları ve örgütle olan bağ, iletiĢim kurabilme düzeyi, 

 Motive eden faktörler. 

Temel yetkinlikler modeli, bu gibi yetkinliklerle organizasyonların misyon, 

vizyon ve değerleri arasında bir iliĢki kurulmaya çalıĢmaktadır. Organizasyonun ana 

değerleri ile çalıĢanların ana değerlerini birleĢtirerek geniĢ kültürel değiĢimler 

hedefleyen Robertson (1998: 122)‟ ın temel yetkinlik modeline ġekil 3‟ te yer 

verilmiĢtir (Akgeyik, 2002: 74): 

↓ ↑

↓ ↑

ĠġLETME VĠZYONU

DEPARTMAN HEDEFLERĠ

(KALĠTE, MALĠYET, ÜRETĠM)

BĠREYSEL VE TAKIM ODAKLI Ġġ 

YETKĠNLĠĞĠ

↑

BĠLGĠ VASIFLAR TAVIRLARBĠLGĠ VASIFLAR TAVIRLAR
 

 

Şekil 3: Temel Yetkinlikler Modeli 

 

Kaynak: Robertson, 1998: 122‟ dan aktaran Akgeyik, T. (2002). Ġnsan Kaynaklarında Yetkinlik Yönetimi. 

İktisat Fakültesi Mecmuası, 52.1, 69-89. 
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Buna göre iĢletme vizyonu ile çalıĢanların özellikleri karĢılıklı etkileĢim 

içerisinde kalmalıdır.  

1.2.3. Adams’ ın Örgütsel Adalet Kuramı 

Adams (1965)‟ ın geliĢtirdiği hakkaniyet kuramı AltıntaĢ (2006: 21)‟ a göre 

örgütteki dağıtım kararlarına iliĢkin bireylerin algıladıkları adillik derecesi ile bireylerin 

örgütteki adil olmayan durumlar karĢısında göstermiĢ oldukları tepkiler üzerine 

odaklanmaktadır. Adams (1965), öncü olarak kabul edilen çalıĢmasında çalıĢanların 

sürekli bir kıyaslama içerisinde olduğunu vurgulamaktadır. Bu noktada saptadıkları 

eĢitsizlik, farklı davranıĢlar sergilemeye yol açmaktadır. EĢit iĢe eĢit ücret, eĢit izin 

dağılımı, eĢit sosyal imkanlar beklerler. Bu nedenle örgütler çalıĢanlarının sadakat, 

çalıĢma azmi, çaba gibi belirsiz girdileri ile ücret, takdir gibi maddi kazanım olan 

çıktıları arasındaki dengeyi iyi sağlamalıdır (Polat, 2012: 55). 

1.2.4. Spreitzer’ ın Psikolojik Güçlendirme Teorisi 

Personel güçlendirmenin psikolojik boyutunda çalıĢma yapan Spreitzer (1995), 

yapılanların iĢgörenler tarafından nasıl algılandığını odak alarak anlam, etkinlik, özellik 

ve etki gibi güçlendirme algılarıyla performans arasında pozitif bir iliĢki olduğunu tespit 

etmiĢtir (Gürbüz, Kumkale ve Oğuzhan, 2013: 792). Bu dört biliĢsel boyutun 

birleĢiminden psikolojik güçlendirme ile ilgili daha anlamlı bir kavram ortaya 

çıkmaktadır. Hu ve Leung (2003), psikolojik güçlendirmeye iliĢkin bahsedilen bu 

boyutlardan birinin eksikliğinin güçlendirmenin etkisini zayıflatacağını, bu nedenle tam 

ve biliĢsel bir set olarak nitelediği kavramların psikolojik güçlendirmeyi anlayabilmek 

için birlikte değerlendirilmesi gerektiğini aktarmaktadır (Pelit, 2008: 35). 

Odak noktası anlam, yetkinlik, özellik ve etki olan psikolojik güçlendirme 

yaklaĢımında Spreitzer (1995: 1444) Ģu noktaları vurgulamaktadır (Pelit, 2008: 35): 

 Güçlendirmenin psikolojik boyutu kiĢinin iĢteki rolünü algılaması ile ilgili 

aktif bir özelliğe sahiptir. 
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 Psikolojik güçlendirmenin içeriğini oluĢturan dört boyut birlikte ele 

alınmalı, birinin eksikliği güçlendirmeyi ortadan kaldırmasa da eksik kalmasına neden 

olmaktadır. 

 Güçlendirme evrensel ilkeleri olan çerçevesi çizilmiĢ her durum ve koĢula 

uygulanabilen bir yaklaĢım değildir. ÇalıĢma koĢullarının ve kiĢisel özelliklerin 

Ģekillendirdiği biliĢsel bir durumdur. 

1.2.5. Mulder’ ın Nepotizm Modeli 

Mulder (2006), Parker (2004)‟ ın “Parker‟ s (2004) Multi-Level Family 

Business Choice Modeli” nden faydalanarak nepotizmi etkileyen faktörlerle 

uygulamanın sonuçlarına etki eden bir nepotizm modeli geliĢtirmiĢtir. Mulder‟ ın 

nepotizm modelinin temeli pozitif ayrımcılık araĢtırmaları, örgütsel adalet araĢtırmaları 

ve diğer iĢletme alanları, iktisat ve evrimsel psikoloji alanlarındaki araĢtırmalara 

dayalıdır (Polat,2012: 16) 

AĢağıda yer alan bu modelde nepotizm; iĢe alma, terfi, performans 

değerlendirme, disiplin uygulamalarından kaçınma gibi iĢlemleri kapsamaktadır. 

Nepotizm, nepotist tekliflerin kabul edilmesiyle uygulanmayan baĢlamaktadır. Teklif ve 

kabul sürecinde faydalanan birey, uygulayan birey, aile ve örgütle ilgili faktörler rol 

oynamaktadır. 
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Şekil 4: Mulder‟ ın Nepotizm Modeli 

 

Kaynak: Mulder, B. K. (2008)‟ den aktaran Polat, G. (2012). Örgütlerde Nepotizmin Örgütsel Adalet 

Algısı ile ĠliĢkisinin Tespitine Yönelik Bir AraĢtırma. Yayımlanmamış Yüksek Lisans Tezi. Dumlupınar 

Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, s. 17. 
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Teklif yapılmadan önce nepotizmden faydalanacak kiĢinin mevcut durumu 

değerlendirilir. Deneyim, eğitim, cinsiyet, kiĢisel ve kültürel özellikler, inanç gibi 

değerler belirlenerek aile üyeleri, ailenin ve örgütün beklentileri, amaçları, kültürü, 

miras felsefesi, tarihi, stratejileri ve politikaları doğrultusunda teklifte bulunur. Teklifin 

kabulü ya da görevin baĢlangıcı ile nepotizm baĢlamıĢ sayılır. Bu noktada adalet 

algılamaları uygulanana, uygulayana ve izleyiciye göre değiĢmektedir. Hak etmediğini 

düĢünen aile üyelerinde yetersizlik hissi, kendinden Ģüphelenme, özsaygı kaybına neden 

olurken teklifi kabul edenler de gurur, kibir, iĢ tatmini ve bağlılık gibi belirtiler ortaya 

çıkmaktadır. Nepotizmden faydalanmayan üyelerde de yetersizlik hissi, özsaygı kaybı, 

kıskançlık, iĢten ayrılma niyeti, olumsuz söylem, kafa karıĢıklığı ve hayal kırıklığı 

görülür. Örgüt itibar, beklentilere yanıt, yayılma, iĢ tatmini, rekabet üstünlüğü, 

performans ve verimlilik amaçlamakta, bu etkenler doğrultusunda nepotizm 

uygulanmaktadır. ĠĢ ve aile iliĢkilerinin bir arada yer alması kurumsal karar alma 

süreçlerini ve özel iliĢkileri de olumsuz etkileyebilmektedir. 

1.2.6. Kanter’ ın Davranışsal Yaklaşım Teorisi 

Kanter (1993)‟ ın davranıĢsal yaklaĢım (Yapısal Güçlendirme) teorisi, 

çalıĢanların davranıĢları üzerine geliĢtirilmiĢtir. Buna göre Kanter, çalıĢanın kendini 

geliĢtirebilmesi için faaliyet alanını mesleğinin dıĢına doğru geniĢletebilmeli, örgütle 

ilgili bilgilere ulaĢabilmeli, karar verme sürecinde destek bulabilmeli ve gerektiğinde 

kaynaklara ulaĢabilmelidir (Gürbüz, Kumkale ve Oğuzhan, 2013: 792). Bunları 

sağlayacak olan konumda yöneticiler bulunduğundan dolayı Kanter ve davranıĢsal 

yaklaĢımı savunan diğer araĢtırmacılar yöneticilere yönelik söylemlerde 

bulunmaktadırlar.  

Güçlendirmeyi davranıĢsal açıdan ele alan bu yazarlar, yöneticilerin astlarına 

güç, yetki, kontrol ve sorumluluk vermesi gerektiğini belirterek üst yönetime de 

davranıĢsal yaklaĢımın nasıl olması gerektiği konusunda önerilerde bulunmuĢlardır 

(Pelit, 2008: 30): 
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 Örgüt kültürünü güçlendirme zemininde oluĢturmak, 

 YabancılaĢmayı azaltmak adına güven ve bağlılık yaratmak, 

 PaylaĢımı arttırmak, 

 Örgütün amaçları, stratejileri, performansı hakkında bilgileri iĢgörenlerle 

paylaĢarak katılımlarını arttırmak, 

 Eğitim ve geliĢimi ara vermeden sürdürmek, 

 ĠĢgören tatminine dayalı terfi, ücret artıĢı, görev değiĢikliği gibi bir 

ödüllendirme sistemi kurmak, 

 Çift yönlü iletiĢim sistemi kurarak sinerji sağlamak, 

 Kendi kendini yöneten takımlar yaratmak ve sorumluluk sahalarını 

belirlemek. 

Özetle davranıĢsal yaklaĢımcılar yöneticilere, çalıĢanlara uygulaması için; 

kaynak ve bilgi paylaĢımını, yetki ve sorumluluk verilmesini, iĢ zenginleĢtirmeyi, 

motivasyonu, takım çalıĢmasını, ödüllendirmeyi, geri beslemeyi, güven ve desteği 

anahtar olarak vermektedirler. Aynı zamanda davranıĢsal yaklaĢımı savunanlar, bunların 

kesin bilimsel kanıtlara dayanmanın gerekliliği üzerinde durmuĢlardır (Arı, 2004b: 

103). 

1.2.7. Araştırmanın Teorik Dayanağı 

Nepotizm, aile üyeleri ve diğer çalıĢanları ilgilendiren bir kayırma türü olsa da 

burada karar verici konumunda olan yöneticilerin tutumu belirleyici etken olmaktadır. 

Genellikle olumsuz sonuçları ile araĢtırmalara konu olan nepotizmin bu algıya yol açan 

nedenlerinin incelenmesi gerekmektedir. Kayırmanın eĢitlik ve etiklik açısından 

savunulacak bir yanı olmamakla birlikte diğer çalıĢanlar üzerinde bıraktığı negatif 

etkinin en aza indirilmesi amaçlanabilir. Bu doğrultuda yönetici davranıĢlarının 

nepotizmin sonuçlarına doğrudan etkide bulunması nedeniyle bu çalıĢmada, Kanter‟ın 

DavranıĢsal YaklaĢım Teorisi temel alınmıĢtır. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

ELEŞTİREL KAYNAK TARAMASI 

 

2.1. Nepotizm İle İlgili Çalışmalar 

Büte (2011), Kayırmacılığın ÇalıĢanlar Üzerine Etkileri Ġle Ġnsan Kaynakları 

Uygulamaları ĠliĢkisi: Türk Kamu Bankalarına Yönelik Bir AraĢtırma isimli 

çalıĢmasında Türk kamu bankalarında kayırmacılığın çalıĢanlar üzerine etkilerini 

incelemeyi ve kamu bankalarındaki insan kaynakları uygulamaları ile kayırmacılık 

etkileri arasındaki iliĢkiyi incelemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırma, Ankara ili sınırları 

içindeki üç kamu bankasında çalıĢan 243 kiĢilik personel grubu üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Maliyet ve zaman açısından bir sorunla karĢılaĢmamak adına 

araĢtırmanın evreni Ankara‟da bulunan tüm kamu bankası Ģubelerine ulaĢmak yerine 

ilgili bankalardan 300 kiĢilik bir örneklem oluĢturulmuĢ, 250 anket geri dönmüĢ, 

bunların yedi tanesi ise eksik doldurulmuĢ olması nedeniyle değerleme dıĢı tutulmuĢtur. 

Böylece toplam 243 anket değerlemeye alınmıĢtır. Büte‟ nin yaptığı araĢtırmanın 

sonuçlarına göre; 

 Türk kamu bankalarında nepotizm - favorizim ve kronizm uygulamalarının 

çalıĢanlar üzerinde olumsuz etkiler yarattığı tespit edilmiĢtir. 

 Kayırmacılığın birer türü olan nepotizm ve kronizm ile örgütsel bağlılık 

arasında oldukça yüksek düzeyde anlamlı ve ters bir iliĢki bulgulanmıĢtır. Bu iliĢkiden 

nepotizm ve kronizm uygulandıkça çalıĢanların örgütsel bağlılıklarının azaldığı 

çıkarımında bulunulmaktadır. 

 Yine kayırmacılığın bu iki türü ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

kayırmacılık uygulamalarının artıĢıyla iĢten ayrılma eğilimlerinin artması gibi anlamlı 
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bir iliĢki vardır.  

 Ġnsan kaynakları uygulamaları ile iĢten ayrılma niyeti arasında da ters 

olmasına karĢın anlamlı iliĢkiler olduğu görülmektedir. 

 Ġnsan kaynakları uygulamaları ile örgütsel bağlılık arasında da anlamlı 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Özetle insan kaynakları uygulamalarının artması örgütsel bağlılığı 

da arttırmaktadır. 

 Nepotizmin yol açtığı iĢ stresi ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir 

iliĢki gözlemlenmiĢtir. 

 ĠĢ tatmini ve motivasyon ile iĢten ayrılma niyeti arasında ise ters iliĢki 

bulunmuĢ, nepotizm nedeniyle iĢ tatmini ve motivasyonları azalan çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetleri artmaktadır. 

 ĠĢ stresi ile örgütsel bağlılık arasında ters iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 Nepotizm etkilerinden iĢverene güven, iĢ tatmini ve motivasyon ile 

örgütsel bağlılık arasında da anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

 ĠĢverene güven ile iĢten ayrılma niyeti arasında bir iliĢki olmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

 Nepotizm ve kronizm ile iĢ stresi arasında anlamlı bir iliĢki bulgulanmıĢtır. 

 Kayırmacılık biçimlerinden “nepotizm” ve “kronizm” ile iĢverene güven, 

motivasyon ve iĢ tatmini arasında anlamlı ancak ters iliĢki bulunmuĢtur. Bu kayırmacı 

tutumlar çalıĢanlarda iĢverene güven, motivasyon ve iĢ tatmini azalmaktadır. 

 Ġnsan kaynakları uygulamaları ile iĢ stresi arasında ters bir iliĢki 

bulunmuĢtur.  
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 Ġnsan kaynakları uygulamaları ile iĢverene güven ve iĢ tatmini arasında 

anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 Ġnsan kaynakları uygulamaları ile motivasyon arasında ise herhangi bir 

iliĢki bulunamamıĢtır. 

Sonuç itibariyle, kamu bankalarında kayırmacılık uygulamalarının çalıĢanlar 

üzerinde olumsuz etkiler oluĢturduğu ortaya koyulmaktadır. Bu sonuçlar nedeniyle 

çalıĢanların iĢ stresi artmakta; iĢ tatmini, iĢverene güveni ve motivasyonu ise 

azalmaktadır. Bu da çalıĢanların örgüte bağlılığının azalmasına, iĢten ayrılma 

eğilimlerinin artmasına yol açmaktadır. Ancak iĢletmelerde insan kaynakları 

uygulamalarının artması, iĢ stresinin azalmasını sağlamakta, iĢ tatmini ve iĢverene 

güveni ise artmaktadır. 

ĠyiiĢleroğlu (2006), Aile ġirketleri: Adana ve Çevresinde Faaliyet Gösteren 

Aile ġirketlerinde Nepotizm Uygulamasının Tespitine Yönelik Bir AraĢtırma isimli tez 

çalıĢmasında aile Ģirketlerinde nepotizmin uygulama alanlarının belirlenmesini ve 

uygulanabilir politikalar geliĢtirilmesine yardımcı olmayı amaçlamaktadır. Adana ve 

çevresinde faaliyet gösteren 98 aile Ģirketinde yöneticilik yapan aile üyeleri araĢtırma 

evrenini oluĢturmaktadır. ĠyiiĢleroğlu‟ nun nepotizmin olumlu yönlerini vurguladığı bu 

çalıĢmasında Ģu sonuçlara varılmıĢtır: 

 Aile Ģirketlerinin iĢ baĢvuruları değerlendirmesinde kan bağına değil 

eğitim ve deneyime önem verdikleri tespit edilmiĢtir. 

 Aile Ģirketlerinde performans değerlendirme sürecinin nepotizmden 

etkilenmediği bulgulanmıĢtır. 

 Performans değerlendirme sürecinde baĢarısız bulunan aile çalıĢanları ile 

diğer çalıĢanlara farklı uygulamada bulunulduğu, kayırmacı tutum sergilenmediği tespit 

edilmiĢtir. 
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 Rasyonel ücret politikasının olduğu tespit edilmiĢ, uygulanan ücret 

politikalarının tüm çalıĢanlar için aynı olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

 ÇalıĢma koĢullarının tüm çalıĢanlar için eĢit olduğu belirlenmiĢtir. 

 Nepotizm uygulamalarının kontrolsüz geliĢtiği ve aile Ģirketine negatif 

etkilerinin olduğu saptanmıĢtır. 

Aile Ģirketlerinde yönetici olan aile bireyleri üzerinde uygulanan bu anketin 

geniĢletilerek diğer yöneticilerde de nepotizm algısının ölçülmesi önerisinde bulunan 

yazarın bu görüĢüne destek verilmekte, çalıĢmanın tarafsızlığı ve güvenilirliği açısından 

genele uygulanmasının daha etkili sonuçlar verebileceğine inanılmaktadır. 

Ekmekçi (2014), yakın zamanda yapmıĢ olduğu DeğiĢim Mühendisliği, 

Nepotizm ve Mobbingin ÇalıĢan Performansı Üzerindeki Etkisi isimli çalıĢmasında 58 

sorudan ve dört bölümden oluĢan yedili Likert tutum ölçeğinin kullanıldığı bir anketi 

özel finans kuruluĢlarında çalıĢan 204 çalıĢana uygulayarak değiĢim mühendisliği, 

nepotizm ve mobbingin çalıĢan performansına olan etkisini ölçmeyi amaçlamıĢtır. 

Yapılan çalıĢma neticesinde nepotizmin çalıĢan performansına olumlu ya da olumsuz 

etkisi tespit edilememiĢtir. Buradan nepotizmin doğal karĢılandığı çıkarımında 

bulunulabilir. Ayrıca konu dahilinde bulunan mobbingin de yine nepotizm sonuçlarında 

olduğu gibi anket sürecinde etkili olmasının sonuçları değiĢtirdiği düĢünülmektedir. 

Düz (2012), Konaklama ĠĢletmelerinde Nepotizm ile Örgütsel Bağlılık 

Arasındaki ĠliĢkinin Ġncelenmesi isimli çalıĢmasında Afyonkarahisar‟ daki beĢ yıldızlı 

otellerde çalıĢanların nepotizm algısının üyesi oldukları örgüte olan bağlılıkları üzerinde 

etkisini incelemiĢtir. Nepotizm algısı iĢe alma, terfi ve iĢlem kayırmacılığı üzerinde, 

örgüte bağlılık da duygusal bağlılık devam bağlılığı ve normatif bağlılık Ģeklinde 

incelenmiĢtir. 335 iĢgörene uygulanana anketten elde edilen verilerin değerlendirilmesi 

sonucu Ģu bilgilere ulaĢılmıĢtır: 
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 ĠĢgörenlerin nepotizm algıları ile örgüte bağlılıkları arasında ters yönde bir 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Nepotizm algısı arttıkça iĢletmeye bağlılık düĢmektedir. 

 Terfide kayırmacılık ile örgütsel bağlılığın devamlılık bağlılığı boyutu 

arasında anlamlı pozitif bir iliĢki bulunmuĢtur. 

 ĠĢlem kayırmacılığı ile örgütsel bağlılığın duygusal bağlılık ile normatif 

bağlılık boyutları arasında ters yönde ve anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢ; 

devamlılık bağlılığı boyutu arasında pozitif yönde anlamlı bir iliĢki var olduğu 

sonucuna eriĢilmiĢtir. 

Sonuç olarak Afyon‟ da yaĢanan iĢ bulma kaygısının nepotizm algısının önüne 

geçtiği, kayırmacı tutumlara rağmen çalıĢanların görevlerine devam ettikleri 

çıkarımında bulunulabilir. Bu noktada çalıĢanları güçlendirme tekniklerinin bu alanda 

uygulanması nepotizm kabullenirliğinin değiĢmesini de sağlayabilir. 

Asunakutlu ve Avcı (2010)‟ nın Aile ĠĢletmelerinde Nepotizm Algısı ve ĠĢ 

Tatmini ĠliĢkisi Üzerine Bir AraĢtırma baĢlığıyla yaptıkları araĢtırmanın amacı nepotizm 

ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi araĢtırmaktadır. Bu doğrultuda Muğla ilinde faaliyet 

gösteren aile iĢletmesi niteliğindeki mermer ocaklarında iki yıl veya daha uzun süredir 

görev yapan 123 çalıĢandan veriler toplanmıĢtır. Faktör analizi sonuçlarına göre terfi 

kayırmacılığı, iĢlem kayırmacılığı ve iĢe alma kayırmacılığı olmak üzere üç farklı 

kayırmacılık türü belirlenmiĢtir. Sonuçlarda çalıĢanların kayırmacılık algısının iĢe 

baĢladıktan sonra geliĢtiği bulgusuna varılmıĢtır. Bu sonuç nepotizmin varlığının doğal 

bir göstergesidir. KiĢilerde kayırmacılık algısı ücretlendirme, terfi olanakları ve örgüte 

yönelik bakıĢ açısının adil olmayacağı düĢüncesine de yol açmaktadır.  

Sonuç olarak iĢe alma, terfi ve iĢlem kayırmacılığının varlığı tespit edilmiĢ, 

kayırmacılık algısı ile iĢ tatmini arasında olduğu söylenen negatif iliĢki bir kez daha 

ortaya çıkarılmıĢtır. Bu algı kaynak dağıtımı, eĢit muamele ve liyakat ilkelerine göre 

terfiye olan inancı zedeleyerek çalıĢanların iĢ memnuniyetlerini olumsuz etkilemektedir. 
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Büte (2011)‟ nin Trabzon‟ da faaliyet gösteren aile iĢletmelerinde aile üyesi 

olmayan 130 yönetici ve çalıĢan üzerinde yaptığı Nepotizmin ĠĢ Stresi, ĠĢ Tatmini, 

Olumsuz Söz Söyleme ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkileri: Aile ĠĢletmeleri 

Üzerinde Bir AraĢtırma isimli bir baĢka çalıĢmasında ise nepotizmin aile iĢletmelerinde 

aile üyesi olmayan çalıĢanların iĢ stresi, iĢ tatmini, olumsuz söz söyleme ve iĢten 

ayrılma niyetleri üzerindeki etkilerinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. En az 50 kiĢinin 

çalıĢtığı 8 farklı Ģirketten 247 yönetici ve çalıĢandan 137 dönüĢ alan araĢtırmacı 34 

sorudan oluĢan anket uygulamasıyla aĢağıda belirtilen sonuçlara ulaĢmıĢtır: 

 Nepotizmin iĢe alma ve terfi süreci ile iĢlem kayırmacılığı boyutları ile iĢ 

stresi arasında pozitif bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. 

 Nepotizmin terfi kayırmacılığı ve iĢlem kayırmacılığı boyutları ile negatif 

iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir. 

 Nepotizmin iĢe alma sürecinde iĢ tatmini arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

 Olumsuz söz söyleme ve iĢten ayrılma niyeti değiĢkenleri üzerinde 

nepotizmin terfi ve iĢlem kayırmacılığı boyutları arasında pozitif bir iliĢkinin varlığı 

bulgulanmıĢtır. 

 Nepotizmin iĢe alma sürecinde ise olumsuz söz söyleme ve iĢten ayrılma 

niyeti arasında istatistiksel açıdan bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. 

Büte‟ nin vardığı sonuç genel hatlarıyla nepotizmin çalıĢanlar üzerinde strese 

yol açtığı, nepotizmin sadece aile üyelerine fayda sağladığı yönündedir. ĠĢletmeler bu 

uygulamaları ile örgütsel adalet algısının zedelenmesine yol açmaktadır. Bu doğrultuda 

çalıĢanlarını güçlendiren iĢletmeler kurum kültürünü ve adalet algısını da koruyarak 

daha baĢarılı bir iĢletme grafiği ortaya koyma yolunu takip edebilirler. Aynı zamanda 

Büte, araĢtırmanın sınırlılıklarına da değinerek çalıĢmanın farklı alanlarda da 



47 

 

uygulanmasını, kayırmacılığın diğer türlerinin de incelenmesi gerekliliğini belirtmiĢtir. 

EleĢtirel kaynak taramasında nepotizmin varlığına ve uygulanma alanlarına sıkça 

rastlanılmasına karĢın çözüm yolunda yapılan çalıĢmaların eksikliği konunun önemiyle 

ters orantılı seyretmektedir. 

Aile iĢletmeleri üzerinde nepotizme yönelik bir baĢka çalıĢma ise Erdem, 

Ceylan ve Saylan (2013) tarafından yapılmıĢtır. AraĢtırmacılar, Aile ĠĢletmelerinde 

Nepotizm ve Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi: Kütahya‟ da Faaliyet Gösteren Otel 

ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma adı altında aile iĢletmelerinde nepotizm ve örgütsel bağlılık 

iliĢkisini incelemektedir. Kütahya‟ da bulunan dört otel iĢletmesinden toplam 99 

çalıĢanına uygulanan anketten veriler elde edilerek terfi ve iĢe alma sürecinde 

kayırmacılığın duygusal, normatif ve devam bağlılığı ile anlamlı ve negatif iliĢki içinde 

oldukları tespit edilmiĢtir. ĠĢlem kayırmacılığının duygusal ve normatif bağlılıkla 

anlamlı ve negatif iliĢki içinde bulunduğu belirlenmiĢtir. ĠĢlem kayırmacılığı ile devam 

bağlılığı arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Ġnsan kaynakları 

uygulamalarının bir aile üyesi tarafından yürütülüyor olmasının kurumsallaĢmanın 

önündeki en büyük engel olduğunu belirten araĢtırmacılar, yöneticilere kaynak 

kullandırılmasında, iĢe alma ve terfi sürecinde, performans değerlendirme iĢlem 

yapmada hakkaniyet ilkesi doğrultusunda hareket edilmesi yönünde önerilerde 

bulunmuĢlardır. Yöneticilerin nepotizmi önlemede etkili olabileceğinin saptanması 

olumlu bir değerlendirme olarak dikkate alınmaktadır. 

Karacaoğlu ve Yörük (2012)‟ ün yapmıĢ olduğu ÇalıĢanların Nepotizm ve 

Örgütsel Adalet Algılamaları: Orta Anadolu Bölgesinde Bir Aile ĠĢletmesi Uygulaması 

adındaki çalıĢma, çalıĢanlar arasındaki nepotizm ve örgütsel adalet algılamaları 

arasındaki iliĢki ve etkileĢimin belirlenmesidir. Orta Anadolu Bölgesi‟ nde faaliyet 

gösteren bir aile iĢletmesinin 129 mavi yakalı çalıĢanına uygulanan anketin verileri 

incelenerek aĢağıdaki bulgulara ulaĢılmıĢtır: 
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 Nepotizm ve örgütsel adalet algılamalarının demografik değiĢkenlere göre 

farklılık göstermediği ve aralarında ters yönlü düĢük düzeyde bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmiĢtir. 

 ĠĢe alma ve terfide kayırmacılığın örgütsel adalet algılaması üzerinde ters 

yönde zayıf bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

 Nepotizmin profesyonel bir ĠKY anlayıĢı ile bağdaĢmayacağı, yalnız aile 

üyelerine katkıda bulunabileceği çıkarımında bulunulmuĢtur. 

 ÇalıĢanların adalet algılamalarının olumsuz etkilendiği, kuruma fayda için 

çalıĢmak yerine iĢini korumak için kayırılacağı aile üyesine yakın olma uğraĢı verdikleri 

tespit edilmiĢtir. 

Nepotizmin iĢletmelere yararı tartıĢılmaya devam ederken zararı konusunda 

çoğu araĢtırmacının benzer ifadelerde bulunduğu anlaĢılmaktadır. Bu doğrultuda 

Karacaoğlu ve Yörük yapmıĢ oldukları çalıĢmanın sonuçlarına göre yöneticilerle bazı 

önerilerde bulunmaktadır: 

 Aile iĢletmelerinde yönetici pozisyonunda bulunan aile bireyleri 

çalıĢanların adalet algılamalarını destekleyen ĠKY sistemi geliĢtirmeli ve eĢit Ģekilde 

uygulamalıdır. 

 ĠĢe alma, terfi ve iĢlem kayırmacılığı olasılıklarına karĢı danıĢmanlık 

firmasından hizmet alınması önerilen bir diğer yöntemdir. 

 Duygusal kararlardan kaçınmalı, profesyonel kararlar alarak bu kararları 

uygulamalıdır. 

 KurumsallaĢma yoluna gidilmelidir. 

AraĢtırmacıların belirtmiĢ olduğu öneriler yöneticilerin adım atmasını 
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gerektirirken araĢtırma sınırlılıklarının göz ardı edilmemesi gerekmektedir. GeniĢ 

kapsamlı bir çalıĢma ile desteklenerek verilerin analiz edilmesi daha doğru sonuçlar 

ortaya koyabilir. Bununla birlikte yöneticilere önerilerde bulunarak araĢtırmacıların 

nepotizmin kaynağını iĢaret etmesi olumlu bir saptama olarak değerlendirilmektedir. 

Sarpün (2012)‟ ün bağımsız denetçiler üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmada 

denetçilerin bağımsızlık algılarının etik pozisyon, hata ya da hile, sorumluluk ve 

nepotizm algıları ile olan iliĢkileri incelenmiĢtir. Denetçilerin Etik, Pozisyon, Hile, 

Sorumluluk ve Nepotizm Algılarının Denetçi Bağımsızlığına Etkisi: Bağımsız 

Denetçiler Üzerinde Bir AraĢtırma isimli tez çalıĢmasında Sarpün, nepotizm ile hile/hata 

arasında negatif bir iliĢkinin varlığından söz etmektedir. Aynı zamanda nepotik tutum 

içerisinde olan denetçilerin daha fazla sorumluluk sahibi olarak çalıĢtığı kurum için 

kayırmacı davranıĢlardan çekinmediğini, bunun ise olumlu sonuçları ile karĢılaĢıldığını 

ifade etmektedir. Sınırlı bir örneklem hacmi nedeniyle Konya, Bursa, Ankara, Ġstanbul 

ve Ġzmir olmak üzere beĢ ilden seçilen denetçiler üzerinde yapılan araĢtırmanın 

sınırlılıkları dikkate alınarak nepotizm ile alakalı çıkarımda bulunmak için yeterli 

verilerin bulunmadığı düĢünülmektedir. 

Dökümbilek (2010) ise Aile ġirketlerinde Nepotizm ve Bir Uygulama isimli 

çalıĢmasında aile iĢletmelerinin faaliyetlerinin sona ermesinin gerekçelerinden birinin 

de nepotizm olduğunu iddia etmektedir. Bu amaçla Türk aile iĢletmelerinde nepotizm 

eğilimini incelemeye almıĢtır. Birinci ve ikinci kuĢak tarafından yönetilen en az otuz 

yıldır iĢletme faaliyetlerini sürdüren üç farklı aile iĢletmesinde yapılan araĢtırma 

sonuçlarına göre aile iĢletmelerinin nepotizm yanlısı olma gerekçelerinden biri güven 

kaygısı olarak gösterilmiĢtir. Aile dıĢından olan çalıĢanlara karĢı güven eksikliği 

duyulması nepotik tutumları kaçınılmaz hale getirmektedir. Ayrıca ücret belirleme 

konusunda aile üyelerinin diğer çalıĢanlara aynı Ģartları sağlanmaması araĢtırmada 

nepotizmin varlığını gösteren bir baĢka etmendir. Dökümbilek aile iĢletmelerine 

kurumsallaĢmayı tavsiye ederek profesyonel yapının tam olarak gerçekleĢmesini çözüm 
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olarak görmektedir. Ancak kurumsallaĢma sürecinde nepotik tutumların iĢten ayrılma 

niyeti, örgütsel bağlılığın zayıflaması, iĢ yavaĢlatma gibi nedenlerle çalıĢan kaybına yol 

açması iĢletme açısından daha olumsuz sonuçlar doğurabilir. KurumsallaĢmaya gidene 

kadar çalıĢanı güçlendirme gibi bu süreçte kaybı önleyecek mücadele yöntemlerinin 

uygulamaya koyulması sağlıklı olabilir. 

Polat (2012), Örgütlerde Nepotizmin Örgütsel Adalet Algısı ile ĠliĢkisinin 

Tespitine Yönelik yapmıĢ olduğu araĢtırmasında nepotizm ile örgütsel adalet algısı 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Ġstanbul Sanayi Odası‟ nın belirlediği Türkiye‟ nin en 

büyük 500 sanayi kuruĢundan biri olan tekstil iĢletmesinde gerçekleĢtirdiği çalıĢmasında 

nepotizm ile örgütsel adalet arasındaki iliĢkinin zayıf olduğu tespit edilmiĢtir. Toplumda 

nepotizmin olağan karĢılanması, örgütsel adalet algısını etkileyen daha önemli 

faktörlerin varlığı, terfinin beyaz yakalılarda olacağı düĢüncesinin nepotizm algısına 

kayıtsız kalmaya yol açması gibi gerekçelerle bu iliĢki zayıf tespit edilmiĢtir. ĠliĢki zayıf 

tespit edilse de güçlü ĠK politikalarının belirlenmesi, liyakat ilkelerine dikkat edilmesi, 

örgütün nepotizme karĢı aldığı kararların çalıĢanlarla paylaĢılması gibi önerilerde 

bulunulmuĢtur. 

2.2. Güçlendirme İle İlgili Çalışmalar 

Sönmez (2007), Örgütlerde ÇalıĢanları Güçlendirmeye Yönelik Uygulamaların 

Rekabet Gücüne Etkisi: Bucak/Burdur Bölgesi 3 S Plazalar Örneği isimli çalıĢmasında 

çalıĢanları güçlendirmeye yönelik uygulamaların firmaların rekabet gücüne etkisi 

araĢtırmıĢtır. Aktif rekabet içerisinde olan ve bölgesindeki diğer firmalardan daha fazla 

satıĢ gerçekleĢtirerek bölgesel gücü ele geçirmeyi amaçlayan otomotiv sektöründe 3 S 

plaza olarak faaliyet gösteren iki firma üzerinde inceleme yapılmıĢtır. ÇalıĢanları 

güçlendirmeye yönelik uygulamalar rekabet gücü bağlamında ne tür etkiler yapmaktadır? 

sorusundan yola çıkılarak yapılan bu araĢtırmada Bucak/Burdur bölgesindeki söz 

konusu bu iki firmanın çalıĢanları, çalıĢanları güçlendirme uygulamaları ve satıĢ 

potansiyelleri analiz edilmiĢtir. Analizler sonucu çalıĢanları güçlendirmeye yönelik 
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uygulamaların daha yoğunlukta olduğu firmalarda çalıĢanlarla ilgili önemli bulgular 

saptanmıĢtır: 

 Örgüte bağlılıkları nedeniyle sahip oldukları bilgi ve deneyimleri firma 

için paylaĢma derecelerinin yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

 Karar verme yetkisi ve sorumluluğun çalıĢanlara aktarılmasının çalıĢan 

performansını arttırdığı bulgulanmıĢtır. 

 ĠĢi yapana kendi performanslarını ölçme yetkisinin verilmesinin iĢ tatmini 

ve güçlülük hissini arttırdığı anlaĢılmıĢtır. 

Bunun yanında çalıĢanları güçlendirmeye yönelik uygulamaların yoğun olduğu 

firmaların rekabet ortamında diğerlerine göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

Gök ve Bedük (2014), Vekalet Teorisi Kapsamında Hedeflere UlaĢılması 

Bakımından Örgüt Ġçi ĠliĢkilerde Personel Güçlendirmenin Önemi adlı çalıĢma 

yayınlamıĢlardır. Bu çalıĢmada; personel güçlendirmenin önemi, firma 

sahipliği-yönetim iliĢkisinde örgütsel ve bireysel hedeflere ulaĢılması açısından ortaya 

konmuĢtur. ÇalıĢmada vekalet teorisi kavramı çerçevesinde, vekalet sorunları ve vekalet 

maliyetlerine kısaca değinilerek çalıĢanları güçlendirme algılarını ölçmek amacıyla özel 

bir üniversite hastanesinde yapılan araĢtırma ve sonuçları ele alınmıĢtır. AraĢtırma, 

Ankara‟da faaliyet gösteren özel bir üniversite hastanesinde orta ve üst düzey yönetici 

pozisyonunda görev yapan 100 çalıĢan üzerinde yapılmıĢtır. Elde edilen bulgular 

doğrultusunda idari personelin çalıĢanları güçlendirme ile ilgili algıları ölçülmeye 

çalıĢılmıĢtır.  

UlaĢılan sonuçlardan, çalıĢanları güçlendirme uygulamalarıyla hem çalıĢanların 

hem de kurumların oldukça önemli kazançlar elde ettiği kanısına varılmaktadır. 

Personel güçlendirme algıları ile ilgili özel bir hastanede yönetici olarak çalıĢan 

personele uygulanan anket sonucunda demografik faktörlere göre aralarında farklılık 
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olup olmadığı tespit edilmiĢtir. Yapılan faktör analizi ile ankette dört boyut da 

incelenmiĢ, anlam ve yetenek boyutu tek boyut olarak belirlenmiĢtir. Elde edilen 

sonuçlara göre: 

 ÇalıĢan personelin yeteneklerini ortaya çıkarabildiği iĢlerde daha baĢarılı 

olacağı çıkarımında bulunulmuĢtur. 

 ÇalıĢmada yöneticilerin güçlendirme algısının üst kademedeki 

yöneticilerde orta kademedeki yöneticilere göre daha yüksek olduğu anlaĢılmıĢtır.  

 Bir baĢka iliĢkide ise yaĢ ilerledikçe güçlendirme algısının arttığı 

görülmüĢtür.  

 YaĢ ile güçlendirmenin etki boyutu arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

saptanmıĢtır. ÇalıĢanın yaĢının artmasıyla etki gücünün de arttığı görülmüĢtür.  

 Diğer değiĢkenler arasında herhangi bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. 

Kesen (2015)‟ in yapmıĢ olduğu “Psikolojik Güçlendirme ÇalıĢanların Sosyal 

Kaytarma DavranıĢlarını Azaltır Mı?” isimli çalıĢmada, psikolojik güçlendirmenin 

sosyal kaytarma problemine çare olup olamayacağı araĢtırılmıĢtır. Elazığ ve Malatya‟da 

faaliyet gösteren beĢ farklı imalat firmasının çalıĢanları üzerinde uygulanana çalıĢmada 

toplamda 175 çalıĢan yer almıĢtır. Anket yöntemiyle katılımcılardan elde edilen bu 

veriler güvenilirlik analizi, doğrulayıcı faktör analizi, korelasyon ve regresyon analizleri 

ile incelenmiĢtir. Elde edilen sonuçlara göre psikolojik güçlendirmenin anlamlılık 

boyutunun, sosyal kaytarma davranıĢlarını azaltmada önemli bir role sahip olduğu 

anlaĢılmıĢtır. Psikolojik güçlendirmenin diğer boyutları olan etki, yetkinlik ve özerkliğin 

ise sosyal kaytarmayı anlamlı olarak etkilemediği tespit edilmiĢtir. 
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Özbek (2008), ĠĢgören Güçlendirme ve Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin 

ĠĢletme Ġçi Birimler ve Demografik Faktörler Açısından Analizi isimli tez çalıĢmasında 

iĢgören güçlendirme ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi ortaya koymayı 

amaçlamıĢtır. Ankara ilinde faaliyet gösteren 2500 çalıĢanlı bir üretim firmasının 214 

beyaz yakalı iĢgöreni üzerinde yapılan araĢtırmada Spreitzer‟ ın psikolojik güçlendirme 

algısının yanı sıra Niehoff‟ un güçlendirme ölçeği ile Mowday, Steers ve Porter‟ ın 

örgütsel bağlılık ölçekleri kullanılmıĢtır. Ayrıca Özbek, yönetime katılım, motivasyon, iĢ 

zenginleĢtirme gibi güçlendirme yöntemlerini ele alarak örgütsel bağlılıkla iliĢkisinin 

iĢletmelere etkisini tespit etmeye çalıĢmıĢtır. Bulguların değerlendirilmesiyle Ģu 

sonuçlara eriĢilmiĢtir: 

 ÇalıĢanı güçlendirme ve örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir iliĢkinin 

varlığı tespit edilmiĢtir. 

 Kurumun hizmet departmanında çalıĢan personellerde üretim 

departmanında çalıĢanlara oranla iĢgören güçlendirme ve örgütsel bağlılık iliĢkini daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bunun gerekçesi olarak hizmet departmanının müĢteri 

ile ilk temas eden kısım olmasının yanında üretim departmanında çalıĢanlara göre daha 

fazla destek niteliğinde olmaları sonucu inisiyatif ve sorumluluk alma, devredilen 

yetkiyi kullanma gibi güçlendirme araçlarını daha etkin kullanıyor olmaları 

gösterilebilir. 

 Cinsiyet değiĢkenine göre çalıĢanı güçlendirme ve örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilememiĢtir. Ayrıca Özbek (2008), Mathieu 

ve Zajac (1990)‟ın meta-analiz sonuçlarının, kadınların küçük bir farkla erkeklerden 

daha yüksek oranda örgütsel bağlılık hissettiklerini ortaya çıkardığını aktarmaktadır. 

 YaĢ kriteri ile ilgili bulgulanan sonuç ise 20-29 yaĢ aralığının daha 

heyecanlı, istekli, idealist ve uyumlu olmalarının güçlendirme ve örgütsel bağlılık 

iliĢkisini doğru bir Ģekilde yansıtamayacağı yönündedir. YaĢ ilerledikçe bu iliĢkinin 
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tespitinin daha mümkün olduğu çıkarımında bulunulmuĢtur. 

Psikolojik Güçlendirme ve ĠĢ Tatmini Arasındaki ĠliĢki ve Bir Uygulama 

baĢlıklı çalıĢmasıyla Somuncuoğlu (2013), personel güçlendirmenin ile iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Telekomünikasyon sektöründe faaliyet gösteren bir 

firmada yapılan araĢtırmada iĢ doyumunu etkileyen ve psikolojik güçlendirmeyi 

oluĢturan alt faktörler incelenmiĢ, bu faktörlerin etkileri üzerinde durulmuĢtur. Yani 

“iĢgörenin iĢ tatminini artırmada güçlendirme faktörlerinin rolü nedir?” sorusuna bu 

telekomünikasyon Ģirketi adına cevap aranmaktadır. AraĢtırmanın sonuçları kurulan 

hipotezlerle paralel çıkmıĢ ve söz konusu Ģirket için psikolojik güçlendirmenin iĢ 

tatminini etkilediği hipotezi kabul edilmiĢtir. Yapılan korelasyon analizi sonuçları da 

psikolojik güçlendirme ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin anlamlı olduğunu doğrular 

niteliktedir. Ayrıca iĢgörenlerin güçlendirme algılarının iĢ tatminine aynı doğrultuda 

yansıdığı tespit edilmiĢtir. “Analiz sonuçlarına göre anlam, yetkinlik, otonomi ve etki 

boyutları iĢgörenin iĢ tatminini olumlu yönde etkilemektedir yargısı ortaya çıkmaktadır. 

Ancak teknik veriler sonucunda yetkinlik boyutunun iĢ tatmini üzerinde diğerlerine göre 

daha az bir etkiye sahip olduğu görülmektedir.  

ÇalıĢmada dikkat çekilen baĢka bir nokta ise bireye yüklenen anlamdır. Bireyin 

taĢıdığı anlam, yürütülen iĢin gerekleri ile iĢgörenin inançları, değerleri ve davranıĢları 

arasındaki uyumla doğru orantılıdır. Bunların artıĢı bireysel anlamlılığı da arttırmaktadır. 

AraĢtırmanın yapıldığı Ģirkette de psikolojik güçlendirmenin alt boyutlarından biri olan 

anlam algısında meydana gelen artıĢ çalıĢanların iĢlerini daha anlamlı görmesini 

sağlamakta, bu ise iĢ tatminini arttırarak karĢılıklı memnuniyeti üst seviyeye 

çıkarmaktadır. ĠĢgörenlerin psikolojik olarak güçlendirildiği bilinirken hangi alt 

boyutların öncelik gösterdiğini belirtmek gerekir. Anlam, seçim, etki ve yetkinlik olmak 

üzere üç farklı boyut tespit edilmiĢtir. ĠĢgörenler bu süreçte en çok anlam konusunda 

kendilerini güçlü hissetmektedirler. Diğer bir ifadeyle, iĢgörenler yaptıkları iĢleri 

anlamlı bulmaktadırlar. ĠĢgörenin güçlendirilmesi sağlayan alt boyut ise seçim (otonomi) 
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faktörüdür. ĠĢgörenler kendi kararlarını alarak iĢleri ile ilgili süreçleri seçmekte ve 

uygulamaktadır. Diğer bir bulgu ise etki boyutudur. Etki boyutunda iĢgörenlerin Ģirket 

ile ilgili süreçlerde sonuçlara etkisinin yüksek olduğu bulgulanmıĢtır. Son faktör olan 

yetkinlik ise araĢtırmanın yapıldığı iĢyerinde personelin güçlendirilmesinde diğerlerine 

göre düĢük düzeyde etkiye sahip görülmüĢtür. Beceri, bilgi ve yetenek ise diğer alt 

faktörlere göre daha zayıf bulunmuĢtur. 

Özgener (2003), Büyüme sürecindeki KOBĠ‟ lerin Yönetim ve Organizasyon 

Sorunları: NevĢehir Un Sanayii Örneği baĢlıklı çalıĢmasıyla büyüme sürecindeki 

iĢletmelerin karĢılaĢtıkları yönetim ve organizasyon sorunlarını tespit etmeyi ve çözüm 

önerileri getirmeyi amaçlamıĢtır. NevĢehir un sanayinde faaliyet gösteren KOBĠ‟ ler 

üzerinde yapılan bu çalıĢma ile kararlarda daha çok sahip yöneticilerin etkili olmasının 

firma geleceği açısından yeterli olmadığı, çalıĢanların da sürece dahil edilmesi bulguları 

elde edilmiĢtir. Bunun sonucunda aĢağıdaki önerilerde bulunulmuĢtur: 

 Yöneticilerin eğitim düzeyinin arttırılması, 

 Profesyonel yöneticilerin istihdam edilmesi, 

 Doğru politika izlenebilmesi için kurumsallaĢmanın sağlanması, 

 Aile içi iliĢkilerin Ģirket iĢleriyle karıĢtırılmaması, 

 Tüm çalıĢanlara yönelik uygulanacak performans ölçüm kriterlerinin 

belirlenmesi, 

 Organizasyon becerilerinin geliĢtirilmesi (yetkinin tek kiĢide 

toplanmaması), 

 Yetki devrinin uygulamaya alınması, 

 ĠĢgörenlerin eğitilmesi, 

 Planlama modellerinin geliĢtirilmesi. 
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Özgener‟ in önerilerinden de anlaĢılacağı çalıĢanların güçlendirilmesi 

iĢletmenin geleceği açısından önem taĢımaktadır. Aile içi iliĢkilerin Ģirket içine 

taĢınmaması gerekliliğini belirterek nepotizme de vurgu yapan yazarın güçlendirme ile 

nepotizm arasında dolaylı bir bağlantı kurması gözden kaçırılmamalıdır. 

Luthans (1995), Organizational Behavior isimli çalıĢmasında, bir iĢletmenin 

personel güçlendirme anlayıĢını örgüt kültürü içerisine yerleĢtirebilmesi ve bunu 

faaliyete geçirebilmesi için dört koĢula sahip olması gerektiğinde bahsetmiĢtir. Yazarın 

kastettiği bu dört koĢul; katılım, yenilik, bilgiye ulaĢılabilirlik ve sorumluluk 

sıralanabilir. Bunların kurum içinde yer alması ve uygulanmaya baĢlaması sonucu 

göstermektedir ki, çalıĢanların kiĢisel baĢarılarını ölçme gücüne sahip olduğunda 

kendilerini güçlendirilmiĢ hissetmektedir. Aynı zamanda baĢarılı olduklarında 

ödüllendirileceklerini bilmeleri, iĢ bağlılığını arttırarak iĢlerinde en iyisini yapmaya 

daha kolay odaklanmalarını sağlamaktadır. Güçlendirme yöntemlerinden özellikle 

motivasyon ile güçlendirmenin bu çalıĢmada da çalıĢanların iĢe bağlılığını tetiklediği, 

bunun devamında iĢe konsantre olan personelin tolere limitinin de arttığı çıkarımında 

bulunulabilir. 

Çağlar (2011), ÇalıĢanları Güçlendirmenin, Güçlenme Aracılığıyla ĠĢe 

Tutkunluğa Etkisinde Liderlik Tarzları ve ÇalıĢma Amaçlarının Rolü adı altında 

çalıĢanların iĢe tutkunluk düzeylerinde güçlenmenin etkisini inceleyen bir araĢtırma 

yapmıĢtır. Dört ve üzeri yıldızlı otellerde çalıĢan 621 katılımcının yer aldığı bu 

araĢtırma ile; 

 ÇalıĢanları güçlendirmenin ve kendisini güçlendirilmiĢ hisseden 

çalıĢanların iĢe tutkunluğa olan etkisinin belirlenmesi, 

 DeğiĢik liderlik tarzlarının güçlenme düzeyine etkisinin belirlenmesi, 

 KiĢinin çalıĢma amacının, güçlenmenin iĢe tutkunluğu sağlamasında 

farklılık yaratıp yaratmadığının tespit edilmesi, 
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amaçlanmıĢtır. Verilerin analiz edilmesi sonucunda; 

 ĠĢe uygunluk ile güçlenme arasında yüksek korelasyon bulgulanmıĢtır. 

 ĠĢe tutkunluk ile yetki devri arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. 

 Güçlendirmenin tüm boyutları liderlik alt boyutuyla yüksek korelasyon 

göstermiĢtir. Liderlik, güçlendirmenin kilit noktası olarak saptanmıĢtır. 

 Koruyucu lider tarzının terfi, atama gibi durumlarda sadakati belirleyici rol 

olarak esas almasının çalıĢanların güven algısını olumsuz etkilediği belirlenmiĢtir. 

 Yöneticilerin güçlendirme uygulamaları hakkında yeterli bilgiye sahip 

olmadıkları anlaĢılmıĢ, çalıĢanların verimliliğinin artması için güçlendirme eğitimlerine 

ağırlık verilmesi gerektiği öneri olarak sunulmuĢtur.  

Liderlik ile güçlendirme arasında en yüksek kolerasyonun tespit edilmesi 

yöneticilerin çalıĢanlardaki etki boyutunu bir kez daha göstermektedir. Yöneticilerin 

uygulayacağı güçlendirme yöntemleri çalıĢanda olumlu bir izlenim yaratacağından 

nepotizmin önlenmesinde de bir araç olarak kullanılması sonuç getirecektir. 

Tarakçıoğlu, Sökmen ve Boylu (2010) Motivasyon Araçlarının 

Değerlendirilmesi: Ankara‟ da Bir AraĢtırma baĢlıklı çalıĢma ile iĢgörenler üzerinde 

hangi motivasyon araçlarının daha etkili olabileceğini tespit etmeye çalıĢmıĢtır.  

Ankara ilinde faaliyet gösteren bir sağlık iĢletmesinde 123 büro personeli üzerinde 

motivasyon eğilimlerini tespit etmeye yönelik yapılan bu çalıĢmanın sonucuna göre 

iĢgörenlerin kendileri açısından en uygun motivasyon araçları kullanılarak iĢe 

özendirilmesi, iĢletmenin amaçlarına ulaĢmasına katkı sağlayacaktır. Bu araçlar medeni 

durum, yaĢ, cinsiyet gibi demografik özelliklere ve çalıĢma ortamına göre değiĢiklik 

göstermektedir. Ayrıca çalıĢma sonucunda bayan ve/veya bekar katılımcıların 

motivasyona daha fazla yanıt verdiği tespit edilmiĢtir. Yöneticilerin motivasyon ile 

çalıĢanları güçlendirmesi iĢgörenler açısından olumlu sonuç vermektedir. 
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ArslantaĢ (2007), Güçlendirici Lider DavranıĢının Psikolojik Güçlendirme 

Üzerindeki Etkisini Belirlemeye Yönelik Görgül Bir AraĢtırma baĢlıklı çalıĢmasında 

liderlerin güçlendirmeye yönelik davranıĢlarının yetki verme, sorumluluk, beceri 

geliĢtirme ve yenilikçi performansa etkisini ölçmeyi amaçlamıĢtır. ArslantaĢ tarafından 

bir üretim firmasının 233 çalıĢanının katılımı ile gerçekleĢtirilen çalıĢmada liderin 

güçlendirme davranıĢı boyutları ve psikolojik güçlendirme algısı arasındaki iliĢki 

incelenmiĢtir. ÇalıĢmada, Spreitzer (1995) ile Konzcak ve diğerlerinin (2000) ölçekleri 

kullanılmıĢ, çalıĢma sonucunda, liderin güçlendirme davranıĢının yetki verme, 

sorumluluk, beceri geliĢtirme ve yenilikçi performans için koçluk boyutlarının 

psikolojik güçlendirmeyi etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bunun yanında çalıĢanlarda 

kendi baĢına karar verme ve bilgi paylaĢımı boyutları ile psikolojik güçlendirme 

arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmemiĢtir. 

Pelit (2008), ĠĢletmelerde ĠĢgören Güçlendirmenin ĠĢgören ĠĢ Doyumuna Etkisi: 

Otel ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma baĢlığı altında yapmıĢ olduğu çalıĢmasında Türkiye‟ 

nin yedi bölgesinde faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otel iĢletmelerindeki 1854 iĢgören 

üzerinde anket uygulayarak veri toplamıĢtır. ĠĢgören güçlendirmenin iĢgörenlerin iĢ 

doyumlarına etkisinin belirlenmesi amacıyla yapılan bu çalıĢmada örneklem uygulaması 

yedi ay sürmüĢtür. Güçlendirmenin hem davranıĢsal hem de psikolojik boyutlarının 

birlikte ele alındığı bu geniĢ kapsamlı çalıĢmanın sonucunda Ģu bulgulara eriĢilmiĢtir: 

 ĠĢgörenlerin iĢ doyumlarına en olumsuz etkiyi ücret oluĢturmaktadır. 

 ĠĢgörenlerin iĢ doyumunu olumlu etkileyen unsurlar ise ısıtma, aydınlatma, 

havalandırma gibi fiziksel koĢullar ve iĢ arkadaĢlarıyla olan yakın iliĢkiler olmuĢtur. 

 ĠĢgörenlerin psikolojik güçlendirmeye iliĢkin algılamalarının yönetimin 

uyguladığı davranıĢsal güçlendirme algılamalarından daha olumlu olduğu tespit 

edilmiĢtir. 
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 MüĢteri ile iletiĢimin yoğun olduğu departmanlarda çalıĢanların 

güçlendirme algılamalarının ve iĢ doyumlarının diğer departmanlara kıyasla daha düĢük 

olduğu tespit edilmiĢ, bunun gerekçesi olarak da müĢterilerle yönetim arasında köprü 

vazifesi gören bu birim çalıĢanlarının müĢteri memnuniyet derecelerinin belirleyicisi 

konumunda olmaları gösterilmiĢtir. 

 Eğitim ve mesleki tecrübe seviyeleri yükseldikçe güçlendirme ve iĢ 

doyumu algılarının arttığı tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢma sonucunda güçlendirmenin genellikle psikolojik boyutunun 

çalıĢmalara konu olduğu, yetki devri, motivasyon, iĢ geliĢtirme, yönetime katılma gibi 

davranıĢsal boyutla ilgili literatürde çalıĢma eksikliklerinin olduğu belirtilmiĢ, 

araĢtırmacılara bu doğrultuda önerilerde bulunulmuĢtur. Bu noktada çalıĢanların 

güçlendirilmesinin nepotik tutumlara etkisinin araĢtırıldığı çalıĢmanın bilimsel alandaki 

boĢluğun dolması ve akademisyenler ile yöneticilere yol göstermesi açısından önemli 

bir veri olacağı tahmin edilmektedir. 

2.3. Araştırma Konusunun Literatürdeki Önemi 

Literatürde hakkında çok fazla çalıĢmaya rastlanılmayan ve çalıĢmalarda bir 

bağımsız değiĢken olarak ele alınan nepotizmin, hem çalıĢanın güçlendirme algısı hem 

de güçlendirmenin alt sistemi olan çalıĢan motivasyonu, çalıĢana yetki devri, çalıĢana 

yönetime katılma yetkisi, gerçekleĢtirilen iĢin geliĢtirilmesi ile olan iliĢkisi 

incelenecektir. Böylelikle organizasyonlarda karĢılaĢılan önemli sorunlardan biri olan 

nepotizmin, iĢ kaybı ve baĢarısızlığa neden olmasının önüne geçebilmek için 

çalıĢanların ne açıdan güçlendirilmesi gerektiği sonucuna ulaĢılması hedeflenmektedir. 

Ayrıca çalıĢanın güçlendirilmesi ile nepotizmin arasındaki iliĢki daha önce literatürde 

incelenmediğinden, yapılacak çalıĢma ile farkındalık yaratılması ve Ģirketlere yol 

gösterilmesi sağlanacaktır. AraĢtırmanın bu yönüyle literatürde önemli bir boĢluğu 

doldurmuĢ olacağı düĢünülmektedir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

İSTANBUL İLİ RAYLI ULAŞIM SİSTEMİNDE BİR ALAN 

ARAŞTIRMASI 

 

3.1. Araştırmanın Metodolojisi 

Bu araĢtırmada veri toplama yöntemi olarak anket uygulamasından 

faydanılmıĢtır. Anketin tamamı 36 sorudan oluĢmaktadır. Anket sorularının cevapları 

Likert tipi ölçekleme yöntemine göre derecelendirilmiĢtir.  

Elde edilen veriler, bilgisayar ortamında SPSS for Windows 20.0 yazılımı 

kullanılarak analiz edilmiĢtir. Ankette “kesinlikle katılmıyorum”, “katılmıyorum”, 

“kararsızım”, “katılıyorum” ve “kesinlikle katılıyorum” yanıtlarından oluĢan beĢli 

Likert ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırmada, Ġstanbul Ġli Raylı UlaĢım Sisteminde 

çalıĢanlardan 123 katılımcının güçlendirilmesi; yetki devri, yönetime katılma, iĢ 

geliĢtirme ve motivasyon yönünden incelenmektedir. Diğer yandan çalıĢanların 

güçlendirilmesinin yöneticilerin nepotik tutumlarına etkisi araĢtırılmaktadır. Anket beĢ 

bölümden oluĢmaktadır.  

 Ġlk bölümde ölçeğe ait güvenirlik analizi incelenmiĢtir. 

 Ġkinci bölümde katılımcılara ait demografik özelliklerine dair bilgiler 

verilmiĢtir. 

 Üçüncü bölümde faktör analizi ile katkısı bulunmayan sorular 

belirlenmiĢtir. 

 Dördüncü bölümde demografik özelliklere göre değiĢkenlerin 

incelenmiĢtir. 
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 BeĢinci bölümde değiĢkenlere ait korelasyon ve regresyon analizleri 

kullanılarak birbirleri ile iliĢkileri incelenmiĢtir. 

3.2. Araştırmanın Amacı 

Ġstanbul Ġli Raylı UlaĢım Sisteminde yapılan araĢtırma ile; çalıĢanları yetki 

devri, yönetime katılma, iĢ geliĢtirme ve motivasyon yönünden güçlendirmenin 

yöneticilerin nepotik tutumlarını nasıl etkilediği incelenmektedir. AraĢtırma ile 

çalıĢanların hangi Ģekilde güçlendirilmesi gerektiği tespit edilmeye çalıĢılarak 

yöneticilerin nepotik tutumlarından etkilenmemesi amaçlanmaktadır. 

3.3. Araştırmanın Evren ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul Ġli Raylı UlaĢım Sisteminde çalıĢan 447 

oluĢturmaktadır. Örneklemi ise anket uygulanan 123 kiĢi oluĢturmaktadır. Bu 

araĢtırmada % 95 güvenilirlik düzeyinde çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmada veri ve bilgilerin toplanmasında yüz yüze anket tekniği 

kullanılmıĢtır. Anket formu hazırlanmadan önce konu ile ilgili literatür taraması 

yapılmıĢtır. Literatür sonucunda elde edilen temel değiĢkenler ile analizler yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarında elde edilen bulgular paylaĢılmaktadır. 

3.4. Araştırma Modeli 

AraĢtırmada, ġekil 5‟ te görüldüğü üzere çalıĢanların güçlendirilmesi ile 

yöneticilerin nepotik tutumları arasındaki iliĢkinin varlığı araĢtırılmıĢtır. Modellemede 

bağımsız değiĢkenler; yetki devri, yönetime katılma, iĢ geliĢtirme ve motivasyon alt 

boyutları, bağımlı değiĢken ise yöneticilerin nepotik tutumlarıdır. Bağımsız değiĢkenler, 

çalıĢanları güçlendirmenin alt değiĢkenleridir ve ilgili değiĢkenlerin yöneticilerin 

nepotik tutumlarına etkisi incelenmektedir. 
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Şekil 5. AraĢtırmanın Modeli 

3.5. Araştırmanın Hipotezleri 

H1: ÇalıĢanları yetki devri ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik tutumlarını 

etkilemektedir. 

H2: ÇalıĢanları yönetime katılma ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik 

tutumlarını etkilemektedir. 

H3: ÇalıĢanları iĢ geliĢtirme ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik tutumlarını 

etkilemektedir. 

H4: ÇalıĢanları motivasyon ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik tutumlarını 

etkilemektedir. 

3.6. Verilerin Analizi 

Veriler analiz edilirken aĢağıda belirtilen yöntemler kullanılmıĢtır: 

 AraĢtırmanın örneklemine dair elde edilmiĢ bilgiler 

 Tanımlayıcı istatistikler 

 Demografik özelliklere göre değiĢkenlerin incelenmesi 

 Faktör analizi  
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 Güvenilirlik ve geçerlilik analizi 

 Korelasyon analizi 

 Regresyon analizi 

Anket Sorularının Güvenirlik Analizi: 

Bu çalıĢmada güvenirlilik analizinde Cronbach Alfa Katsayısı Yöntemi 

kullanılmıĢtır. Alfa katsayısının bulunacağı aralıklar ve buna bağlı olarak da ölçeğin 

güvenilirlik durumu; 

 0.00≤α<0.40 ise ölçek güvenilir değil,  

 0.40≤α<0.60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir,  

 0.60≤α<0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir,  

 0.80≤α<0.100 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir (Akgül ve 

Çevik, 2003: 428-435) 

Güvenirlik analizi, (5) Kesinlikle Katılmıyorum, (4) Katılmıyorum, (3) 

Kararsızım, (2) Katılıyorum ve (1) Kesinlikle Katılıyorum likert ölçeği esas alınarak 

yapılmıĢtır. 

Anket sorulara belirlenen gruplara ayrılmadan güvenirlik analizi yapılması 

durumunda Cronbach Alfa Katsayısı 0,951 elde edilmektedir. Alfa katsayıları ölçeklerin 

yüksek düzeyde güvenilir olduğunu göstermektedir.  

Bunun yanı sıra, her bir sorunun güvenirlik analizine etkisini ayrıntılı 

görebilmek için gruplar bazında güvenirlik analizi tekrar edilmelidir. 

Yetki Devri Grubu Güvenirlik Analizi: 

Cronbach Alfa Katsayısı 0,909 elde edilmektedir. Alfa katsayıları ölçeklerin 

oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. Diğer yandan, yetki devri grubunda yer 

alan her bir sorunun etkisi incelendiğinde, Tablo 2‟ de gösterildiği gibi gösterildiği gibi 
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yedi farklı sorunun etkisinin benzer olduğu gözlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan 

herhangi bir sorunun anket formundan kaldırılmamasına karar verilmiĢtir. 

 

Tablo 2 

Yetki Devri Grubuna Ait Soruların Cronbach Alfa Katsayısı 

 

Değişken 

Numarası 

İlgili Değişkenin 

Silinmesi Durumundaki 

Cronbach's Alpha 

Değeri 

soru_1 ,895 

soru_2 ,877 

soru_3 ,911 

soru_4 ,897 

soru_5 ,894 

soru_6 ,893 

soru_7 ,900 

 

Yönetime Katılma Grubu Güvenirlik Analizi: 

Cronbach Alfa Katsayısı 0,878 elde edilmektedir. Alfa katsayıları ölçeklerin 

oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. Diğer yandan, yönetime katılma grubunda 

yer alan her bir sorunun etkisi incelendiğinde, Tablo 3‟ te gösterildiği gibi yedi farklı 

sorunun etkisinin benzer olduğu gözlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan herhangi 

bir sorunun anket formundan kaldırılmamasına karar verilmiĢtir. 
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Tablo 3 

Yönetime Katılma Grubuna Ait Soruların Cronbach Alfa Katsayısı 

 

Değişken 

Numarası 

İlgili Değişkenin 

Silinmesi Durumundaki 

Cronbach's Alpha 

Değeri 

soru_8 ,854 

soru_9 ,857 

soru_10 ,852 

soru_11 ,860 

soru_12 ,850 

soru_13 ,863 

soru_14 ,885 

 

İş Geliştirme Grubu Güvenirlik Analizi: 

Cronbach Alfa Katsayısı 0,905 elde edilmektedir. Alfa katsayıları ölçeklerin 

oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. Diğer yandan, iĢ geliĢtirme grubunda yer 

alan her bir sorunun etkisi incelendiğinde, Tablo 4‟ te gösterildiği gibi yedi farklı 

sorunun etkisinin benzer olduğu gözlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan herhangi 

bir sorunun anket formundan kaldırılmamasına karar verilmiĢtir. 

 

Tablo 4 

İş Geliştirme Grubuna Ait Soruların Cronbach Alfa Katsayısı 

 

Değişken 

Numarası 

İlgili Değişkenin 

Silinmesi Durumundaki 

Cronbach's Alpha 

Değeri 

soru_15 ,897 



66 

 

soru_16 ,893 

soru_17 ,876 

soru_18 ,898 

soru_19 ,895 

soru_20 ,875 

soru_21 ,900 

 

Motivasyon Grubu Güvenirlik Analizi: 

Cronbach Alfa Katsayısı 0,867 elde edilmektedir. Alfa katsayıları ölçeklerin 

oldukça güvenilir olduğunu göstermektedir. Diğer yandan, motivasyon grubunda yer 

alan her bir sorunun etkisi incelendiğinde, Tablo 5‟ te gösterildiği gibi yedi farklı 

sorunun etkisinin benzer olduğu gözlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan herhangi 

bir sorunun anket formundan kaldırılmamasına karar verilmiĢtir. 

 

Tablo 5 

Motivasyon Grubuna Ait Soruların Cronbach Alfa Katsayısı 

 

Değişken 

Numarası 

İlgili Değişkenin 

Silinmesi Durumundaki 

Cronbach's Alpha 

Değeri 

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 (Bağımlı Değişken) Grubu Güvenirlik Analizi: 

Cronbach Alfa Katsayısı 0,861 elde edilmektedir. Alfa katsayıları ölçeklerin 

yüksek düzeyde güvenilir olduğunu göstermektedir. Diğer yandan, nepotizm grubunda 

yer alan her bir sorunun etkisi incelendiğinde, Tablo 6‟ da gösterildiği gibi sekiz farklı 

sorunun etkisinin benzer olduğu gözlemlenmektedir. Bu nedenle bu gruptan herhangi 

bir sorunun anket formundan kaldırılmamasına karar verilmiĢtir. 

 

Tablo 6 

Nepotizm Grubuna Ait Soruların Cronbach Alfa Katsayısı 

 

Değişken 

Numarası 

İlgili Değişkenin 

Silinmesi Durumundaki 

Cronbach's Alpha 

Değeri 

soru_29 ,854 

soru_30 ,848 

soru_31 ,841 

soru_32 ,849 

soru_33 ,837 

soru_34 ,830 

soru_35 ,857 

soru_36 ,835 

 

Güvenirlik Analizi Sonucu 

Gruplara ait Cronbach Alfa Katsayısı aĢağıda yer alan Tablo 7‟ de gösterildiği 

gibidir.  
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Tablo 7 

Gruplara Ait Cronbach Alfa Katsayısı 

 

Ölçek 
Değişken 

Sayısı 

Ölçeğin Alfa 

Katsayısı 

Yetki Devri  7 0,909 

Yönetime Katılma  7 0,878  

ĠĢ GeliĢtirme  7 0,905  

Motivasyon 7 0,867  

Nepotizm 8 0,861 

 

Bir sonraki aĢamada anket soru sayısı 36 olacak Ģekilde anket çalıĢması 123 

farklı kiĢiye uygulanmıĢtır. Anket sorularının gruplar içi dağılımı Tablo 8‟ de 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 8 

Gruplara Göre Soru Dağılımları 

 

Grup İsmi Soru Numaraları 

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

Yönetime Katılma 8-9-10-11-12-13-14 

ĠĢ GeliĢtirme 15-16-17-18-19-20-21 

Motivasyon 22-23-24-25-26-27-28 

Nepotizm 29-30-31-32-33-34-35-36 

 

Araştırmanın Örneklemine Dair Elde Edilmiş Bilgiler 

AraĢtırmaya dahil edilen toplam 123 katılımcının demografik özelliklerine dair 

bulgular Tablo 9‟ da gösterilmiĢtir. 
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Tablo 9 

Katılımcılara Ait Demografik Özelliklerine Dair Bilgiler Tablosu 

 

Cinsiyet   Frekans (n) Yüzde (%) 

Bay 78 63,4 

Bayan 45 36,6 

Medeni Durum Frekans (n) Yüzde (%) 

Evli 78 63,4 

Bekar 45 36,6 

Yaş Frekans (n) Yüzde (%) 

20-29 37 30,1 

30-39 69 56,1 

40-49 16 13,0 

50 ve Üstü 1 ,8 

Çalışma Süresi Frekans (n) Yüzde (%) 

0-5 Yıl 33 26,8 

6-10 Yıl 44 35,8 

10 Yıl ve Üstu 45 36,6 

 

Faktör Analizi 

Faktör analizi, baĢlıca amacı aralarında iliĢki bulunduğu düĢünülen çok 

sayıdaki değiĢken arasındaki iliĢkilerin anlaĢılmasını ve yorumlanmasını kolaylaĢtırmak 

için daha az sayıdaki temel boyuta indirgemek veya özetlemek olan bir grup çok 

değiĢkenli analiz tekniğine verilen genel bir isimdir. Diğer bir ifade ile faktör analizi, 

aralarında iliĢki bulunan çok sayıda değiĢkenden oluĢan bir veri setine ait temel 

faktörlerin (iliĢkinin yapısının) ortaya çıkarılarak araĢtırmacı tarafından veri setinde yer 

alan kavramlar arasındaki iliĢkilerin daha kolay anlaĢılmasına yardımcı olmaktır. 36 

değiĢkenin literatürde pek çok çalıĢmada belirlenen hizmet kalitesinin üç boyutuna ne 
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Ģekilde yüklendiğinin anlaĢılması amacıyla faktör analizi uygulanmıĢtır. 

Örneklem yeterliliğini test etmek için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 

kullanılmıĢtır. Faktör analizinde değiĢkenler için gözlenen korelasyon katsayıları ile 

kısmi korelasyon katsayılarının büyüklüğünü karĢılaĢtıran indekse Kaiser-Meyer- Olkin 

(KMO) örneklem yeterliliği ölçütü denir. KMO oranının 0,5‟ ten büyük olması 

gerekmektedir. Bu oran büyüdükçe veri seti faktör analizini uygulamak için daha iyi 

hale gelir (Kalaycı, 2010: 322). Nitekim KMO değeri 1‟e ne kadar yakın ise eldeki veri 

grubuna faktör analizinin yapılmasının uygun olduğu ifade edilir. 

 

Tablo 10 

Dış Katılım ile İç Katılım Arasındaki Farklar (Akt. Altındağ. s. 100) 

 

Ölçüt Açıklama 

1.00 ≤ KMO ≤ 0.90 Mükemmel 

0.90 ≤ KMO ≤ 0.80 Ġyi 

0.80 ≤ KMO ≤ 0.70 Orta 

0.70 ≤ KMO ≤ 0.60 Zayıf 

0.60 ≤ KMO ≤ ..... Kötü 

 

Bartlett Testi (Bartlett Test of Sphericity) hesaplanır. Bu test “korelasyon 

matrisi birim matrise eĢittir” hipotezini test eder. Hipotezin reddedilmesi, değiĢkenler 

arasında bir korelasyonun olduğu anlamına gelir ve faktör analizinin değiĢkenlere 

uygulanabilirliği söz konusu olur. Bu testlere ait değerler Tablo 11‟ de yer almaktadır. 
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Tablo 11 

Kaiser-Meyer-Olkin Geçerlilik Değerleri 

 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0.900 

Bartlett Küresellik Testi 

Ki-Kare 4822,330 

Sd 1035 

p 0.000 

 

KMO değerinin 0,902 olması değiĢkenlerin faktör analizine uygunluğunu 

göstermektedir. Tablo 11‟ de görüldüğü gibi, Bartlett küresellik testi sonucunda da 

değiĢkenler arasında anlamlı düzeyde (Ki-kare=4822,330, p<0,05) iliĢkiler bulunduğu 

ve verilerin faktör analizi uygulamak için uygun olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Verileri en uygun Ģekilde temsil edecek faktör sayısı, her faktör tarafından 

açıklanan toplam varyans yüzdesi ile belirlenir. Toplam varyans her değiĢkenin 

varyansının toplamıdır. Her faktör tarafından açıklanan toplam varyans öz değerleridir.  

Faktör sayısının belirlenmesinde özdeğer bileĢen sayısı (screeplot) grafiğinden 

yararlanılabilinir. Yapılan çalıĢma için özdeğer sayısı 1.380 den büyük olan faktörler 

Tablo 12‟ de gösterildiği gibi 5 faktör olarak gruplandırılmıĢtır. 

 

Tablo 12 

Faktörlerin Özdeğer ve Varyans Değerleri 

 

Faktör Numaraları Özdeğer Açıklanan 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 açıklanan varyans (%) 62,186 
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Bütün faktörler toplam varyansın % 62.186‟ unu açıklamaktadır. Bütün 

faktörlerin toplam varyansı açıklama oranının % 60‟ üzerinde olması istendiği için, bu 

araĢtırmada bulunan toplam beĢ faktörün ana varyansı açıklama oranı yeterli olmaktadır. 

Faktör yükleri ise bir faktördeki değiĢkenlerin faktörle iliĢkilerinin değerini 

gösterir. Bir maddenin faktör yük değerinin düĢük olması, o maddenin söz konusu 

faktörle güçlü bir iliĢkide olmadığını göstermektedir. Faktör yük değeri yüksek olursa o 

yapıyı ve kavramı açıklama düzeyi de o kadar yükselir. Faktör yük değerinin 0,45 ya da 

daha yüksek olması seçim için iyi bir ölçüdür (Büyüköztürk, 2002: 118). BaĢka bir 

kaynağa göre 350 ve üzerindeki veri (gözlem) sayısı için faktör ağırlığının 0.30 ve 

üzerinde olması gerekir. 0.50 ve üzerindeki ağırlıklar ise oldukça iyi kabul edilir 

(Albayrak vd., 2005: 330). Bu nedenle yapılan çalıĢmada faktör yükleri, 0.45‟nin 

altında olan Tablo 13‟ te gösterilen değiĢkenler dikkate alınmamıĢtır.  

Tablodaki faktör yükleri varimax yöntemiyle döndürülmüĢ yüklerdir. 

Döndürmenin baĢlıca amacı teorik olarak daha anlamlı ve mümkünse en sade faktör 

yapısına ulaĢmaktır. Varimax döndürmenin faktörlerin dikey döndürülmesinin 

sağlanmasında baĢarılı bir analitik yaklaĢım olduğu ispatlanmıĢtır. Dikey döndürmenin 

sıklıkla kullanılmasının bir diğer nedeni de eğik döndürme uygulamasının analitik 

yöntemlerinin henüz tam geliĢtirilmemiĢ olması ve bazı çeliĢkiler barındırmasından 

dolayıdır (Hair vd., 2006). 
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Tablo 13 

Anket Formundan Kaldırılan Sorular 

 

Grup İsmi 
Soru 

Numarası 
Faktör Yükleri 

Yönetime Katılma  soru_14 0,411 

ĠĢ GeliĢtirme 

soru_19 0,372 

soru_21 0,357 

Nepotizm soru_35 0,423 

 

AraĢtırmadaki tüm değiĢkenler üzerinden yapılan faktör analizlerinde elde 

edilen sonuçlardan, faktör yükleri, 0.45‟nin altında olan; yönetime katılma grubundan 14 

numaralı soru, iĢ geliĢtirme grubundan 19 ve 21 numaralı sorular, nepotizm grubundan 

35 numaralı sorunun analizlerden çıkarılmasına karar verilmiĢtir. Bu sorular çıkartılıp 

tekrar bileĢenler analizi uygulandığında, Tablo 14‟ te görüleceği üzere yorumlanabilir 

bir bileĢen yapısı elde edilmiĢtir. 

 

Tablo 14 

Faktör Analizi Sonuçları 

 

Değişken 

Adı 

Değişken 

Numarası 

Faktör 

Yükü 

Y
et

k
i 

D
ev

ri
  

1 0,613 

2 0,642 

3 0,602 

4 0,493 

5 0,659 

6 ,469 

7 0,538 
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Y
ö
n

et
im

e 
K

a
tı

lm
a
  

8 ,634 

9 ,761 

10 ,755 

11 ,607 

12 ,547 

13 ,530 

İş
 G

el
iş

ti
rm

e 
 

15 ,611 

16 ,742 

17 ,596 

18 ,474 

20 ,481 

M
o
ti

v
a
sy

o
n

 

22 ,565 

23 ,654 

24 ,497 

25 ,610 

26 ,573 

27 ,518 

28 ,549 

N
ep

o
ti

zm
 

29 ,643 

30 ,663 

31 ,724 

32 ,718 

33 ,730 

34 ,682 

36 ,471 

 

Belirtilen soruların çıkarılması ile beĢ farklı gruba ait soru dağılımları Tablo 15‟ 

te paylaĢılmaktadır. 
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Tablo 15 

Faktör Analizi Sonrası Gruplara Göre Soru Dağılımları 

 

Grup İsmi Soru Numaraları 

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

Yönetime Katılma  8-9-10-11-12-13 

ĠĢ GeliĢtirme  15-16-17-18-20 

Motivasyon 22-23-24-25-26-27-28  

Nepotizm 29-30-31-32-33-34-36  

 

Demografik Özelliklere Göre Değişkenlerin İncelenmesi 

Gruplar arasındaki farklılıkları incelemek için kullanılan testlerden bir tanesi 

t-testidir. Tek gruptaki farklar (one sample t-test), bağımsız iki grup arasındaki farkların 

testi (independet samples t-test) ve eĢleĢtirilmiĢ iki grup arasındaki farkların testi (paired 

samples t-test) için kullanılmaktadır. t-testi sonuçlarının yorumlanmasında, t değerine 

karĢılık gelen anlamlılık düzeyi olan “significance” değerinin % 5 anlamlılık düzeyi için 

0,05‟den büyük olması durumunda karĢılaĢtırılan iki grup arasında fark olduğu kabul 

edilir. Aksi durumlarda ise iki grup arasında anlamlı bir fark yoktur.  

Ġkiden fazla grubun farklılıkları ise “varyans analizi” olarak da bilinen ANOVA 

testi ile tespit edilebilmektedir. Tek yönlü Anova en basit varyans analizidir. Bağımsız 

değiĢken içerisinde iki veya daha fazla grup olabilir. Tek yönlü Anova, bu gruplara göre, 

bağımlı değiĢkendeki ortalamalar arasında fark olup olmadığını test eder. 

Analiz raporunda verilen F değerinin 0,05‟den küçük olması durumunda 

(anlamlı F<0,05) iki grup arasında anlamlı bir farkın olduğu değerlendirilir. 

DeğiĢkenlere ait ortalamaların incelenmesi ile de bu farklılık doğrulanabilir. 

ÇalıĢanların yaĢlarına ve çalıĢma sürelerine göre bağımsız değiĢkenler ve 

nepotizm (bağımlı değiĢken) arasındaki iliĢkinin değiĢip değiĢmediğini tespit etmek için 

tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yapılmıĢtır. ÇalıĢanların cinsiyetlerine ve medeni 
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durumlarına göre bağımsız değiĢkenler ve nepotizm (bağımlı değiĢken) arasındaki 

iliĢkinin değiĢip değiĢmediğini tespit etmek için ise t-testleri yapılmıĢtır.  

Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre Yetki Devri Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 16 

Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_1 

Gruplar arası 2,275 3 ,758 

,658 ,579 Gruplar içi 137,091 119 1,152 

Toplam 139,366 122   

soru_2 

Gruplar arası 9,894 3 3,298 

3,464 ,019 Gruplar içi 113,293 119 ,952 

Toplam 123,187 122   

soru_3 

Gruplar arası 6,585 3 2,195 

2,131 ,100 Gruplar içi 122,602 119 1,030 

Toplam 129,187 122   

soru_4 

Gruplar arası 1,864 3 ,621 

,551 ,649 Gruplar içi 134,202 119 1,128 

Toplam 136,065 122   

soru_5 

Gruplar arası 5,383 3 1,794 

1,712 ,168 

Gruplar içi 124,682 119 1,048 
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Toplam 130,065 122   

soru_6 

Gruplar arası 8,007 3 2,669 

2,659 ,051 Gruplar içi 119,457 119 1,004 

Toplam 127,463 122   

soru_7 

Gruplar arası 1,437 3 ,479 

,406 ,749 Gruplar içi 140,238 119 1,178 

Toplam 141,675 122   

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre yetki devri grubu arasında anlamlı fark yoktur. 

Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre Yönetime Katılma Grubu Arasındaki 

Faklılık Testi 

 

Tablo 17 

Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_8 

Gruplar arası 10,761 3 3,587 

4,140 ,008 Gruplar içi 103,109 119 ,866 

Toplam 113,870 122   

soru_9 

Gruplar arası 5,071 3 1,690 

1,954 ,125 

Gruplar içi 102,929 119 ,865 
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Toplam 108,000 122   

soru_10 

Gruplar arası 10,324 3 3,441 

4,108 ,008 Gruplar içi 99,676 119 ,838 

Toplam 110,000 122   

soru_11 

Gruplar arası ,951 3 ,317 

,289 ,833 Gruplar içi 130,675 119 1,098 

Toplam 131,626 122   

soru_12 

Gruplar arası 3,638 3 1,213 

1,164 ,327 Gruplar içi 123,988 119 1,042 

Toplam 127,626 122   

soru_13 

Gruplar arası 14,751 3 4,917 

3,559 ,016 Gruplar içi 164,420 119 1,382 

Toplam 179,171 122   

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre yönetime katılma grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre İş Geliştirme Grubu Arasındaki Faklılık 

Testi 

 

Tablo 18 

Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_15 

Gruplar arası 10,062 3 3,354 

3,305 ,023 Gruplar içi 120,767 119 1,015 

Toplam 130,829 122   

soru_16 

Gruplar arası 11,285 3 3,762 

3,866 ,011 Gruplar içi 115,788 119 ,973 

Toplam 127,073 122   

soru_17 

Gruplar arası 15,427 3 5,142 

5,667 ,001 Gruplar içi 107,988 119 ,907 

Toplam 123,415 122   

soru_18 

Gruplar arası 6,093 3 2,031 

1,929 ,0129 Gruplar içi 125,273 119 1,053 

Toplam 131,366 122   

soru_20 

Gruplar arası 17,566 3 5,855 

7,248 ,000 Gruplar içi 96,141 119 ,808 

Toplam 113,707 122   
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Olasılık düzeyi 0,05 değerinden küçük olduğundan (p<0,05) çalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre iĢ geliĢtirme grubu arasında anlamlı fark vardır. Buna göre 

çalıĢma süresinin uzunluğu ya da kısalığı iĢ geliĢtirmenin nepotizm üzerindeki algısını 

etkilemektedir. BaĢka deyiĢle mesleki tecrübesi az olan çalıĢanlar, iĢ heyecanı ve 

kendini ifade etmedeki çekingenlik nedeniyle nepotik tutumları diğer çalıĢanlara oranla 

daha geç algılayabilir ve nepotizmden daha geç etkilenebilir. Ancak uzun süredir 

çalıĢanlar yöneticilerin kayırmacı tutumlarını daha kısa sürede hissedebilir ve 

nepotizmden rahatsızlık duyabilirler. Bu nedenle iĢ geliĢtirmenin çalıĢma süresine göre 

nepotizmi anlamadaki etkisi yüksek olacaktır. 

Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre Motivasyon Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 19 

Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_22 

Gruplar arası 1,720 3 ,573 

,649 ,585 Gruplar içi 105,109 119 ,883 

Toplam 106,829 122   

soru_23 

Gruplar arası 1,981 3 ,660 

,736 ,533 Gruplar içi 106,767 119 ,897 

Toplam 108,748 122   

soru_24 

Gruplar arası 4,558 3 1,519 

1,715 ,168 Gruplar içi 105,410 119 ,886 

Toplam 109,967 122   
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soru_25 

Gruplar arası 3,793 3 1,264 

1,070 ,365 Gruplar içi 140,614 119 1,182 

Toplam 144,407 122   

soru_26 

Gruplar arası 4,714 3 1,571 

1,705 ,170 Gruplar içi 109,692 119 ,922 

Toplam 114,407 122   

soru_27 

Gruplar arası 5,124 3 1,708 

1,579 ,198 Gruplar içi 128,745 119 1082 

Toplam 133,870 122   

soru_28 

Gruplar arası 6,203 3 2,068 

1,837 ,144 Gruplar içi 133,960 119 1,126 

Toplam 140,163 122   

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre motivasyon grubu arasında anlamlı fark yoktur. 

Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre Nepotizm Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 20 

Çalışanların Çalışma Sürelerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_29 Gruplar arası 5,175 3 1,725 1,528 ,211 



82 

 

Gruplar içi 134,305 119 1,129 

Toplam 139,480 122   

soru_30 

Gruplar arası 8,607 3 2,869 

2,255 ,086 Gruplar içi 151,410 119 1,272 

Toplam 160,016 122   

soru_31 

Gruplar arası 4,804 3 1,601 

1,491 ,221 Gruplar içi 127,846 119 1,074 

Toplam 132,650 122   

soru_32 

Gruplar arası 5,629 3 1,876 

1,242 ,298 Gruplar içi 179,851 119 1,511 

Toplam 185,480 122   

soru_33 

Gruplar arası 1,311 3 ,437 

,312 ,817 Gruplar içi 166,608 119 1,400 

Toplam 167,919 122   

soru_34 

Gruplar arası 10,346 3 3,449 

3,109 ,029 Gruplar içi 131,995 119 1,109 

Toplam 142,341 122   

soru_36 

Gruplar arası 5,395 3 1,798 

1,681 ,175 Gruplar içi 127,288 119 1,070 

Toplam 132,683 122   
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Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

çalıĢma sürelerine göre nepotizm grubu arasında anlamlı fark yoktur. 

Çalışanların Yaşlarına Göre Yetki Devri Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 21 

Çalışanların Yaşlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_1 

Gruplar arası 5,581 3 1,860 

1,655 ,180 Gruplar içi 133,785 119 1,124 

Toplam 139,366 122   

soru_2 

Gruplar arası 2,037 3 ,679 

,667 ,574 Gruplar içi 121,150 119 1,018 

Toplam 123,187 122   

soru_3 

Gruplar arası ,365 3 ,122 

,112 ,953 Gruplar içi 128,822 119 1,083 

Toplam 129,187 122   

soru_4 

Gruplar arası 3,857 3 1,286 

1,157 ,329 Gruplar içi 132,208 119 1,111 

Toplam 136,065 122   

soru_5 

Gruplar arası 2,198 3 ,733 

,682 ,565 

Gruplar içi 127,867 119 1,075 



84 

 

Toplam 130,065 122   

soru_6 

Gruplar arası 3,513 3 1,171 

1,124 ,342 Gruplar içi 123,951 119 1,042 

Toplam 127,463 122   

soru_7 

Gruplar arası 1,658 3 ,553 

,470 ,704 Gruplar içi 140,016 119 1,177 

Toplam 141,675 122   

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

yaĢlarına göre yetki devri grubu arasında anlamlı fark yoktur. 

Çalışanların Yaşlarına Göre Yönetime Katılma Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 22 

Çalışanların Yaşlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_8 

Gruplar arası 5,151 3 1,717 

1,879 ,137 Gruplar içi 108,719 119 ,914 

Toplam 113,870 122   

soru_9 

Gruplar arası ,685 3 ,228 

,253 ,859 Gruplar içi 107,315 119 ,902 

Toplam 108,000 122   
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soru_10 

Gruplar arası ,970 3 ,323 

,353 ,787 Gruplar içi 109,030 119 ,916 

Toplam 110,000 122   

soru_11 

Gruplar arası 1,873 3 ,624 

,573 ,634 Gruplar içi 129,753 119 1,090 

Toplam 131,626 122   

soru_12 

Gruplar arası 3,693 3 1,231 

1,182 ,320 Gruplar içi 123,933 119 1,041 

Toplam 127,626 122   

soru_13 

Gruplar arası 6,040 3 2,013 

1,384 ,251 Gruplar içi 173,131 119 1,455 

Toplam 179,171 122   

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

yaĢlarına göre yönetime katılma grubu arasında anlamlı fark yoktur. 

Çalışanların Yaşlarına Göre İş Geliştirme Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 23 

Çalışanların Yaşlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_15 Gruplar arası 5,523 3 1,841 1,748 ,161 
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Gruplar içi 125,307 119 1,053 

Toplam 130,829 122   

soru_16 

Gruplar arası 2,427 3 ,809 

,772 ,512 Gruplar içi 124,646 119 1,047 

Toplam 127,073 122   

soru_17 

Gruplar arası 3,194 3 1,065 

1,054 ,372 Gruplar içi 120,221 119 1,010 

Toplam 123,415 122   

soru_18 

Gruplar arası 5,372 3 1,791 

1,691 ,173 Gruplar içi 125,994 119 1,059 

Toplam 131,366 122   

soru_19 

Gruplar arası 2,345 3 ,782 

,786 ,504 Gruplar içi 109,935 119 ,924 

Toplam 113,707 122   

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

yaĢlarına göre iĢ geliĢtirme grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Yaşlarına Göre Motivasyon Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 24 

Çalışanların Yaşlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_22 

Gruplar arası 1,430 3 ,477 

,538 ,657 Gruplar içi 105,400 119 ,886 

Toplam 106,829 122   

soru_23 

Gruplar arası 3,537 3 1,179 

1,334 ,267 Gruplar içi 105,211 119 ,884 

Toplam 108,748 122   

soru_24 

Gruplar arası ,795 3 ,265 

,289 ,833 Gruplar içi 109,173 119 ,917 

Toplam 109,967 122   

soru_25 

Gruplar arası 6,873 3 2,291 

1,982 ,120 Gruplar içi 137,534 119 1,156 

Toplam 144,407 122   

soru_26 

Gruplar arası 1,176 3 ,392 

,412 ,745 Gruplar içi 113,231 119 ,952 

Toplam 114,407 122   
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soru_27 

Gruplar arası 1,166 3 ,389 

,349 ,790 Gruplar içi 132,704 119 1,115 

Toplam 133,870 122   

soru_28 

Gruplar arası 6,781 3 2,260 

2,017 ,115 Gruplar içi 133,382 119 1,121 

Toplam 140,163 122   

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

yaĢlarına göre motivasyon grubu arasında anlamlı fark yoktur. 

Çalışanların Yaşlarına Göre Nepotizm Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 25 

Çalışanların Yaşlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları   
Kareler 

Top. 
sd 

Kareler 

Ort. 
F p 

soru_29 

Gruplar arası ,511 3 ,170 

,146 ,932 Gruplar içi 138,969 119 1,168 

Toplam 139,480 122   

soru_30 

Gruplar arası 2,301 3 ,767 

,579 ,630 Gruplar içi 157,716 119 1,325 

Toplam 160,016 122   

soru_31 Gruplar arası 6,494 3 2,165 2,042 ,112 
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Gruplar içi 126,157 119 1,060 

Toplam 132,650 122   

soru_32 

Gruplar arası 3,312 3 1,104 

,721 ,541 Gruplar içi 182,167 119 1,531 

Toplam 185,480 122   

soru_33 

Gruplar arası 4,470 3 1,490 

1,085 ,358 Gruplar içi 163,448 119 1,374 

Toplam 167,919 122   

soru_34 

Gruplar arası 5,705 3 1,902 

1,656 ,180 Gruplar içi 136,636 119 1,148 

Toplam 142,341 122   

soru_36 

Gruplar arası 3,527 3 1,176 

1,083 ,359 Gruplar içi 129,156 119 1,085 

Toplam 132,683 122   

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

yaĢlarına göre nepotizm grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Yetki Devri Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 26 

Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Cinsiyet N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t p 

soru_1 
Bay 78 2,294 1,106 

2,056 ,042 
Bayan 45 1,888 ,95874 

soru_2 
Bay 78 2,205 1,048 

1,816 ,072 
Bayan 45 1,866 ,89443 

soru_3 
Bay 78 2,102 1,076 

,301 ,764 
Bayan 45 2,044 ,95240 

soru_4 
Bay 78 2,256 1,110 

1,073 ,285 
Bayan 45 2,044 ,95240 

soru_5 
Bay 78 2,230 1,018 

1,080 ,282 
Bayan 45 2,022 1,055 

soru_6 
Bay 78 2,359 1,044 

,947 ,346 
Bayan 45 2,177 ,98371 

soru_7 
Bay 78 2,333 1,147 

,991 ,323 
Bayan 45 2,133 ,94388 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

cinsiyetlerine göre yetki devri grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Yönetime Katılma Grubu Arasındaki Faklılık 

Testi 

 

Tablo 27 

Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Statü N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t p 

soru_8 
Bay 78 1,910 ,95599 

-,864 ,389 

Bayan 45 2,066 ,98627 

soru_9 
Bay 78 2,012 ,98684 

,198 ,843 

Bayan 45 1,977 ,86573 

soru_10 
Bay 78 2,012 ,99992 

,196 ,845 

Bayan 45 1,977 ,86573 

soru_11 
Bay 78 2,076 1,113 

-,403 ,688 

Bayan 45 2,155 ,90342 

soru_12 
Bay 78 2,217 1,076 

-,138 ,891 

Bayan 45 2,244 ,93312 

soru_13 
Bay 78 2,307 1,332 

2,276 ,025 

Bayan 45 1,800 ,89443 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

cinsiyetlerine göre yönetime katılma grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Cinsiyetlerine Göre İş Geliştirme Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 28 

Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Statü N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t p 

soru_15 
Bay 78 2,089 113,029 

-,110 ,913 

Bayan 45 2,111 ,85870 

soru_16 
Bay 78 2,320 112,231 

1,452 ,149 

Bayan 45 2,044 ,79646 

soru_17 
Bay 78 2,282 106,780 

1,627 ,106 

Bayan 45 1,977 ,86573 

soru_18 
Bay 78 2,294 109,437 

2,120 ,036 

Bayan 45 1,888 ,88478 

soru_20 
Bay 78 2,192 ,98109 

2,205 ,029 

Bayan 45 1,800 ,89443 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

cinsiyetlerine göre iĢ geliĢtirme grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Motivasyon Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 29 

Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Statü N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t P 

soru_22 
Bay 78 2,064 1,036 

2,580 ,011 

Bayan 45 1,622 ,64979 

soru_23 
Bay 78 2,333 1,015 

2,708 ,008 

Bayan 45 1,866 ,72614 

soru_24 
Bay 78 2,153 1,032 

2,147 ,034 

Bayan 45 1,777 ,73512 

soru_25 
Bay 78 2,269 1,124 

2,115 ,036 

Bayan 45 1,844 ,97597 

soru_26 
Bay 78 2,256 1,074 

2,183 ,031 

Bayan 45 1,866 ,69413 

soru_27 
Bay 78 2,269 1,089 

3,443 ,001 

Bayan 45 1,622 ,83364 

soru_28 
Bay 78 2,294 1,106 

,804 ,0423 

Bayan 45 2,133 1013 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden küçük olduğundan (p<0,05) çalıĢanların 

cinsiyetlerine göre motivasyon grubu arasında anlamlı fark vardır. Buna göre nepotizm 

ile mücadelede bayanların motivasyondan daha fazla etkilendikleri alıĢılmıĢtır. 
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Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Nepotizm Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 30 

Çalışanların Cinsiyetlerine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Statü N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t p 

soru_29 
Bay 78 2,243 1,118 

2,490 ,014 

Bayan 45 1,755 ,90843 

soru_30 
Bay 78 2,012 1,232 

1,307 ,194 

Bayan 45 1,733 ,96295 

soru_31 
Bay 78 1,935 1,165 

1,038 ,301 

Bayan 45 1,733 ,78044 

soru_32 
Bay 78 2,076 1,245 

,140 ,889 

Bayan 45 2,044 1,223 

soru_33 
Bay 78 2,230 1,215 

1,256 ,211 

Bayan 45 1,955 108,619 

soru_34 
Bay 78 2,089 121,875 

2,238 ,027 

Bayan 45 1,644 ,71209 

soru_36 
Bay 78 1,923 1,078 

2,382 ,019 

Bayan 45 1,466 ,91949 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

cinsiyetlerine göre nepotizm grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Yetki Devri Grubu Arasındaki Faklılık 

Testi 

 

Tablo 31 

Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Cinsiyet N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t p 

soru_1 
Evli 78 2,192 1,151 

,626 ,532 
Bekar 45 2,066 ,91453 

soru_2 
Evli 78 2,115 1,044 

,494 ,622 
Bekar 45 2,022 ,94120 

soru_3 
Evli 78 2,102 1,134 

,301 ,764 
Bekar 45 2,044 ,82450 

soru_4 
Evli 78 2,346 1,148 

2,356 ,020 
Bekar 45 1,888 ,80403 

soru_5 
Evli 78 2,269 1,101 

1,634 ,105 
Bekar 45 1,955 ,87790 

soru_6 
Evli 78 2,371 1,094 

1,131 ,260 
Bekar 45 2,155 ,87790 

soru_7 
Evli 78 2,320 1,133 

,817 ,416 
Bekar 45 2,155 ,97597 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

medeni durumlarına göre yetki devri grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Yönetime Katılma Grubu Arasındaki 

Faklılık Testi 

 

Tablo 32 

Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Cinsiyet N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t p 

soru_8 
Evli 78 1,987 1,050 

,297 ,767 
Bekar 45 1,933 ,80904 

soru_9 
Evli 78 1,987 1,025 

-,198 ,843 
Bekar 45 2,022 ,78303 

soru_10 
Evli 78 2,038 1,049 

,590 ,556 
Bekar 45 1,933 ,75076 

soru_11 
Evli 78 2,064 1,060 

-,583 ,561 
Bekar 45 2,177 1,006 

soru_12 
Evli 78 2,243 1,095 

,227 ,821 
Bekar 45 2,200 ,89443 

soru_13 
Evli 78 2,179 1,266 

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

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

medeni durumlarına göre yönetime katılma grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Medeni Durumlarına Göre İş Geliştirme Grubu Arasındaki Faklılık 

Testi 

 

Tablo 33 

Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Cinsiyet N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t p 

soru_15 
Evli 78 2,115 1,104 

,250 ,803 
Bekar 45 2,066 ,91453 

soru_16 
Evli 78 2,256 1,098 

,526 ,600 
Bekar 45 2,155 ,87790 

soru_17 
Evli 78 2,282 1,043 

1,627 ,106 
Bekar 45 1,977 ,91674 

soru_18 
Evli 78 2,269 1,112 

1,744 ,084 
Bekar 45 1,933 ,86340 

soru_20 
Evli 78 2,128 1,023 

1,203 ,231 
Bekar 45 1,911 ,84805 

soru_21 
Evli 78 2,064 1,060 

,826 ,410 
Bekar 45 1,911 ,84805 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

medeni durumlarına göre iĢ geliĢtirme grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Motivasyon Grubu Arasındaki Faklılık 

Testi 

 

Tablo 34 

Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Cinsiyet N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t p 

soru_22 
Evli 78 1,935 10,108 

,521 ,604 
Bekar 45 1,844 ,79646 

soru_23 
Evli 78 2,192 ,96776 

,458 ,648 
Bekar 45 2,111 ,91010 

soru_24 
Evli 78 2,051 ,97897 

,537 ,592 
Bekar 45 1,955 ,90342 

soru_25 
Evli 78 2,153 1,082 

,536 ,593 
Bekar 45 2,044 1,106 

soru_26 
Evli 78 2,141 1,077 

,409 ,683 
Bekar 45 2,066 ,75076 

soru_27 
Evli 78 2,192 1,069 

2,265 ,025 
Bekar 45 1,755 ,95716 

soru_28 
Evli 78 2,256 1,110 

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

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

medeni durumlarına göre motivasyon grubu arasında anlamlı fark yoktur. 
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Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Nepotizm Grubu Arasındaki Faklılık Testi 

 

Tablo 35 

Çalışanların Medeni Durumlarına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

Anket Soruları Cinsiyet N Ortalama 
Std. 

Sapma 
t P 

soru_29 
Evli 78 2,115 1,068 

,686 ,494 
Bekar 45 1,977 1,076 

soru_30 
Evli 78 2,051 1,161 

1,811 ,073 
Bekar 45 1,666 1,087 

soru_31 
Evli 78 1,948 1,126 

1,220 ,225 
Bekar 45 1,711 ,86923 

soru_32 
Evli 78 2,230 1,268 

1,986 ,049 
Bekar 45 1,777 1,125 

soru_33 
Evli 78 2,282 1,236 

1,912 ,058 
Bekar 45 1,866 1,013 

soru_34 
Evli 78 1,974 1,127 

,641 ,523 
Bekar 45 1,844 ,99899 

soru_36 
Evli 78 1,859 1,065 

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

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) çalıĢanların 

medeni durumlarına göre nepotizm grubu arasında anlamlı fark yoktur. 

Korelasyon Analizleri 

Korelasyon iliĢkisi neden-sonuç iliĢkisi anlamına gelmemektedir. Temel 

değiĢkenlerin birbiriyle ve bağımlı değiĢken ile iliĢkili olup olmadığını ve iliĢki olması 

durumunda iliĢkinin yönünü ve kuvvetini tespit etmek amacıyla korelasyon analizi 
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uygulanmıĢtır. Korelasyon katsayısı olan r -1 ile +1 değerleri arasındadır. Korelasyon 

katsayısı 0 (sıfır)‟ dan +1 (aynı yönde) ve -1 (ters yönde)„ e doğru kuvvetleĢir. Katsayı 

sıfıra ne kadar yakınsa o kadar zayıftır. Korelasyon katsayısının yorumunda Tablo 36 

kullanılabilir. 

 

Tablo 36 

Korelasyon Değerleri İçin Bir Sınıflama 

 

Korelasyon  Yorumu 

0,90 - 1  Çok Yüksek 

0,70- 0,89  Yüksek 

0,50- 0,69  Orta 

0,26- 0,49  Zayıf 

0,0- 0,25  Çok zayıf 

 

Tablo 37‟ de değiĢkenler arasındaki iliĢkileri gösteren Pearson korelasyon 

katsayısı tablosu yer almaktadır. 

Tablo 37 

Korelasyon Analizi Sonuçları 

 

  Nepotizm Yetki Devri 
Yönetime 

Katılma 
ĠĢ GeliĢtirme Motivasyon 

Nepotizm 1 ,530
**

 ,462
**

 ,587
**

 ,640
**

 

Yetki Devri ,530
**

 1 ,775
**

 ,650
**

 ,625
**

 

Yönetime 

Katılma 
,462

**
 ,775

**
 1 ,786

**
 ,643

**
 

ĠĢ GeliĢtirme ,587
**

 ,650
**

 ,786
**

 1 ,720
**

 

Motivasyon ,640
**

 ,625
**

 ,643
**

 ,720
**

 1
**
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Elde edilen sonuçlara göre, 

 ÇalıĢanları yetki devri ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik tutumlarını 

etkilemektedir. Aralarında orta dereceli iliĢki (r = 0,530) bulunmaktadır. 

 ÇalıĢanları yönetime katılma ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik 

tutumlarını etkilemektedir. Aralarında zayıf dereceli iliĢki (r = 0,462) bulunmaktadır. 

 ÇalıĢanları iĢ geliĢtirme ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik tutumlarını 

etkilemektedir. Aralarında orta dereceli iliĢki (r = 0,587) bulunmaktadır. 

 ÇalıĢanları motivasyon ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik tutumlarını 

etkilemektedir. Aralarında orta dereceli iliĢki (r = 0,640) bulunmaktadır. 

Regresyon Analizleri 

Korelasyon sonuçları iki değiĢken arasında bir iliĢkinin var olup olmadığını 

göstermekte fakat sebep sonuç iliĢkisini açıklamamaktadır. Bu nedenle anlamlı etki 

ifade eden hipotezlerin desteklemesi için regresyon analiz sonuçlarının 

değerlendirilmesi gerekmektedir. Regresyon analizleri değiĢkenler arasındaki iliĢkinin 

niteliğiyle; yani korelasyondan farklı olarak, sadece ilgi ile değil bir ya da daha fazla 

değiĢkenin baĢka bir değiĢken üzerindeki etkilerini incelemekte kullanılmaktadır. 

Regresyon analiz tablosunda yer alan R2 değeri, bağımsız değiĢkenin bağımlı 

değiĢkeni açıklama gücünü göstermektedir. Standardize “β” değeri söz konusu 

değiĢkenler arasındaki korelasyonu ifade etmektedir. t değerleri kurulan regresyon 

modelinin anlamlılık düzeyini ortaya koymaktadır. Nepotizm bağımlı değiĢken olarak 

seçilerek her bir bağımsız değiĢken ile regresyon modeli oluĢturulmuĢtur ve regresyon 

analizi sonuçları Tablo 38‟ da gösterilmektedir. 
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Tablo 38 

Regresyon Analizi Sonuçları 

 

  β t Anlamlılık R2 

Yetki Devri ,530 6,867 0.000 ,280 

Yönetime Katılma ,462 5,723 0.000 ,213 

ĠĢ GeliĢtirme ,587 7,973 0.000 ,344 

Motivasyon ,640 9,155 0.000 ,409 

 

Görüldüğü gibi bütün bağımsız değiĢkenler ile bağımlı değiĢken olan 

yöneticilerin nepotik tutumları arasında pozitif ve anlamlı iliĢki (p<0.05) bulunmaktadır. 

H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri kabul edilmiĢtir. 

Verilerin normal dağılıma uygun olup olmadığını ortaya koymak amacıyla 

çeĢitli normallik testlerinden yararlanmak mümkündür. Bunun yanı sıra hataların 

dağılımını gösteren grafikler yardımıyla da verilerin normal dağılım varsayımına 

uygunluğu test edilir. Regresyon sonuçlarının geçerli olabilmesi için modellerin 

normallik varsayımına uygun olması gerekmektedir. Grafik 1, 2, 3 ve 4‟ te bağımsız 

değiĢkenler ve nepotizm bağımlı değiĢkeni arasında oluĢturulan regresyon modellerine 

ait hataların dağılım grafikleri paylaĢılmıĢtır. 
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Grafik 1: Nepotizm - Yetki Devri Regresyon Modelinin Hata Dağılımları Grafiği 

 

Nepotizm - Yetki Devri regresyon modeli normal dağılım varsayımına uymaktadır. 

 

Grafik 2: Nepotizm - Yönetime Katılma Regresyon Modelinin Hata Dağılımları Grafiği 

Nepotizm - Yönetime Katılma regresyon modeli normal dağılım varsayımına 

uymaktadır. 
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Grafik 3: Nepotizm - ĠĢ GeliĢtirme Regresyon Modelinin Hata Dağılımları Grafiği 

 

Nepotizm - ĠĢ GeliĢtirme regresyon modeli normal dağılım varsayımına uymaktadır. 

 

Grafik 4: Nepotizm - Motivasyon Regresyon Modelinin Hata Dağılımları Grafiği 

 

Nepotizm - Motivasyon regresyon modeli normal dağılım varsayımına uymaktadır. 
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3.7. Araştırma Bulguları ve Değerlendirme 

Bağımsız değiĢkenler ile bağımlı değiĢken arasındaki hipotezlerin sonuçları: 

 ÇalıĢanları yetki devri ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik tutumlarını 

etkilemektedir. Aralarında orta dereceli iliĢki (r = 0,530) bulunmaktadır. H1 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

 ÇalıĢanları yönetime katılma ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik 

tutumlarını etkilemektedir. Aralarında zayıf dereceli iliĢki (r = 0,462) bulunmaktadır. H2 

hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 ÇalıĢanları iĢ geliĢtirme ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik tutumlarını 

etkilemektedir. Aralarında orta dereceli iliĢki (r = 0,587) bulunmaktadır. H3 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

 ÇalıĢanları motivasyon ile güçlendirmek, yöneticilerin nepotik tutumlarını 

etkilemektedir. Aralarında orta dereceli iliĢki (r = 0,640) bulunmaktadır. H4 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

 

Demografik özelliklere göre değiĢkenler arasındaki iliĢki sonuçları: 

 

 Yetki devri bağımsız değiĢkeni ile katılımcıların cinsiyeti, yaĢı, çalıĢma 

süresi ve medeni durumu arasında anlamlı fark yoktur.  

 Yönetime katılma bağımsız değiĢkeni ile katılımcıların cinsiyeti, yaĢı, 

çalıĢma süresi ve medeni durumu arasında anlamlı fark yoktur.  

 ĠĢ geliĢtirme bağımsız değiĢkeni ile katılımcıların cinsiyeti, yaĢı ve medeni 

durumu arasında anlamlı fark yoktur.  

 Motivasyon bağımsız değiĢkeni ile katılımcıların yaĢı, çalıĢma süresi ve 

medeni durumu arasında anlamlı fark yoktur.  
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 Nepotik tutum bağımlı değiĢkeni ile katılımcıların cinsiyeti, yaĢı, çalıĢma 

süresi ve medeni durumu arasında anlamlı fark yoktur.  

 ĠĢ geliĢtirme bağımsız değiĢkeni ile katılımcıların çalıĢma süresi arasında 

anlamlı fark vardır. 

 Motivasyon bağımsız değiĢkeni ile katılımcıların cinsiyeti, arasında 

anlamlı fark vardır. 
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SONUÇ 

 

Bu çalıĢma kapsamında Ġstanbul Ġli Raylı UlaĢım Sisteminde yapılan araĢtırma 

ile çalıĢanları yetki devri, yönetime katılma, iĢ geliĢtirme ve motivasyon yönünden 

güçlendirmenin yöneticilerin nepotik tutumlarına etkisi incelenmiĢtir. 

AraĢtırmada veri toplama yöntemi olarak anket uygulamasından 

faydalanılmıĢtır. Anketin tamamı 36 sorudan oluĢmaktadır. Anket sorularının cevapları 

Likert tipi ölçekleme yöntemine göre derecelendirilmiĢtir. AraĢtırma 123 katılımcı ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Anket soruları belirlenen gruplara ayrılmadan güvenirlik analizi yapılması 

durumunda Cronbach Alfa Katsayısı 0,951 elde edilmektedir. Bunun yanı sıra her bir 

sorunun güvenirlik analizine etkisini ayrıntılı görebilmek için gruplar bazında 

güvenirlik analizi tekrar edildiğinde; Cronbach alfa katsayısı yetki devri için 0,909,  

yönetime katılma için 0,878, iĢ geliĢtirme için 0,905, motivasyon grubu için 0,867 ve 

nepotizm grubu için 0,861 olarak yüksek güvenirlikte elde edildiğinden anket 

sorularından herhangi bir soru çıkartılmamıĢtır. 

AraĢtırmanın tüm değiĢkenlerinin basıklık katsayısının önerilen kriterlere göre 

2 ile -2 ya da +3 ile -3 değerleri arasında olduğu için normal kabul edilmektedir. 

AraĢtırmanın tüm değiĢkenlerinin çarpıklık katsayısının +2 ya da -2 değerleri arasında 

olduğu için normal kabul edilmektedir. Ayrıca basıklık katsayısının önerilen kriterlere 

göre 2 ile -2 ya da +3 ile -3 değerleri arasında olduğu için normal kabul edilmektedir. 

KMO değerinin 0,900 olması değiĢkenlerin faktör analizine uygunluğunu 

göstermektedir. Bartlett küresellik testi sonucunda da değiĢkenler arasında anlamlı 

düzeyde (Ki-kare=4822,330, p<0,05) iliĢkiler bulunduğu ve verilerin faktör analizi 

uygulamak için uygun olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yapılan çalıĢma için özdeğer sayısı 1.380 den büyük olan beĢ faktör elde 

edilmiĢtir. Bütün faktörler toplam varyansın % 62.186‟ unu açıklamaktadır. Bütün 
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faktörlerin toplam varyansı açıklama oranının % 60‟ üzerinde olması istendiği için, bu 

araĢtırmada bulunan toplam beĢ faktörün ana varyansı açıklama oranı yeterli olmaktadır. 

AraĢtırmadaki tüm değiĢkenler üzerinden yapılan faktör analizlerinde elde edilen 

sonuçlardan, faktör yükleri 0.45‟nin altında olan; yönetime katılma grubundan 14 

numaralı soru, iĢ geliĢtirme grubundan 19 ve 21 numaralı sorular ile nepotizm 

grubundan 35 numaralı sorunun analizlerden çıkarılmasına karar verilmiĢtir. 

ÇalıĢanların yaĢlarına ve çalıĢma sürelerine göre bağımsız değiĢkenler ve 

nepotizm (bağımlı değiĢken) arasındaki iliĢkinin değiĢip değiĢmediğini tespit etmek için 

tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yapılmıĢtır. ÇalıĢanların cinsiyetlerine ve medeni 

durumlarına göre bağımsız değiĢkenler ve nepotizm (bağımlı değiĢken) arasındaki 

iliĢkinin değiĢip değiĢmediğini tespit etmek için ise t-testleri yapılmıĢtır.   

Sonuçlar incelendiğinde sadece iĢ geliĢtirme bağımsız değiĢkeni ile 

katılımcıların çalıĢma süresi arasında ve motivasyon bağımsız değiĢkeni ile 

katılımcıların cinsiyeti arasında anlamlı fark olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Regresyon sonuçlarının geçerli olabilmesi için kurulan modellerin normallik 

varsayımına uygun olması gerektiğinden normallik varsayımı incelenmiĢtir. Bağımsız 

değiĢkenler ile bağımlı değiĢken (Nepotizm) arasında kurulan regresyon modellerinin 

normal dağılım gösterdiği gözlemlenmiĢtir. 

Regresyon ve korelasyon sonuçlarına göre, H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri kabul 

edilmiĢtir. Diğer yandan, çalıĢanları yönetime katılma ile güçlendirmenin yöneticilerin 

nepotik tutumlarını zayıf dereceli etkilediği gözlemlenmiĢtir. Bu nedenle çalıĢanları 

yönetim kararlarında pay sahibi yapmak ve yönetim kurulu toplantılarına davet etmek 

gibi yönetime katılmasını sağlamak, çalıĢanları yeteri anlamda güçlendirmesini 

sağlamayacaktır. Dolayısıyla da yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmayacaktır.  

ÇalıĢanları yetki devri, iĢ geliĢtirme ve motivasyon ile güçlendirmenin ise 

yöneticilerin nepotik tutumlarını orta dereceli etkilediği gözlemlenmiĢtir. Ancak en 
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büyük etkinin motivasyon ile sağlanacağı  (r = 0,640) sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

demektir ki, çalıĢanları baĢarılarından dolayı takdir etmek veya ödüllendirmek; 

motivasyonunu yüksek tutmak için çalıĢmalar yapmak çalıĢanları güçlendirmeye yeterli 

olacaktır. Dolayısıyla da yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olacaktır. Özellikle bu sonucun tüm yöneticiler tarafından uygulanabilecek kolaylıkta 

olması çalıĢmanın nepotizmi önlemeye katkı sağlayacağına olan inancımızı 

kuvvetlendirmektedir. Aynı zamanda çalıĢanların güçlendirilmesi nepotizme olan algıyı 

etkilediği için yöneticiler çalıĢanlara yönelik güçlendirme programları hazırlamalı ve 

uygulamaya koymalıdır. 

Ġstanbul Ġli Raylı UlaĢım Sisteminde çalıĢanlar üzerinde yapılan bu 

araĢtırmanın sınırlılıkları nedeniyle daha geniĢ bir evren ve farklı çalıĢma grupları 

üzerinde bir çalıĢma yapılabilir. Yine sınırlılıklar nedeniyle mavi yakalı çalıĢanların 

araĢtırma grubuna dahil edilememesi, farklı bir araĢtırmanın yolunu açabilir. Özellikle 

sendikalaĢmanın mavi yakalı çalıĢanlarda nepotizm algısına etkisi araĢtırılabilir. 
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EKLER 

 

EK 1. Çalışmada Kullanılan Anket Formu 

 

 

Sayın Katılımcı, 

 

Bu anket formu, NiĢantaĢı Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Anabilim Dalı 

ĠĢletme Yönetimi Yüksek Lisans Programında “Organizasyonlarda Yöneticilerin 

Nepotik Tutumlarını Önlemede ÇalıĢanları Güçlendirmenin Rolü: Ġstanbul Ġli Raylı 

UlaĢım Sisteminde Bir Alan AraĢtırması” baĢlık ve konulu tez çalıĢmasına bilimsel veri 

toplama amacıyla hazırlanmıĢtır.  

Anket sorularına verecek olduğunuz cevaplar kesinlikle gizli tutulacak, birey ve kurum 

ismi dikkate alınmaksızın değerlendirilecektir. Anketin doğru ya da yanlıĢ cevabı 

bulunmadığından size en yakın olan yalnızca bir ifadeyi belirtmeniz ve tüm soruları 

yanıtlamanız önemlidir. Lütfen uygun gördüğünüz cevabın yanındaki kutucuğu (X) ile 

iĢaretleyiniz. Ġlginiz için teĢekkür ederiz. 

Ġstanbul, Mayıs 2016 

 

 

BarıĢ SÜR            Yrd. Doç. Dr. Nuri AVCI 

Yüksek Lisans Öğrencisi            Tez DanıĢmanı 
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1. BÖLÜM: DEMOGRAFİK ÖZELLİKLER 

 

Lütfen size uygun seçeneği iĢaretleyiniz. 

 

Cinsiyetiniz 

Bay   Bayan   

Medeni Durumuz 

Evli   Bekar   

Yaşınız 

20-29   30-39   40-49   
50 ve 

Üstü 
  

Toplam Çalışma Süreniz 

0-5 Yıl   6-10 Yıl   10 Yıl Ve Üstü   

 

 

2. BÖLÜM: GÜÇLENDİRME ve NEPOTİZM 

 

AĢağıdaki ifadelere katılma derecenize göre seçeneklerden birini iĢaretleyiniz. Lütfen her 

ifade için sadece bir iĢaretleme yapınız. 

 

1 = Kesinlikle Katılıyorum 

2 = Katılıyorum 

3 = Kararsızım 

4 = Katılmıyorum 

5 = Kesinlikle Katılmıyorum 
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NO ĠFADELER 1 2 3 4 5 

1 

ĠĢimi nasıl yapacağım konusunda karar verme yetkisinin 

büyük ölçüde bana ait olması yöneticilerin nepotik 

tutumlarını engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

2 

ĠĢimi nasıl yapacağıma kendimin karar vermesi 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 

          

3 

Bana görevimi bağımsız ve özgür bir Ģekilde 

yapabilmem için büyük ölçüde fırsat verilmesi 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 

          

4 

Yöneticimin ona danıĢmaksızın kendi baĢıma kararlar 

almama izin vermesi yöneticilerin nepotik tutumlarını 

engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

5 
Ġnisiyatif kullanabiliyor olmam yöneticilerin nepotik 

tutumlarını engellemeye yardımcı olmaktadır. 
          

6 

Katılmak istediğim konferans, seminer gibi 

etkinliklerde kararın bana ait olması yöneticilerin 

nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

7 

ġirket içi farklı eğitimlerden istediğime katılabilmem 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 

          

8 

Kendi bölümümde olan bitenler üzerinde sözümün 

geçmesi yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye 

yardımcı olmaktadır. 

          

9 

Kendi bölümümde olup bitenler üzerinde büyük ölçüde 

kontrolümün olması yöneticilerin nepotik tutumlarını 

engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

10 

Kendi bölümümde olup bitenler üzerinde büyük ölçüde 

etkili olmam yöneticilerin nepotik tutumlarını 

engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

11 

ĠĢ süreçleri takımlarında benim de söz sahibi olmam 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 

          

12 

Yeni proje yatırımlarında benim fikrimin alınması 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 

          

13 

ÇalıĢtığım bölüme yeni bir eleman alınacağı zaman 

benden iĢ görüĢmesine katılmamın istenmesi 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 
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14 

Belirli periyotlarda yapılan bölüm toplantılarında 

konularla ilgili fikrimin sorulması yöneticilerin nepotik 

tutumlarını engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

15 

Yöneticimin bana verdiği görevlerin departmandaki 

kilit görevlerden olması yöneticilerin nepotik 

tutumlarını engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

16 

Yaptığım iĢlerle ilgili yöneticim tarafından genelde geri 

bildirim almam yöneticilerin nepotik tutumlarını 

engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

17 

YılbaĢında iĢ hedefleri belirlenirken fikrimin alınması 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 

          

18 

ĠĢ hedeflerinin gidiĢatı hakkında yarı yılda benimle 

görüĢülmesi yöneticilerin nepotik tutumlarını 

engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

19 

Ġnsan Kaynakları Departmanı' nın objektif bir iĢ 

performans değerlendirme sisteminin olması 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 

          

20 

Yaptığım iĢlerin süreçlerinin geliĢtirilebilmesi için bana 

fikir sorulması yöneticilerin nepotik tutumlarını 

engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

21 

ĠĢ geliĢtirme faaliyetlerini destekleyeci kararların 

alındığı toplantılara davet edilmem yöneticilerin nepotik 

tutumlarını engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

22 

Maliyetleri azaltıcı öneriler sunan herkesin takdir 

edilmesi yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye 

yardımcı olmaktadır. 

          

23 
BaĢarılarımın genelde takdir edilmesi yöneticilerin 

nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı olmaktadır. 
          

24 

Yöneticilerimize ulaĢmak ve onlarla iletiĢim kurabilmek 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 

          

25 

Ücret ve yapılan diğer ödemelerdeki memnuniyet 

derecesi yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye 

yardımcı olmaktadır. 

          

26 

Her çalıĢana motive edici yaklaĢımlarda bulunulması 

yöneticilerin nepotik tutumlarını engellemeye yardımcı 

olmaktadır. 

          

27 

ġirketimize değer katan proje önerileri verenlerin 

ödüllendirilmesi yöneticilerin nepotik tutumlarını 

engellemeye yardımcı olmaktadır. 
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28 

ġirketimiz tarafından her çalıĢana belirli zamanlarda yan 

haklar verilmesi yöneticilerin nepotik tutumlarını 

engellemeye yardımcı olmaktadır. 

          

29 
Her çalıĢana kendi iĢ alanları için yetki devri verilmesi 

nepotik tutumların olmadığının göstergesidir. 
          

30 

Sadece baĢarılı olan çalıĢanların yönetime katılmasının 

teĢvik edilmesi nepotik tutumların olmadığının 

göstergesidir. 

          

31 
Her çalıĢanın motivasyonunu artırıcı çalıĢmalar 

yapılması nepotik tutumların olmadığının göstergesidir. 
          

32 

ġirketime yeni çalıĢan seçerken standartlaĢmıĢ 

mülakatlar kullanılması nepotik tutumların olmadığının 

göstergesidir. 

          

33 

ÇalıĢanların her birkaç yılda bir eğitim programından 

geçirilmesi nepotik tutumların olmadığının 

göstergesidir. 

          

34 
Atamalarda iĢle alakalı kriterlerin temel alınması 

nepotik tutumların olmadığının göstergesidir. 
          

35 

Amirlerin yüksek seviyedeki yöneticilerle iliĢkisi olan 

astlardan çekinmesi nepotik tutumların olduğunun 

göstergesidir. 

          

36 

Yöneticilerle kan bağı olan çalıĢanların veya 

tanıdıkların beklentilerini yerine getirmede ayrıcalık 

veya öncelik tanınmaması nepotik tutumların 

olmadığının göstergesidir. 
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