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Oz

Bu calismanin temel amaci, nepotizm (kayirmacilik) ile yenilik ve yetenek yonetimi arasindaki
iliskiyi inceleyerek nepotizmin yenilik ve yetenek ydnetimi iizerine olan etkisini ortaya koymaktir.
Bu amag dogrultusunda A ilinde faaliyet gosteren iki ayri iiretim isletmesinde toplam 385 ¢alisan
ve yonetici lizerine bir arastirma gerceklestirilmistir. Nepotizm, genellikle insan kaynaklar
yonetimi siirecinde ise alma, ise yerlestirme, terfi ve kariyer gelistirmede liyakatten ziyade,
yakinlik veya akrabalik derecesini dikkate alarak daha niteliksiz bireylerin degerlendirilmesidir.
Ancak nepotizmin her zaman niteliksiz bireylerin tercih edildigi anlamina gelmemesi gerekir.
Bazen nitelikli es, dost ve akrabalarin da tercih edildigi goriilmektedir. Bu nedenle nepotizm hem
pozitif hem de negatif yonii olabilir. Calismada nepotizm, aile bireylerinin rolii, aile bireyi
olmayanlarin rolii, esitlik, akraba kayirmaciligt ve profesyonellik boyutlart ile ele alinmustir.
Caligmada iizerinde durulan kavramlardan ikincisi, yenilik yonetimi kavramidir. Yenilik yonetimi,
is silireglerinde calisanlarin kendi kararlarini alabilmeleri, kendi yeteneklerini 6zgiirce ortaya
koymalari, ¢alisanlarmn sundugu fikir ve dislincelerin karsilik bulmasi, calisanlarin yenilik
yapabilmeleri i¢in maddi ve manevi yonden desteklenmesine yonelik sireclerin etkin yénetimidir.
Arastirmada ele alinan diger bir kavram ise yetenek yonetimidir. Yetenek yonetimi, ¢alisanlarin
sahip olduklar yetenekleri ag¢iga ¢ikarma ve bu yeteneklerin is siireglerine aktarilmasi igin gerekli
gabalarin en etkin bir sekilde yonetilmesidir. Arastirmada, esitlik, profesyonellik ve akraba
kayirmaciligi yenilik yonetimini olumlu etkilerken, aile bireyi olmayanlarin ve profesyonelligin
yetenek yonetimini olumlu etkiledigi belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Yenilik Ydnetimi, Yetenek Y&netimi.

THE EFFECT OF NEPOTISM ON INNOVATION AND TALENT MANAGEMENT
Abstract

The main purpose of this study is examining and presenting the relationship between nepotism
and innovation and talent management. In the line of this purpose a survey was held on 385
workers and managers within two different production facilities, located in A city. Nepotism
usually means appreciating more incompetent candidates by considering their proximity or
kinship instead of their competency during recruiting, positioning and promoting processes.
Nevertheless, nepotism doesn’t refer selecting incompetent individuals. Sometimes, it is seen
that competent friends or relatives are being selected. Therefore, nepotism may have both
positive and negative aspects. In this study, nepotism is examined in terms of the role of family
members, the role of non-family individuals, equality, relative nepotism, and professionalism.
The second concept of this study is innovation management; which states efficient management
of the processes, in order to encourage employees to make their own decisions, present their

* Bu ¢aligma, Y. Savag’m 2015 yilinda kabul edilen yiiksek lisans tezinden iiretilmistir.
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own skills freely and to innovate new solutions. In addition, innovation management refers the
realization of thoughts and ideas of employees. Another concept, discussed in this study, is
talent management. It refers managing required applications optimally in order to expose the
talent within employees and applying the talents in the working processes. In the study, it is
concluded that while equality, professionalism, and relative nepotism affect innovation
management positively, non-family members and professionalism affect talent management
positively.

Keywords: Nepotism, Innovation Management, Talent Management.

Giris

Gunimuz isletmelerinin ¢ogunlugunda kurumsallasma veya profesyonel yoOnetim
anlayis1 goriilmemektedir. Ozellikle bu durum aile isletmelerinde daha yaygin bir sekilde
gorulmektedir. Aile bireylerinin igletmenin tlm siireglerinde etkin rol oynamalari beraberinde
birtakim sorunlar1 da getirmektedir. Aile bireyi olmayan, fakat daha nitelikli olan bireylerin
stireclerde gorev almamalar1 kurumsallagsma veya profesyonel yonetim anlayisin1 da olumsuz
etkilemektedir. Isletmelerde bu durum ayni zamanda “adam kayrrmaciligi” ni da tesvik
etmektedir. Isletmeler bu gibi nedenlerden dolayi, calisanlarin segiminde ise alma ve
yerlestirme slirecini bilimsel esaslara gore degil; kisisel veya yakinlik derecesine gore aile
bireylerine 6ncelik vererek gergeklestirmektedirler.

Isletme yonetiminde adam kayirmacilig1 anlamina gelen nepotizm kavramu literatiirde
daha fazla dikkat ¢gekmeye baglamistir. Nepotizmin kelime anlami; bir bireyi diger birey veya
bireylerden farkli tutarak onu kayirmaktir. Ozellikle giiniimiizde aile isletmelerinde nepotizme
daha sik rastlandigi goriilmektedir. Toplumlarin sosyo-kiiltiirel yapilari, aile ve akraba
hassasiyetleri nepotizme zemin olusturmaktadir. Nepotizm olumlu ve olumsuz olmak Uzere
iki sekilde algilanmaktadir (Ozler vd., 2007: 438). Nepotizmin akraba kayirmacilig1 agisindan
degerlendirilmesi, aile iiyeleri agisindan olumlu olarak degerlendirilirken aile tyesi olmayan
calisanlar acisindan olumsuz olarak degerlendirilmektedir. Ancak bu tiir algilamalar
isletmeler ve calisanlar icin biiyiik sorun teskil etmektedir. Ornegin; isletmelerde bu gibi
nedenlerden dolay1 yasanan sorunlar, bir sonraki kusaklari da etkilemektedir. Aile igi
catigmalar, giic ve otorite paylasimindaki anlagmazliklar, gorev ve sorumluluklarin
dagilimindaki dengesizlikler gibi tehlikeleri dogurmaktadir (Aslan ve Cinar, 2010: 95).
Yetenekli ¢alisanlar, isletmelerin varliginin siirdiiriilmesinde temel rol oynayan en degerli
kaynaktir (Atli, 2013: 98). Isletmelerde yenilik, yetenekli calisanlarin is siireclerine dahil
edilmesiyle gerceklesebilir. Bu nedenle nitelikli isgiliciinlin 6niindeki engellerin kaldirilmasi
isletmelerdeki yetenek yonetiminin igleyisine baglidir. Boylece yetenekli calisanlarin isletme

stireclerinde yer almas1 adam kayirmaciligini da ortadan kaldiracaktir.
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Calisma, Tiirkiye Kirgizistan Manas Universitesi tarafindan diizenlenen; 7'nci
Uluslararas1 Girisimcilik Kongresinde sunulan ICE039 nolu bildiri olup, kongre diizenleme
kurulu tarafindan dergide makale olarak basilmasi uygun bulunmustur. Bu baglamda ¢alisma,
tekrar gbzden gegirilerek yayina sunulmustur. Calismada, nepotizm, yenilik yonetimi ve
yetenek yonetimi kavramlari teorik olarak agiklandiktan sonra bu kavramlar arasindaki iliski

yOnii arastirma verilerinin analizi ile ortaya konulmustur.

1. Kavramsal Cerceve

Nepotizm kavramu literatiirde yaygin olarak “adam kayirmacilik” sézctigii ile esanlamli
olarak kullanilmaktadir. Ancak nepotizm kavramini kayirmacilik kavramindan daha dar kapsamli
bir sekilde ele almak yerinde olacaktir. Ciinkii nepotizm de kayirmaciligin bir alt boyutudur.
Nepotizm, daha ¢ok akraba kayirmaciligr olarak kullanilmaktadir (Karacaoglu ve Yorik, 2012:
47). Nepotizm kelime koku itibariyle de bu anlami tasimaktadir. Nepotizm kavraminin,
Latince’de “nepot” sozciigiinden geldigi ve Ingilizce’de bu kelimeyi “yegen” anlamma gelen
“nephew” sozcligiiniin karsiladig literatiirdeki c¢esitli arastirmalarda agiklanmaktadir (Garih,
2000: 79; Abdalla, vd., 1998:555; Ford ve McLaughin, 1985:57; Kiechel, 1984: 143).

Nepotizmin bir ¢esit cikar catismasi oldugu ileri siiriilebilmektedir (Isci vd., 2013: 67).
Bu baglamda nepotizm, aile bireylerini veya akrabalari yetersiz olduklari halde istihdam
etmektir. Halk arasinda buna “kayirma” veya “torpil” de denir (Aslan ve Cmar, 2010: 92).
Ozellikle aile isletmelerinde yetenek ve performans yerine kan baginm 6nemli oldugu
gorilmektedir (Karabulut, 2008: 648). Kisinin kendi gii¢ ve otoritesini kullanmak suretiyle,
kendi akraba ve aile fertleri i¢in yeteneklerine bakilmaksizin istihdam olanag saglanmasi
durumunu ifade etmektedir (Karakas ve Cak, 2007: 78). Yetenekleri ve uzmanlik alanlar1 g0z
ard1 edilmek suretiyle beceri ve deneyimlerden bagimsiz olarak, ise giristen terfi ve
odiillendirmelere kadar hemen her konuda aile mensuplaria 6ncelik verilmesi ve kendilerine
ayricaliklar tanmnmasini ifade eder (Izmiroglu, 2012: 20). Nepotizm &zet olarak orgitte
akrabalarin istihdam edilmesidir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 46). Nepotizmin tarihi surecine
bakildiginda, Osmanli Imparatorlugu’nda yéneticilik, yetenek, cesaret ve bilgelik gibi
alanlarda en basarili olan kardesin tahta oturdugunu ve bu durumun nispeten kurumsallagtigi
gorilmektedir. Ancak nepotizmi ve rekabeti kapsayan bir saltanat devir sisteminin oldugu
donemlere rastlanildigi gibi, saltanatin zamanla performanst daha diisiik bireylere de
devredildigi dénemlere de rastlanilmaktadir (Ozler, vd., 2007: 438). Nepotizmin Avrupa
boyutu incelendiginde ise, Ronesans doneminde bazi papalarin yegenleri icin iist diizey isler

bulmak amaciyla yaptiklar1 girisimler Ornek gosterilebilir. Bu tir uygulamalar Kilisenin
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etkinligini ve diger kisilerin morallerini diistirmiistiir (Ford ve McLaughlin, 1985: 57).
Nepotizm, Tilion’un Eski Diinya olarak adlandirdigi Atlas Okyanusu’ndan, Himalayalar’a
kadar olan ve adina Akdeniz Havzasi denilen bdlgede hayvancilik ve tarimla gec¢imlerini
saglayan insanlarin toplumsal olarak belli bir amag i¢in bir araya gelis sekillerini akrabalik
iliskileri etkisiyle olusturduklar1 goriilmiistiir (Sirman, 2006: 22 aktaran Ilhan ve Erdem,
2010: 137). Nepotizm, sosyolojik olarak veya toplumsal yap1 agisindan degerlendirildiginde
ise, kan bag1 ve akrabalik, 6zellikle kirsal bolgelerde sosyal iliskilerin sekillenmesinde temel
rol oynamaktadir. Kirsal bolgelerde, mal ve hizmet Uretiminde bulunan isletmelerdeki
calisanlar arasi akrabalik iliskileri 6n planda olacaktir ve kentlerde faaliyette bulunan
isletmelere gore nepotizmin varlig1 daha belirgindir (ilhan ve Erdem, 2010: 143).

Yenilik ve yenilik yonetimi kavrami irdelendiginde yeniligin, mevcut durumdan
farklilig1 ifade eden bir kavram oldugunu sdylemek miimkiindiir. S6z konusu farklilik daha
¢ok olumlu yondeki gelismeyi veya degisimi ifade etmektedir. Isletmeler agisindan yenilik,
yeni fikirlerin mal ve hizmetlere doniistiiriilmesi siirecidir (Duran ve Saracoglu, 2009: 60).
Yenilik; yeni diisiinme bigimleri veya yeni tarzlar, siradan yapilanlarin aksine bir seyleri
yapmanin yeni metotlarin1 gelistirme, gelistirilen metotlarin denenmesi ve uygulanmasi,
uygulama sonuglarinin insanoglunun kullanimina sunularak ekonomik ve sosyal degerin
kazanilmasi surecidir (Beduk, 2010: 284). Benzer bir sekilde yenilik, isletme tarafindan bir
diisiincenin, aracin, sistemin, politikanin, programin, {irliniin, hizmetin veya siirecin ilk kez
kullanilmasidir (Biilbiil ve Giiles, 2004: 125). Bu yoniyle yenilik teknik bir kavramdan
ziyade daha ¢ok ekonomik ve sosyal bir kavramdir (Tekin, vd., 2007: 414). Ozetle yenilik,
isletmelerin ve toplumlarin mevcut yasam kalitesini ve refah diizeyini ytikseltebilmek icin bir
ara¢ olarak kullanan insanlarin ya da isletmelerin yasamlarinda degisiklik olusturma ve bu
degisiklikleri igletme ve toplumsal siireglere uyarlayarak ekonomik ve sosyal fayda ve rekabet
avantaji1 saglayan stirekli bir faaliyettir (Uzkurt, 2008: 20-23). Yenilik yonetimi ise diisiince
gelistirme, yeni iirlin ya da iiretim yontemi veya ekipmani iiretme ve bunlar1 pazara siirme
faaliyetlerinin yonetilmesidir (Eryigit, 2014). Ozetle yenik yonetimi (Sattler, 2011:19) ;

v" Yenilik hedefleri ve stratejilerinin olusturulmasi ve uygulanmasina,

v Ekonomik kosulari da dikkate alarak yeniliklerin uygulanmasina iligkin karar

vermeye,

v' Yenilik siire¢lerinin planlanmasi, izlenmesi ve kontroliine,

v" Yeniligi tegvik edici orgiitsel yap1 ve kiiltiiriin olusturulmasina,

v Orgiit diizeyinde yenilik siirecinin yerlestirilmesi igin gerekli bilgi sisteminin

kurulmasina,
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v Orgiit i¢i ve dis1 sosyal aglarin kurulmasina, yénelik siiregleri kapsayan modern

yOnetim stratejisidir.

Yetenek ve yetenek yonetimi ile ilgili agiklamalari ise su sekilde 6zetleyebiliriz. Turk
Dil Kurumu (TDK) Sozliigiine gore yetenek, “bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme
yetenegi, kabiliyet, istibdat; bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan
gelen giic, kapasite; kisinin kaliima dayanan ve 6grenmesini ¢er¢eveleyen sinir ve disaridan
gelen etkiyi alabilme giicli” olarak tanimlanmaktadir.

Yetenek kavrami insan ile 6zdeslesen veya anlam bulan bir kavramdir. Bireyin; bilgi,
beceri, deneyim ve aklini kullanarak bir isi yapabilme veya gelistirebilme 6zelligidir. Bu
nedenle yetenek, deneyime bagli olarak olusan, bir bireyi diger bireylerden farkli kilan,
yetkinlige dayali 6zelliklerin toplamidir. Bu nedenle her bir bireyi sahip oldugu yeteneklerle
degerlendirmek gerekir. Yetenek, dogustan ve sonradan kazanilan 6zelliklerin toplami olarak
da degerlendirilmektedir (Ceylan, 2007: 5-6). Yetenek, bireyin potansiyel olarak herhangi bir
konuda neleri daha iyi yapabilecegi konusundaki becerisini ifade etmektedir (Altindz, 2009:
4). Orgiitler agisindan yetenek, ¢alisani dogrudan art: deger saglamak {izere is siireclerine
baglayan yollardan birisidir. Calisanlar agisindan degerlendirildiginde ise yetenek, orgiitiin
mevcut ve gelecekteki performansina Onemli katkida bulunabilecek kapasiteye sahip
calisanlarda bulunmasi gereken ozelliklerdir (Polat, 2011: 28). Bu bakimdan yetenekli
caligan, orgiitiin geleceginde rol oynayabilecek derecede Gneme sahip olan, yonetsel ve teknik
pozisyonlart doldurma potansiyeline sahip, kendi gelecegi de parlak c¢alisandir (Cirpan ve
Sen, 2009: 110). Yetenek yonetimi ise yetenekli calisanlara uygun ortamlar sunarak
performansindan tam kapasite yararlanabilmek ve aralarindan en yetenekli olanlarin1 da
gelecegin stratejik lideri olarak yetistirmek felsefesini temel alan yeni bir yodnetim
yaklasgimidir (Celik ve Zaim, 2011: 37). Bir diger tanima gore yetenek yOnetimi; Orgitiin
karsilasacagi problemlerle basa ¢ikma, rekabete dayali strateji ve politikalart hayata gegirerek
orgutsel amag ve hedeflere ulagsmayi saglayan ve odak noktasinda insan kaynaginin yer aldigi
bir yonetim stratejisidir (Cirpan ve Sen, 2009: 110). Yetenek yonetiminin etkili oldugu 6rgiit
modelinde ise klasik orglt modelinden farkli; yatay, diiz yapiy1 esas alan, orgiitsel iletisimi ve
prosediirleri basitlestiren bir orgiit modeli temel alinmaktadir (Ulgen ve Durna, 2001: 579).
Orgiitsel miikkemmeliyet igin yetenek ydnetim sistemi igin; mentorliik, kogluk, is rotasyonu, is
zenginlestirme, 6zel yetenekli calisanlar i¢in 0zel projeler gelistirme, is egitimlerini siirekli
kilma, sosyo-psikolojik rehberlik hizmetleri saglama, is dis1 aktiviteleri cesitlendirme gibi

konulara agirhk verilebilir (Berger and Berger, 2004:12-13). Orgiitlerde calisanlarin
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yeteneklerinin nepotizmden etkilenmemeleri i¢in insan kaynaklari yoneticilerinin asagidaki
stratejileri uygulamalarinda yarar vardir (Blass, vd.:2009:23-24).
v’ Caliganlar arasinda ayrimcilik yapmadan onlarin yeteneklerini adil bir sekilde
belirlemek bu yeteneklerinin karsiligini agik¢a ortaya koymak,
v’ Caliganlarin yeteneklerini gelistirmede onlara esit firsatlar sunmak ve bu firsatlar
sonucunda yetenek performanslarini 6lgmek,
v’ Yetenekleri gelistirmeye doniik kaynaklarin paylasiminda hakkaniyeti korumak,
v’ Caliganlara 0zgu cekirdek yetenekleri belirlemek ve bu yeteneklerin gelisimine
katki saglamak,
v' Calisanlar arasinda firsat esitligini koruyarak, yeteneklerin gelistirilmesinde etkili
olabilecek, egitim, ddiillendirme, 6lgme ve gelistirme gibi kriterleri belirlemek ve

uygulamak.

2. Arastirmanin Metodolojisi

Arastirmanin metodolojisi, arastirmanin amaci, evreni, orneklem ve kisitlari, veri
toplama siireci, aragtirma hipotezlerinin belirlenmesi ve bulgularin ortaya konulmasi seklinde
asagidaki gibi a¢iklanmaktadir.

Arastirmanin Amaci, Evreni, Orneklem ve Kisitlari: Bu calismanin temel amaci,
nepotizm (kayirmacilik) ile yenilik ve yetenek yOnetimi arasindaki iligkiyi inceleyerek
nepotizmin yenilik ve yetenek yonetimi iizerine olan etkisini ortaya koymaktir. Aragtirmanin
evrenini, Konya Ilinde imalat sanayinde faaliyet gosteren iki orta biiyiikliikteki isletmenin;
sahip, yonetici ve ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada kolayda Ornekleme sonucunda
toplam 385 calisana anket yapilmistir. Arastirmanin en 6nemli kisiti, tek ilde ve iki isletmede
yaptlmis olmasidir. Bu kisita ragmen elde edilen sonuglarin gelecekteki arastirmalara da
onemli ipuclar1 saglayacag diistiniilmektedir.

Veri Toplama Siireci ve Veri Toplama Araclari: Arastirma verileri anket
araciligiyla 2015 Mart ve 2015 Mayis aylar1 arasinda belirlenen 6rneklemden toplanmistir.
Arastirmada kullanilan anket iki temel boliimden olusmaktadir. Anketin ilk bolimi
katilimeilarin demografik 6zelliklerine ait bilgileri icermektedir. Anketin ikinci bolimu ise
nepotizm, yenilik ve yetenek yonetimi ile ilgili degiskenlerin yer aldig1 boliimdiir. Nepotizm
olgegi Finelli (2011)’nin ve lyiisleroglu (2006)’nun, ¢alismalarindan; yenilik yonetimi ile
ilgili olcek, Ulgen ve Durna (2001) ve Aygen (2006)’nin ¢alismalarindan uyarlanmustir.
Yetenek yonetimi ile ilgili 6lcek ise Karalar (2008)’1n ¢alismasindan alinmistir. Olgekler; (1)
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Kesinlikle Katilmiyorum (2) Katilmiyorum (3) Kararsizim (4) Katiliyorum (5) Kesinlikle
Katiliyorum, seklinde 5°li Likert Olgegi olarak uygulanmistir.

Arastirmanin Hipotezleri: Arastirmanin temel amaci esas alinarak gelistirilen
hipotezler ise asagidaki gibidir.

1. H; = Nepotizm boyutlari ile yenilik yonetimi arasinda bir iliski vardir.

2. Hj = Nepotizm boyutlari ile yetenek yonetimi arasinda bir iliski vardir.

3. Hj = Nepotizmin boyutlar1 yenilik yonetimini etkilemektedir.

4. H; = Nepotizmin boyutlar1 yetenek yonetimini etkilemektedir.

Verilerin Analiz Sireci: Arastirmada kullanilan veriler, Statistical Package for the
Social Sciences (SPSS) paket programinin 20. slriminden faydalanilarak analiz edilmistir.
Calismada oOnce katilimcilarin sosyo-demografik 0Ozelliklerine ait betimleyici sonuclar
verilmigtir. Daha sonra ise Olgeklerin gecerlilik/gilivenirlilik analizleri, hipotezlere yonelik

korelasyon ve regresyon analizi ile verilerin analiz siireci tamamlanmustir.

3. Bulgular

Calismanin bu bdliimiinde, arastirma kapsamina dahil edilen katilimcilarin sosyo-
demografik o6zelliklerine iliskin bulgular; nepotizm, yenilik ve yetenek yonetimine iliskin
katilimcilarin fikirleri, 6lgeklerin gegerlilik ve giivenirlilik analiz sonuglari, korelasyon ve
regresyon analizi sonuglari yer almaktadir.

Calisanlarin sosyo-demografik ozellikleri: Calismada, 385 katilimcidan 6’s1 bayan,
379’u ise erkek; 183’1 ilkogretim, 116°s1 lise, 63’1 yiiksekokul, 20’si fakiilte ve 3’ de
lisansiistii diizeyde egitim aldigi; ortalama yas diizeyinin 30, aymi sektorde ve isletmede
caligma siirelerinin ise genel olarak on yilin {lizerinde oldugu saptanmistir. Katilimcilarin,
ortalama aldiklar1 maas ise 1500 TL-2500 TL araliginda degismektedir. Katilimecilarin

36’simin isletme sahip ve kuruculari ile akrabalik iliskisi oldugu belirlenmistir.

3.1. Arastirmada Kullamlan Ol¢eklerin Giivenilirlik Analizi ve Yapisal Gecgerliligi
Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik diizeyi Cronbach’s Alpha Katsayisinin

hesaplanmasi ile belirlenirken, yapisal gegerliligi ise faktor analizi ile ortaya konulmustur.

Tablo 1: Olgeklerin Glvenilirlik Degerleri

Olcek ad Degisken Sayisi Cronbach’s Alpha
(Nepotizm) Esitlik, Kayirmacilik ve Profesyonellik 10 0,863
(Nepotizm) Aile Bireyi Olanlarin ve Olmayanlarin Etkisi 10 0,766
Yenilik Yo6netimi 6 0,915

Yetenek Yonetimi 7 0,776
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Tablo 1 incelendiginde arastirmada kullanilan o6l¢eklerin  Cronbach’s Alpha
katsayilarinin 0,70’nin iizerinde oldugu goriilmektedir. Cronbach’s Alpha Katsayist 0 (sifir)
ile 1 degerleri arasinda degismektedir. Bu degerin %70 ve flizerinde olmasi Olcegin
guvenirliligi agisinda yeterlidir (Kurtulus, 2010: 184; Bir, 1999: 16; Can, 2013: 340). Bu
baglamda dlceklerin giivenilirlik diizeyinin yiiksek oldugunu belirtilebilir. Olgeklerin yapisal
gegerliliklerine iliskin faktor analizi sonuglar ise Tablo 2, Tablo 3 ve Tablo 4°te verilmistir.

Tablo 2: Nepotizm Olgeginin Yapisal Gegerliligi

.1 Cronbach’s Aciklanan
Nepotizm Alt Boyutlari F]a)t;;l: :k Alpha Vlzﬁ;l;lr?:?o%) Toplam  KMO®
Katsayist Varyans (%)

Aile bireylerinin roll 0,645 34,203 50,884 0,742
Aile tiyeleri isletme lizerinde etkilidir. 0,773
Aile tiyeleri ve isletme benzer degerleri paylasirlar. 0,792
Aile tiyeleri, isletmedeki tartismalarda diger 0.605
caliganlara karsi desteklenmektedir. '
Sirkette tecriibe, bilgi eksikliginden 0514
kaynaklanan yonetim sorunlar1 yaganmaktadir. '
Aile bireyi olmayanlarin rolii 0,713 16,681 0,742
Yeterlilige bakilmaksizin akrabalar sirkette 0.753
¢aligmamalidir. '
Ikinci / Ugiincii kusak akrabalar sirketin 0.683
bulundugu sektdrle ilgili egitim almalidir. '
Yonetim kurulundaki aile bireyleri arasinda
cikabilecek sorunlarda hakem gorevi gorebilecek 0,716
aileden olmayan bir danisman atanmalidir.
Yonetim profesyonellere birakilmalidir. 0,497
Isletmede aile iiyeleri, diger aile {iyesi olmayan 0550
calisanlara baglidirlar. '
Esitlik 0,858 45,936 69,403 0,849
Aile iiyeleri basarili olarak isletmeye katk1
saglamak i¢in aile {iyesi olmayan calisanlarin 0,653
cok otesinde caba gostermeye isteklidirler.
Sirkette herkes esit sartlarda ¢alismaktadir. 0,900
Aile bireylerine kesinlikle ayrim 0873
yapilmamaktadir. '
Sirketin 6diil ve ceza politikalar aile fertleri 0688
icin de gecerlidir. '
Akraba kayirmacihigi 0,756 12,881 0,849
Terfi konusunda aile bireylerinin dnceligi

0,636
olmalidir.
Isletmenin gelecegi icin &nemli kararlari aile
. : > . L 0,772
uyeleriyle birlikte almak énemlidir.
Genellikle aile iiyesi caliganlar, aile iiyesi 0602
olmayan caliganlara gore daha iyi ¢alisirlar. '
Genellikle aile tyeleri, aile iyesi olmayanlara 0777

gore daha iyi yonetirler.
Profesyonellik 0,627 10,586 0,849
Calisanlarin yetenekleri aile bireyi 0805

olmalarindan 6nemlidir. '
Bir sonraki kusaga devirde yetenekli olan
onceliklidir.

KMO; Orneklem Yeterlilik Katsayist

0,751
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Tablo 2’de nepotizm Olgegine iliskin faktdr analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktor yiik
degerleri, Cronbach’s Alpha katsayilari, agiklanan varyanslar1 ve Orneklem Yeterlilik Katsayis
(KMO) degerleri goriilmektedir. Aile bireylerinin rolii faktoriiniin Cronbach’s Alpha katsayisi
0,645, acgiklanan varyanst % 34,203 ve KMO degeri 0,742 olarak bulunmustur. Aile disi
bireylerin rolii faktoriiniin Cronbach’s Alpha katsayist 0,713, agiklanan varyanst %16,681 ve
KMO degeri 0,742 olarak bulunmustur. Esitlik faktoriine iliskin Cronbach’s Alpha katsayist 0,858,
aciklanan varyansi % 45,936, KMO degeri 0,849 olarak bulunmustur. Akraba kayirmacilig
faktorliniin Cronbach’s Alpha katsayisi 0,756, agiklanan varyanst % 12,881, KMO degeri 0,849°dur.
Profesyonellik faktoriiniin Cronbach’s Alpha katsayist 0,627, agiklanan varyanst % 10,586 ve KMO
degeri 0,849 olarak bulunmustur. Analiz sonuglar bir biitiin olarak degerlendirildiginde nepotizm

6lgeginin yapisal gecerlilik diizeyinin yeterli oldugu sonucuna varilmaktadir.

Tablo 3: Yenilik Yonetimi Olgeginin Yapisal Gegerliligi

Yenilik Ydnetimi Faktor Yiik Degerleri
Isletmede calisanlarin yaraticiliklarim gdsterebilecekleri imkanlar verilmektedir. 0,870
Isletmede yenilik yapmak ve hizmet tasariminda bulunmak isteyen departmanlara

o . . g 0,924
istenilen maddi ve manevi destek saglanmaktadir.
Isletmede calisanlarin yenilige bakis acilarina dnem verilmektedir. 0,880
Isletmede kararlar alinirken ilgili biitiin personelin fikir ve diisiincelerinden

yararlanma yoluna gidilmektedir. 0,729
Isletmede yeniliklerden sadece arastirma ve gelistirme boliimii degil, biitiin

. 0,691
bolumler ortak sorumludur.
Isletmede yenilik yapmak isteyen birim, grup ya da bireylere yetki, kaynak ve bilgi

o < 0,916
gibi biitiin araglar saglanmaktadir.
Cronbach’s Alpha Katsayisi 0,915
Aciklanan Toplam Varyans (%) 70,524
KMO (Orneklem Yeterlilik Katsayisi) 0,828

Tablo 3’te yenilik yonetimi dlgegine iligkin faktor analizi sonuclart yer almaktadir. Analiz
sonuglart irdelendiginde faktor yiik degerlerinin 0,60’1in iizerinde oldugu, 6reklem yeterlilik
katsayis1 (KMO) nin 0,828 ve agiklanan toplam varyansin ise %70,524 oldugu goriilmektedir.
Dolaysiyla yenilik yonetimi 6lceginin yapisal gegerliginin yiiksek diizeyde oldugu sonucuna
varilmaktadir.

Tablo 4: Yetenek Yonetimi Olgeginin Yapisal Gegerliligi

Yetenek Yonetimi Faktor Yiik Degerleri
Yonetici ¢aliganin yeteneklerinin farkina vararak kisiyi dogru ise yonlendirir ise 0585
caligan performansinda artis goriilecektir. ’
Yetenekli calisana yetki ve sorumluluk verilmesi, c¢alismalarinda esneklik ve

N L . . S 0,841
ozerklik saglanmasi galisan performansi iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Calisanlarin performanslarinin yiiksek olmasi igin isyerlerinde alinacak kararlarda 0780
s0z sahibi olmalar1 6nemlidir. '
Yeteneklerinin taninmasi ¢aligan performansinin artmasi i¢in onemlidir. 0,799
Calisanlara yeteneklerini gelistirme imkanlar1 verilirse liretkenliklerinde artis olur. 0,775
Cronbach’s Alpha Katsayisi 0,813
Aciklanan Toplam Varyans (%) 57,929

KMO (Orneklem Yeterlilik Katsayis) 0,709
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Yetenek yonetimi kisminin faktor analizi sonuglart ise; Cronbach’s Alpha katsayisi
0,813, aciklanan varyanst % 57,929 ve KMO degeri ise 0,709°dur. Analizde iki degiskenin
yiik degeri diisiik oldugu i¢in analizden ¢ikarilmistir.

3.2. Nepotizmin Boyutlari ile Yenilik ve Yetenek Yonetimi Arasindaki iliski
Caligmada nepotizmin alt boyutlar ile yenilik ve yetenek yonetimi arasindaki iliski

korelasyon ve regresyon analizi ile tespit edilmis olup sonuglar Tablo 5 ve Tablo 6’daki gibidir.

Tablo 5: Nepotizm ile Yenilik ve Yetenek Arasindaki liski

Nepotizmin Boyutlar: Yenilik Y6netimi Yetenek Yonetimi
Aile Bireylerinin Roli L '61400061 015118
Aile Bireyi Olmayanlarin Rolii L (-),:(%)%i (;?02031
Bk 0 00 063
Akraba Kayirmaciligt L 0':507051 (-)],%)(A),?)
Profesyonellik L 01?01041 6,107071

Tablo 5 incelendiginde nepotizmin alt boyutlar1 olan aile bireylerinin roli, aile bireyi
olmayanlarin rolii, esitlik, akraba kayirmaciligt ve profesyonellik ile yenilik ve yetenek
yonetimi arasindaki korelasyon analiz sonuglart goriilmektedir. Nepotizm boyutlarindan olan
esitlik faktorii ile yenilik yonetimi arasinda ve akraba kayirmaciligi ile yenilik yonetimi arasinda
orta diizey bir iligki oldugu tespit edilmistir. Aile bireylerinin rol, aile bireyi olmayanlarin rolii
ve profesyonellik ile yetenek yonetimi arasinda pozitif bir iligkinin oldugu tespit edilmistir.
Diger taraftan akraba kayirmaciligi ile yetenek yonetimi arasinda ise diisiik diizeyde negatif bir
iliskinin oldugu saptanmustir. Bu baglamda aragtirmanin 1. ve 2. Hipotezleri kabul edilmistir.
Nepotizmin boyutlarinin yenilik ve yetenek yonetimi {izerine olan etkisini belirlemek i¢in ise
regresyon analizi yapilmis olup sonuglar Tablo 6’da verilmistir. Sundell (2014), Isve¢’te tarihi
slire¢ igerisinde nepotizm ve liyakat arasindaki iligkiyi inceleyerek 0zellikle kamuya personel
aliminda nepotizmin etkisini vurgulamaktadir. Isveg’te zaman igerisinde nepotizmin etkisi
azalmis olsa da varligini devam ettirdigi vurgulanmaktadir. Ayrica, s6z konusu g¢alismada
Italya’da akademisyenlerin se¢iminde soyadinin ayn1 olmast tercih sebepleri arasinda yer aldig1
ileri stirilmektedir. Istihdam biirolar1 ise alma ve yerlestirmede; akrabalik baglar1 yaki olan ve
soyadlar1 ayn1 olan bireyleri tercih ettikleri goézlenmistir. Dolaysiyla yetenekli bireylerin
se¢iminde nepotizm bir engel teskil etmektedir. GOk ve Ekmekgi (2015)’nin yaptiklart
calismada, nepotizm ile ¢alisan performansi arasinda negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Diger bir ifadeyle, nepotizm diizeyi arttik¢a ¢alisan performansinin da azaldigi tespit edilmistir.
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Tablo 6: Nepotizmin Yenilik Ve Yetenek Yonetimi Uzerine Etkisi

Model F P B tDegeri p R?  Diizeltilmis R? Durbin-Watson
Model 1° 71,918 0.001 487 /480 1,924
(Sabit deger) 2,22 027

Aile Bireylerinin Rolii -,002 -,035 972

éz)lleuBlreyl Olmayanlarin _085 -1,780 076

Esitlik 351 6,354 ,001

Akraba Kayirmaciligi ,250 4821 ,001

Profesyonellik ,201 4,650 ,001

Model 2 13,977 0.001 ,156 ,145 1,835
(Sabit deger) 3,140 12,187 ,001

Aile Bireylerinin Rolii 0,63 1,048 295

Alle"Blreyl Olmayanlarin 303 4919 001

Rolii

Esitlik -073  -1,032 ,303

Akraba Kayirmaciligi -,007 -098 922

Profesyonellik ,165 2,972 ,001

“Model 1 ; Bagimli degisken: Yenilik yonetimi, Model 2; Bagiml degisken: Yetenek yonetimi, Model 1 ve Model
2 Bagimsiz Degiskenler: Aile bireylerinin roll, aile bireyi olmayanlarin rolii, esitlik, akraba kaywmaciligi,
profesyonellik.

Tablo 6 incelendiginde nepotizmin boyutlarinin yenilik ve yetenek yonetimi {izerine
olan etkisi goriilmektedir. Model 1 nepotizmin boyutlarinin yenilik yonetimi iizerine etkisini
ortaya koymak amaciyla gelistirilmistir. Model 2 ise nepotizmin boyutlarinin yetenek
yOnetimi iizerine olan etkisini belirlemek amaciyla gelistirilmistir. Her iki model de 0,05
anlamlilik diizeyinde kabul edilmistir. Verilerin analize uygunlugunu test ettikten sonra
otokorelasyon sorunu olup olmadigini arastirmak i¢in Durbin-Watson degeri incelenmistir.
Durbin-Watson degeri her iki modelde de 1,5 ile 2,5 arasinda bir deger almistir. Bu durum
otokorelasyonun olmadigin1 gostermektedir. Model 1’de esitlik, akraba kayirmaciligr ve
profesyonelligin yenilik yonetimini olumlu etkiledigi belirlenmistir. Aile bireylerinin ve aile
bireyi olmayanlarin rolii ise yenilik yonetimi iizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadig1
goriilmiistiir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama orani (diizeltilmis Rz),
%48’dir. Ozellikle galisanlar arasinda esitli§in saglanmasi yenilik yonetimi iizerinde 6nemli
bir etkiye sahip oldugu dikkat ¢cekmektedir. Model 2°de ise aile bireyi olmayanlarin roli ile
profesyonelligin yetenek yonetimini olumlu etkiledigi diger degiskenlerin ise etkilemedigi
gorilmektedir. Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama oraninin %14,5 oldugu
belirlenmistir. Regresyon analiz sonuglar1 dikkate alindiginda ise aragtirmanin 3. ve 4.
hipotezleri ise kismen kabul edilmistir.

Literatiirdeki ¢aligmalarin geneline bakildiginda nepotizmin olumlu etkilerinden ¢ok
olumsuz etkilerinden s6z edilmektedir. Nepotizm iki sekilde degerlendirilmektedir. Birincisi,

mevcut ¢alisanlar arasindan gelisime agik olanlar1 segmek ve avantajli konuma getirmek hem
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calisanlar agisindan hem de isletme agisindan olumlu bir sonug¢ dogurmaktadir. ikincisi ise
nepotizm uygulanan isletmelerdeki g¢alisanlarin kurumlarina ve igverenlerine giivenleri, is
tatminleri, orgiitsel bagliliklar1 azalmakta, is stresleri artmaktadir (Ozler vd., 2007: 437-450;
Bute ve Tekarslan, 2010: 1-21; Asunakutlu ve Avci, 2010: 94-109; Karacaoglu ve Yorik,
2012: 43-64; Blte, 2011: 175-184; Yildirim, 2013: 353-380). Dolayisiyla bu olumsuz etkiler
firmalarda c¢alisanlarin  yeteneklerini  kisitlamakta ya da yeteneklerini gbrmeyi
zorlastirmaktadir ve yenilikleri takip etmeyi de engellemektedir. Nepotizmin aile (yesi
olmayan calisanlar lizerinde olumsuz etkiler olusturabilir. Calisanin isini kaybetmekten endise
duymasi, ne kadar performansi iyi olursa olsun yiikselemeyecegini diisiinmesi yetenekli
calisanlarin isletmeden ayrilmalarina neden olabilir. Baz aile isletmelerinde; aile bireylerinin
ise aliminda ise yerlestirilmesinde (gorev, yetki ve sorumluluk verilmesi asamasinda)
profesyonel davranilmamasi ve isletmecilik kurallarinin ikinci plana atilmasina neden
olmaktadir. Bu durum aile bireyi olmayan diger ¢alisanlarin, igletmeye olan bagliliklarini ve

adalet algilarin1 da olumsuz etkilemektedir (URL1).

Sonug ve Oneriler

Orgiitlerde is basarisi calisanlarin sahip olduklar1 yeteneklere baghdir. Yeteneklerin
saglikli bir sekilde gelistirilmesi, yonetilmesi ve yeteneklerin is siire¢lerinde kullanilmasi
insan kaynaklar1 yonetiminin kapsam alanina girmektedir. Bu nedenle orgiitlerde insan
kaynaklar1 yonetimi bolimii; personel se¢gme ve ise yerlestirmede; dogru ise, dogru zamanda
dogru kisinin se¢imi ve ise yerlestirilmesini temel alan isleyise gore yapmalidir. Ancak
giintimiizde bir¢ok nedene bagl olarak bu husus ¢ogu orgiitte goz ardi edilmektedir. Bu tlr
orgutlerde cok eskiden sure gelen; es, dost, akraba, hemseri yanlisi anlamina gelen adam
kayirmaciligin oldugu goriilmektedir.

Calismanin igerisinde de deginildigi gibi biitlin bu yaklasimlar1 karsilayabilecek
kavram olarak nepotizm kavramini gérmekteyiz. Nepotizm genel olarak yanli veya tarafli
davranma anlamina gelen kavramdir. Ise alirken veya is sirasinda bazi calisanlarr diger
calisanlardan {istiin tutmaktir. Nepotizm 0zilinde kayirmacilik algisi vardir. Cogu zaman
kotiiyli 1yiye tercih etme ¢agrisimi uyandirmaktadir. Ancak her zaman durum bdyle
olmamaktadir. Ornegin; aile {iyelerinden birinin ise alinmasi zaman igerisinde diger iigiincii
bireylere gore daha avantajli olabilir. Ozellikle aile iiyesi olan bireyin ise devami, bagliligs,
kaynaklar1 kullanimindaki hassasiyeti, yeni gorev ve yetki almadaki istekliligi, giiclii iletisim
ve sosyal paylasimlarin olmasi, ¢irak-usta siirecinin 6n kosulsuz islemesi, bilgi, yetenek ve

deneyimlerin dogal paylasimi gibi pozitif sonuglarla da karsilasmak miimkiindiir. Bu
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baglamda calismanin sonuglart incelendiginde de benzer bir durum goriilmektedir.
Nepotizmin alt boyutlarindan akraba kayirmaciligi, esitlik algisi ve profesyonellik, yenilik
yonetimini olumlu etkiledigi goriilmektedir.

Kisacasi Orgutlerde nepotizmin olumsuz yonlerinin, olumlu yonlerinden daha fazla oldugu
daha fazla kabul gormektedir. Bu nedenle nepotizmin sektor farki gbzetmeksizin orgitlere olan
maliyeti, daha kapsamli arastirma ve incelemeye dayali ¢aligmalar ile ortaya konulabilir. Bu

durum, hem arastirmacilar hem de is diinyasi igin de 6nemli sonuglar dogurabilir.
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