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OZET

Bu caligmada calisanlarin nepotizm algisinin, iiyesi olduklar1 orgiite olan
bagliliklar1 iizerine etkisi incelenmistir. Is gorenlerdeki nepotizm algisi; terfide
kayirmacilik, ise alma siirecinde kayirmacilik ve iglem kayirmaciligi olmak iizere ii¢
boyutta ele alimmistir. Ayrica Caliganlarin igletmeye olan bagliliklart da duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere {i¢ farkli boyutta incelenmistir.

Bu ¢alismada anket teknigi kullanilarak, nepotizm ve orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir iliski olup olmadig test edilmeye ¢alisgilmistir. Bu amagla; Afyon Kocatepe
Universitesi Hastanesinde farkli unvanlara sahip toplam 272 saglik calisan: iizerinde anket
caligmas1 yapilmistir. Anket sonuglart iizerinde yapilan korelasyon analizi sonucunda
nepotizm ile orgiitsel baglhlik arasinda anlamli iligkiler oldugu nepotizmin galisanlarin
orgiitsel baglhiligini olumsuz etkiledigine dair bulgular elde edilmistir. Biitiin bu bulgular,
nepotizm’in sadece ¢aliganlar iizerinde olumsuz psikolojik ve ekonomik sonuglara degil
ayni zamanda isletmelere ve topluma da olumsuz etkileri oldugunu destekler niteliktedir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Orgiitsel baglilik, Duygusal Baghlik, Devam
baglilig1, Normatif Baglilik.
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CORRELATION OF NEPOTIZM WITH ORGANIZATIONAL
COMMINTMENT AND A CASE STUDY

ABSTRACT

In this study, nepotism and effecting their organizational commitment were
examined. The perception of nepotism was taken under consideration through three
dimensions as nepotism among recruitment phase, nepotism among promoting phase and
functional nepotism. Additionally, the organizational commitment of employees was
examined through three dimensions under the headlines of affective commitment,
continuance commitment and normative commitment.

In accordance with the aim of the study, questionnaire methods were used for
testing the relationship between organizational affiliation and nepotism. For this aim, a
public survey is performed on 272 health staff that has different position in Afyon
Kocatepe University Hospital. As a result of correlation analysis of public survey results, it
is found that there is a significant relation between nepotism and organizational
commitment, and | nepotism effects the organizational commitment of staff in negative
way. All those negatives result cause enormous amount of financial and psychological
harm not only for individuals but also for organizations and communities

The level of recruitment of an individual nepotism, promotion, the provision of
more suitable working conditions and your own knowledge, talent, skill, level of education
and experience in the field of kinship ties regardless of the progress of the work and provide
favors due to is defined as. Favoritism, some people brought to justice policy unfairly
advantageous situation damage caused. A person does not have the qualifications required
for the work, in any case, that person is placed in a position, through the different links in
the service may not be so qualified. For this reason, nepotism affects the public interest at
the same time, negative.

The concept of favoritism, nepotism and from time to time with the concept of
Turkish in the sense that it is used. However, the concept of favoritism, nepotism comes
with more extensive and also different types of content. Among these are included within
the definition of relatives here for the celebrity pro-am nepotism, peer-friendly, friend,
countryman, being at the same school, same as similarities to the same political views,
being backgrounds based on the forms of favoritism. In the literature, familiar,
peer-nepotism for more kronizm the term; with the political and religious patronage for the
term; rise to power and the term is used in the klientelizm for favoritism towards voter
segments.

In General, the nepotism referred to as negative in the feminine. But there is also
the positive aspects. In addition to the many negative effects of the above mentioned here
for the celebrity pro-am, although there are positive effects that research found that too.
Here for the celebrity pro-am, in particular, the positive effects on family members. For
Example; many enterprise employees are not willing enough to their jobs when the family
members own businesses of selfless and to other employees more and more sacrifices. Does
anyone know the status and strategy of the organization good family business the lines of
professional executives are likely to be transferred to other businesses all the time.
However, such a situation for which an administrator with family members is not valid. The
common culture, understanding and sharing the same organization and value judgments
people from advantageous positions in the family due to that organization at the parent
level, the appointment of administrators to a family member (nepotism) is considered as an
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advantage.

The concept of organizational commitment, loyalty and a sense of themselves as
employees in the organization is based on the task the Organization properties In this
context, the organization is an emotional reaction to being exposed by the Fed against
fidelity employees The organizational commitment of employees to participate in work,
loyalty, faith, values and norms of the organization and feelings, including the
psychological sense also includes the commitment to. Increased global competition, a
dizzying speed in order to survive in today's organizations, reducing the administrative
steps, the organization makes a lean structure. The techniques of modern management and
quality improvement organizations again and that staff continue to work in the organization
aims to highlight the capabilities of creativity. All of these developments are set goals,
values, and principles of, in line with all the power of their employees commit to provide
employees and the Organization must develop a tight bond in terms of organizational
commitment between.

Increased global competition, a dizzying speed in order to survive in today's
organizations, reducing the administrative steps, the organization makes a lean structure.
The techniques of modern management and quality improvement organizations again
and that staff continue to work in the organization aims to highlight the capabilities of
creativity. All of these developments are set goals, values, and principles of, in line with all
the power of their employees commit to provide employees and the Organization must
develop a tight bond in terms of organizational commitment between.

Nepotism in companies, typically business rules. Many in the company;
personnel selection and valuation of the variables without the ability, skill and experience
one of the key positions within the Organization, nepotism not at the look. In this case, a
lot of employees in enterprises for disturbing. Just not under these conditions the resulting
lack of confidence, employee stress. This is job satisfaction, motivation and organizational
commitment affect in a negative way.

At the macro level of stress factors taken into consideration, nepotism is seen in
the parallels with. A case of favoritism, and that creates the logic here for the celebrity
pro-am resulting from unfair that well-connected people in favor of the inequalities in
wages, success, recruitment, promotion and all other operations, nepotism, creates an
unbalanced and unfair business climate employees stress. With this information, it could be
argued that his stress on employees here for the celebrity pro-am. Nepotism and job stress
on relationships between many researchers who also led to an increase in business here for
the celebrity pro-am suggested that do. Depending on the reasons mentioned above, under
intense stress at work, and at the same time, promotion, advancement and wage issues,
depending on organizational commitment of employees who have been injustice to them
adversely influenced by the levels of liability in the long term can remain up against big
businesses.

Keywords: Nepotism, Organization Commitment, Affective Commitment,
Continuance Commitment, , Normative Commitment.

JEL Codes: M1
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1.GIRIS

Nepotizm terimi Latincede kuzen kelimesinden tiiretilmistir. Bu
kavram giiniimiizde ayn: organizasyondaki yakin akrabalarm Istihdami
olarak da kullanilmaktadir. Giiniimiiz isletmelerinin karsilastigi en 6nemli
problemlerden olan nepotizm ahbap cavus iliskisi, karsilikli ¢ikarlari
gozeterek siki dostluk iginde olma ve adam kayirma olarak da ifade edilen
bir kavramdir (Abdalla, vd., 1994: 60-62; Arash, vd., 2006: 296-297;
Asana kutlu ve Avci, 2010: 96).

Nepotizm kamu gorevlerinde, yonetimin kendine yakin hissettigi
bazi kisileri haksiz yere ve yasalara aykir1 olarak desteklemesi, korumasi
ve kayrrmast olarak tanimlanmustir (Aktan, 2001:57 Oz semerci,
2003:20, Kiigiik koca oglu, 2005: 9, Tarhan, vd., 2006: 30, Turgut, 2007,
Erdem ve Merig, 2012). Kayirmacilik, “iltimas” kavramu ile es anlaml
olup, bu kavram halk arasinda kullanilan “torpil” kavramina karsilik
gelmektedir (Aktan, 2001: 57, Oz semerci, 2003: 20; Kiiciik koca oglu,
2005 :9, Tarhan vd., 2006, 30; Turgut, 2007; Giin tiirkiin, 2008; Cinar,
2009 Erdem Ve Merig,2012). Nepotizm bireyin ise alim
diizeyi, terfi, daha uygun ¢alisma kosullarinin saglanmasi ve kendi bilgi,
yetenek, beceri, egitim diizeyi ve deneyimine bakilmaksizin yOnetimle
olan yakin iligkilerin
den dolayr iltimasli davranmak ve is alanin da haksiz bir bi¢imde
ilerlemesini saglamak seklinde de ifade edilmektedir (Linda ve Brian,
1994:10).

Nepotizm sadece isletme igerisindeki yakinlari her statii ve her
diizeyde ayricalikli kilar (Aydogan, 2012:4577). Nepotizm, baz1 insanlar1
haksiz yere avantajli duruma getirdigi icin adalet ilkesinin zedelenmesine
neden olmaktadir. Bir kisi, herhangi bir isin gerektirdigi niteliklere sahip
olmadigt halde farkli baglantilar araciligiyla bir pozisyona
yerlestirildiginde o kisinin verdigi hizmet ¢ok nitelikli olamayabilir. Bu
nedenle nepotizm ayni1 zamanda kamu yararini da olumsuz etkilemektedir
(Nadler ve Schulman, 2006, Erdem ve Merig, 2012).

Nepotizm genellikle istihdam i¢in aile icerisindeki niifusu
kullanmakta olup, liyakat sadece ailesel iliskilere ve ya ailesel Kkariyer
secimlerine dayalidir (Jones vd., 2008:18).Bu nedenle, girisimci kisilerin
isletmede yakinlarini tercih etmeleri, yakinlarmin lehine olan dogal bir
i¢giidii olarak ifade edilebilir (Ozler ve Biiyiik arslan, 2011:278).

Buraya kadar yapilan bu agiklamalarda, bireylerin goreve
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gelmelerinde ve statii saglamalarinda kendi gayretleri ve yeteneklerinin
disinda akrabalik iligkilerinden faydalanmalari, isletme bakimindan
nepotizmi destekleyen bir 6rgiitsel iklimin varligini gostermektedir. Bu tiir
isletmelerde ise, is kaybi, Orgiitsel baglilik ve sonug¢ olarak, orgiitsel
basarisizlik kaginilmaz olmaktadir (Iyi isler oglu, 2006: 44; Oren, 2007:
84-85, Asunakutlu ve Avci, 2010: 94). Yukarida agiklanan nedenlerden
dolay1 bu ¢alismada, nepotizm ve orgiitsel baglilik iliskisi incelenmistir.
2-NEPOTIZM KAVRAMI

Nepotizm, hem kamu Orgiitlerinde hem de is oOrgiitlerinde
karsilasilan 6nemli sorunlardan biridir (Bayhan, 2002: 13, Asunakutlu ve
Avc1,2010: 96). Kavram,genellikle olumsuz bir durumu ifade eder sekilde
algilanmaktadir (Abdalla, vd., 1994:60-62; 1998:555; Ak ozer,
2003:14-22, Asunakutlu ve Avc1,2010:96). Nepotizm kavraminin Latince
“Nepot” sozciigiinden geldigi ve bunun Ingilizce Karsiligmin
Nephew(yegen) oldugu degisik caligmalar da ifade edilmektedir (Abdalla,
vd.,1998:555, Ford ve McLaughin, 1985:57; Garih, 2000:79 Asunakutlu
ve Avc1,2010:96). Nepotizm kelimesinin genis olumsuz ¢agrisimimnin
nedeni ve kokeni Ronesans doneminde bazi1 Papa’larin, niteliklerini gz
Online almadan yegenleri i¢in st diizey isler bulma egilimlerine
dayanmaktadir (Ford ve McLaughin, 1985: 57; Ciulla, 2005:155
Asunakutlu ve Avci, 2010: 96). O dénem yasanan sorunun, ginimiiz is
ortaminin bazi problemleriyle agik sekilde benzerlikler gosterdigi ifade
edilebilir.

Nepotizm , “kollamacilik”, “iltimas”, ve “torpil” gibi kavramlarla
da es anlaml olup, orgiitsel gorevlere yapilacak atamalarda “liyakat”
ilkesinin yerini, akrabalik, hemserilik, arkadaslik, dostluk vb. kisisel
faktorlerin almasi olarak ifade edilmektedir (Biite, 2011: 179, Karaca oglu
ve Yorik, 2012: 47).

Nepotizm kavraminin Tiirk¢e de bazen kayirmacilik kavramr ile eg
anlamda kullanildigi goriilmektedir. ~ Ancak kayirmacilik kavramu,
nepotizm kavramindan daha genis kapsamhidir ve igerigin de farkh
anlamlar bulundurmaktadir. Bunlar arasinda, nepotizmin taniminda yer
alan akraba kayirmaciligin 6tesinde, es-dost, arkadas, hem sehri, ayn
okullu olmak, ayn: kdokenden olmak, ayni siyasi goriisten olmak gibi
benzerlikleri esas alan kayirmacilik bigimleri 6n plana g¢ikmaktadir.
Literatiirde, tanidik, es- dost kayirmaciligi igin daha ¢ok kronizm terimi;
siyasal ve dinsel yandaslik igin patronaj terimi; iktidara ve se¢men
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kesimlerine  yonelik  kayirmacilik igin ise  Klientelizm terimi
kullanilmaktadir (Ak 6zer, 2003: 14, Karaca oglu ve Yoriik, 2012: 47).

Ford ve Mclaughline (1985, :59). Nepotizm’in orgiit agisindan
dezavantajlarini; Orgiitsel gorevlere hak edenlerin degil de hak
etmeyenlerin getirilmesi sonucunda diger c¢alisanlar iizerinde olumsuz
etkiye neden olmasi. Ayrica, Orgiit igerisinde karar verme siireglerin de
olumsuz etkilenecegi seklinde ifade etmektedir.

Nepotizm, demokrasi ve kurumsallasmanin 6niindeki en énemli
engellerden birisidir. Bununla birlikte nepotizm bir isletmede aile
kavgalarina veya nesiller arasi ¢atismalara, yeterli ve kaliteli
yoneticilerin yetismemesine, Orgiitsel bagliligin zayiflamasina ve bu
nedenle insan sermayesinin tilkkenmesine neden olmaktadir (Ozler, vd.,
2007: 438-439, Karaca oglu ve Yoriik, 2012:47).

Nepotizmin yukarida bahsedilen birgok olumsuz etkilerinin yan:
sira konu ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda nepotizmin, dzellikle,
aile tyeleri tizerinde olumlu etkileri bulundugu iddia edilmektedir.
Ornegin; birgok isletmede calisanlar kendiisleri olmadig: igin yeterince
ozverili ve istekli calismazken, aile tiyeleri kendi isletmeleri oldugu igin
diger calisanlara gore daha fazla calismakta ve daha fazla 6zveride
bulunmaktadirlar. Aile isletmelerinde orgiitin durumunu ve stratejisini
iyi bilen profesyonel iist diizey yoneticilerin basgka igletmelere transfer
olmasi her zaman olasidir. Ancak, sahip yonetici olan aile tyeleri igin
boyle bir durum gegerli degildir. Ortak kiltiir, anlayis ve deger
yargilarmin ayni orgiitte paylasilmasi ve bu noktalarda aileden gelen
kisilerin avantajli konumlari nedeniyle o orgiitte iist diizey yoneticilerin
aile tyelerinden atanmasi  nepotizm’in  bir avantaj olarak
degerlendirilmektedir (Iyi isler oglu, 2006: 47, Karaca oglu ve
Yoriik,20120: 47).Bu nedenle, Sirketlerin aile sirketi olarak kalabilmeleri
icin yonetici pozisyonlarma aile {iiyelerini getirmeleri kagimilmaz bir
durum olmaktadir (Ceja ve Tapies, 2009:13).

3. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Orgiitsel baghlik, bir orgiitte galisanlarin kendilerini sadakat ve
gbrev duygusuna dayali olarak Orgiitle 6zdeslestirmeleridir (Muthuveloo
ve Rose, 2005:1081). Zira, orgiitsel baglilik ¢alisanlarin ise katilmalari,
sadakat duygular1 ve oOrgiitiin inang, deger ve normlart da dahil olmak
tizere psikolojik anlamda bagliligi da icermektedir (Cetin,2004: 90).

Reyes; (2001:329) Orgiitsel baglilik kavramini, kisinin kendisini
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Orgiite partizanca ve duygusal bir sevgiyle adamasi olarak
tammlamaktadir. Morrow; (1983: 489). Orgiitsel baghligi, calisanlarin
Orgiitlerine kars1 sergiledigi tavir ve davraniglarla karakterize edilen bir
olgu olarak tanimlamaktadir. Reichers; (1985: 474) orgiitsel baglihigi,
orgiitiin bir grup iiyesinin orgiitte yer alan diger ¢alisan gruplarina oranla
goriiliir duruma gelen davranis olarak nitelendirmektedir.

Kiiresel rekabetin bas dondiiriicii bir hizda arttigi gliniimiizde
orgiitler, degisime ayak uydurabilmek amaciyla yOnetim
basamaklarini azaltarak, orgiit yapilarin1 yalin bir hale getirmektedir.
Yine orgiitler ¢agdas yonetim ve Kkalite gelistirme tekniklerini
uygulamakta ve orgiitte ¢alismaya devam eden personelin yaraticilik
yeteneklerini 6n plana ¢ikarmayr amaclamaktadir. Tiim bu gelismeler
1s1ginda orgiitlerin, belirlemis olduklar1 hedefler, degerler ve ilkeler
dogrultusunda caligsanlarin islerine biitiin giiciiyle adanmasini saglamak
icin ¢alisanlar ve orgiit arasinda orgiitsel baglilik bakimindan siki bir bag
gelistirmeleri gerekmektedir (Singh ve Grupta, 2008 :59).

3.1. Orgiitsel Baghhk Tiirleri
Orgiitsel baglilik tiirleri ile ilgili olarak, literatiirde en fazla
kabul goren oOrgiitsel baglilik siniflamasi Meyer ve Allen tarafindan
gelistirilmis olan drgiitsel baglilik siniflamasidir. Meyer ve Allen; (1984, s.
374) bu simflandirmayi, duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
baglilik olarak incelemislerdir (Sabuncuoglu, 2007 : 622).
Allen ve Meyer'in ortaya koydugu orgiitsel baglilik boyutlarini
ifade eden duygusal, devamlilik ve normatif baglilik asagida agiklanmustir.
3.1.1. Duygusal Baghlik: Isgéren’in drgiite duygusal bagliligin
ve onunla biitiinlesmesini ifade eden bu tiir baglilikta, ¢alisanlarin orgiitte
kalma nedeni, 6rgiitiin amaclariyla 6zdeslesmesidir (Selen ve Kilig, 2007:
45). Duygusal baglilik, bir ¢aliganin igerisinde yer aldigi orgiit ve onun
amaglariyla kendisini 6zdeslestirmesi, baglilik duymasi ve ona dahil
olmasi seklinde ifade edilebilir.

3.1.2.  Devam Baghhgi: Devam bagliligi, ¢alisanlarin Srgiitten
sagladig1 benzeri olmayan faydalarn veya calistiklar1 yillar gibi faktorleri
kapsamaktadir. Meyer ve Allen, orgiitte devam bagliligini igverenleriyle
paylasan c¢alisanlarin  Orgiitten ayrilmalarmin  ¢ok  zorlastigini
aciklamaktadir (Sommers ve Birnbaum, 2000: 353). Ciinkii, devam
bagliliginda ¢alisanlar kendilerini orgiitlerinde kalmaya zorunlu
hissetmektedirler (Erdheim, vd,2006:901).
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3.1.3.  Normatif Baghhk: Normatif baglilik, c¢alisanlarin
orgiitte kalmaya yonelik algiladiklart zorunlulugu ifade etmektedir
(Bagraim, 2003:19).

3.2. Calisanlarin Orgiite Baghhgim Etkileyen Etkenler:

Orgiitsel baghlig1 etkileyen faktorler genel olarak soyle
sayilabilinir; ¢aresizlik, yapilan igin 6nemi, orgiitsel adalet, yas, cinsiyet,
medeni durum, terfi imkanlari, ¢aligma yeri arkadaslari, is gilivenligi,
odiiller, sosyal haklar ve yabancilasma gibi (Mowday vd, 1982 : 195).

4A-NEPOTIZM VE ORGUTSEL BAGLILIK iLiSKiSi

Nepotizm, bir kimsenin beceri, yetenek, basar1 ve egitim diizeyi
gibi liyakat ile ilgili faktorleri dikkate alinmaksizin, sadece iliskilerin esas
almarak istihdam edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Ozler vd., 2007: 438).
Bu nedenle, nepotizm, uygulandiginda magdurlar yaratan ve genellikle
orgiitsel bagliliga zarar veren bir durum s6z konusu olmaktadir (Arasli,
vd., 2006: 295).

Nepotizm sirketlerde, genellikle isletmecilik kurallarinin oniine
gecer. Birgok sirkette; personel secim ve degerleme degiskenlerini
kullanmaksizin, yetenek, beceri ve deneyime bakilmayarak orgiit i¢indeki
kilit pozisyonlara iltimaslt biri getirilir. Bu durum, isletmelerde birgok
calisan i¢in rahatsiz edicidir. Adil olmayan bu kosullar altinda ortaya ¢ikan
giiven eksikligi, ¢aliganlarda strese neden olur. Buna bagli olarak da is
tatmini, motivasyonu ve 6rgiitsel baghligi olumsuz yonde etkilenir (Giinel,
2005: 31-32).

Isyerlerindeki stres faktorleri arasinda, kurumun yapist,
ozellikleri, politikalar1 ve kurumsal siiregler oldugu ifade edilmektedir
(Istkhan, 1998:10, Biite, 2011:176). Isletmelerde Orgiitsel adaletsizlik de,
onemli bir stres faktoriidiir. Stres, ¢alisanlari islerinde olumsuz yonde
etkilemektedir (Vermunt ve Steensma, 2003, Biite, 2011:176,).
Sirketlerde; ise alma, terfi ve diger Orgiitsel siire¢lerde bilgi, beceri,
yetenek, basar1 ve egitim diizeyi gibi liyakat ilkeleri yerine, yakinlik
iligkilerinin dikkate alindig1 adaletsiz bir durum sz konusudur ve
calisanlar bu durumdan hosnut degillerdir (Iyi isler oglu, 2006: 44 Biite,
2011:176,). Bu nedenle, so6z konusu nepotizm uygulamalari diger
calisanlarda ciddi motivasyon ve orgiitsel baglilik acisindan son derece
olumsuz bir durum olarak nitelendirilebilir (Develi, 2008: 24, Biite,
2011:176).



SU 1iBF Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi Nisan 2014, Sayi 27 131

Isyerindeki stres faktorleri dikkate alindifinda, nepotizm ile
paralellik gosterdigi goriiliir. Nepotizmin mantigini olusturan kayirmacilik
olgusu ve bunun sonucu ortaya ¢ikan adil olmayan basar
degerlendirmeleri, ticretlerde ki torpilli kisiler lehine esitsizlikler, ise alma
stireci, terfi ve diger tiim islemlerdeki kayirmaci, dengesiz ve adaletsiz bir
is iklimi calisanlarda stres yaratir. Bu bilgilerden hareketle nepotizmin
calisanlar lizerinde stres yaptigi ileri siiriilebilir. Nepotizm ve is stresi
arasindaki iliskileri inceleyen birgok arastirmaci da nepotizmin i stresinde
artisa yol actigimi ileri siirmiiglerdir (Arasli ve Tiimer, 2008: 1247; Er
cenap, 2006: 1, Biite , 2011: 176).Yukarida bahsedilen nedenlere bagl
olarak, is yerinde yogun bir stres altinda kalan ve ayn1 zamanda terfi,
ilerleme ve iicret konularinda adaletsizlige ugradigini diisiinen ¢alisanlarin
bunlara bagli olarak Orgiitsel baghilik diizeyleri olumsuz yonde
etkileneceginden, isletmelerin uzun vadede biiyiik sorunlarla karsi karsiya
kalabilecekleri ifade edilebilir.

5-CALISMANIN METODU

Calismanin amaci, ¢alisanlarin nepotizmi algilama diizeyi ile
orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmak amaciyla
gerceklestirilmistir.  Bu  amagla, Afyon Kocatepe Universitesi
Hastanesinde calisanlardan anket yardimiyla Ekim 2010 tarihinde veri
toplanmustir. Arastirmanin ¢alisma evrenini Afyon Kocatepe Universitesi
Aragtrma ve Uygulama Hastanesi olusturmaktadir. Hastanede
(2010-Ekim) doneminde 6rnekleme giren goniillii 118 hemsire, 85 hekim
ve 69 idari personel olmak iizere toplam 272 kisiye anket uygulanmistir.
Verilerin toplanmasinda iki adet anket formu kullanilmistir. Bunlardan ilki
nepotizmle ilgili olandir ve nepotizmi dlgmeye yonelik sorular Abdalla,
vd.,(1998,564-566),Ford ve Mclaughin ,(1985,57-61) ve Asunakutlu ve
Avci (2010:102)’den yararlanarak hazirlanmigtir.

Arastirmada, katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeylerinin
belirlenmesi icin Porter ve arkadaslar1 (1974) tarafindan gelistirilmis
orgiitsel baglilik anketinin Tiirkgeye uyarlanmig versiyonundan
yararlanilmistir (Eri gii¢ , 1994).

Calismayi olusturan Nepotizm ve orgiitsel baglilik anketleri igin
giivenilirlik analizi yapilmistir. Buna gore Nepotizm anketinin Cronbach
alfa degeri 094, orgiitsel baglilik anketinin Cronbach alfa degeri 0.89
olarak bulunmustur. Goriildiigii gibi bulunan Cronbach alfa degerleri 1’e
yakin oldukga yiiksek ve kabul edilebilir diizeydedir (Hair vd., 1998). Bu
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sonu¢ arastirmada kullanilan o6lcegin igsel tutarliliginin oldugunu ve
giivenilirlik kosulunu yerine getirdigini gdstermektedir.

6- ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI:

Ana Hipotez;

Hi: Isyerinde, nepotizm uygulamalari ile orgiitsel baglilik
arasinda anlaml bir iligki vardir.

Alt hipotezler;

Hi.: Isyerinde, nepotizm uygulamalar1 ile duygusal baglihik

arasinda anlaml bir iligki vardr.

Hap. Isyerinde, nepotizm uygulamalari ile devam baglilig1 arasinda
anlaml1 bir iligki vardir.

Hy.: Isyerinde, nepotizm uygulamalari ile normatif baglilig
arasinda anlaml bir iligki vardir.

7. FAKTOR ANALIZLERI:

Arastirmada nepotizm ve orgiitsel baglilik i¢in faktdr analizlerinin
yapilmas1 amaglanmstir. Nepotizm’e maruz kalma durumu temel olarak
ti¢ alt faktér grubuna ayrilmis olup, bunlar; terfide kayirmacilik, igslem
kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik faktor gruplar olarak elde
edilmistir. Orgiitsel baglilik faktér grubu ise duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik alt faktorlerine gore analiz edilmistir.
Aragtirmada agiklayic1 (Explanatory) faktdr analizi yapilmistir. Faktor
analizinin uygunlugunu ve kullanilan degiskenlerin homojenligini test
etmede Kaiser Meyer Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi 6lgiitii ve Barlett
testi kullanilmistir. Nepotizm analizinden elde edilen KMO analiz sonucu,
0,712 analiz sonuglarina uygun, kullanilan degiskenlerin homojen
oldugunu ve degiskenler arasinda bir iligkinin bulundugunu
gostermektedir. Yine Orgiitsel Baglilik analizinden elde edilen, KMO
analiz sonucu da 0,746 olarak hesaplanmigtir. Bu sonug, kullanilan
degiskenlerin homojen oldugunu ve degiskenler arasinda bir iligkinin
bulundugunu gostermektedir (Mitchell, 1994 ,s. 6, Akca ve Ozer, 2013, s.
4975).

KMO sonuglarma gore, nepotizm icin on alti soru ii¢ faktor
grubuna oOrgiitsel baglilik ic¢in ise, on ii¢ soru ii¢ faktdr grubunda
degerlendirilmistir ve nepotizm icin toplam varyansin % 66.606 sim
orgiitsel baglilik i¢in ise %66.076 *sin1 agiklamaktadir.

Asagidaki tabloda, nepotizm durumunu dlgen faktdr grubuna ait
faktor yiikleri ve agiklama varyanslari verilmistir.
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Tablol. Nepotizm Boyutlarina iliskin Faktor Analizleri

133

FAKTOR
YUKLERI
F1 F2
F3

Aciklanan
Varyans %

Cronbah
alfa
Degeri

FAKTOR 1-Terfide
kayirmacihk

1 -Bu isletmede
calisanlarin terfi
etmesinde bilgi,beceri ve
kabiliyetler ikinci planda
kalmaktadir.

2- Bu isletmede ne kadar
basarili olursam olayim,
isletme yoneticilerinin
tanidiklarinin 6niine
gecemenm.

3- Bu isletmede
caliganlarin terfi
ettirilmesinde akrabalik ve
yakinlik iligkileri
oncelikle dikkate alinir.
4- Bu igletmede isletme
yOneticilerinin
tanidiklarinin

terfi etmesinin daha kolay
oldugunu diigiiniiyorum.
5-Bu isletmede
caliganlarin terfi
ettirilmesinde, isin
gerektirdigi nitelikler
disindaki faktorler 6n
planda tutulmaktadir.
FAKTOR 2-islem
kayirmacihigi

6- Bu isletmenin yonetim
kadrosunda tanidig1 olan
calisanlar diger kisilerden
itibar gormektedir.

7- Bu isletmedeki alt ve
orta kademe yoneticiler,

tanidi@1 olan ¢aliganlara
daha farkli

,863

,841

,826

779

,634

776

/15

,683

,648

42,776

12,887

0,89

0,84
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davranmaktadir.

8- Bu isletmede
yoneticilerin tanidiklarin
isten ¢ikarmanin veya
onlara ceza vermenin
oldukca

zor oldugunu
diistiniiyorum.

9- Bu isletmede
yOneticilerin tanidig1 olan
kisilerden ¢ekinirim.

10- Bu isletmede tanidigi
olanlar isletmenin
kaynaklarindan daha
kolay yararlanmaktadir.
11 Bu isletmede yetki
oncelikle tanidiklara
devredilmektedir.

FAKTOR 3-ise alma
siirecinde kayirmaciik
12- Bu isletmeye eleman
aliminda tanidiklara
oncelik verilmektedir.
13- Bu isletmeye eleman
aliminda tanidig1 olanlar
se¢im siirecinde
zorlanmazlar.

14- Bu isletmeye eleman
aliminda yonetim
kadrosunda yer alan
Kisilerin referansi olduk¢a
onemlidir,

,637

579

N

,763

,692

10,943 0,68

KMO: 0,712

TOP.ACIKLANAN
VARY ANS:66,606

Faktér analizi sonucunda, Tablo 1’de goriildiigi tlizere ii¢ faktor
belirlenmistir. Bu faktorler; terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise

alma siirecine iliskin kayirmaciliktir. Bu ii¢ faktoriin toplam varyansi

aciklama oran1 %66,606.o0larak hesaplanmistir.
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Tablo 2. Orgiitsel Baghhk Degiskenlerinin Faktor Analizi:

FAKTOR | ACIKLAMA CRONBAH
YUKLERI | VARYANSI (%) | ALPHA
F1 F2 DEGERI
F3

FAKTORI1-D

uygusal

Baghhk ,8

Faktorleri 55 0,87

l.Ise sarilma

ilerleme 8 40,312

imkanlart. 21

2. Orgiitsel | ,7

0zdeslesme. 64

3. Orgiitsel | ,7

sadakat 15 0,84

duygusu. 5 1,8

4. f¢sellestirme | 23 | 17

boyutu. 13,786

5. Orgiitle 79

gurur duyma. 6

6

FAKTOR2-D 69

evamhhk 9

Baghhg 34

Faktorleri. 0,82

6.Burada uzun 7

zamandir 92

calistyorum.go 7 11,978
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revimde
ilerleme
olabilir.

7- Diger
tekliflere acik
olma.

8- Orgiitte
kalma.

9. Calisanlarin
kisisel baglilik
diisiinceleri.
FAKTOR3-N
ormatif
Baghhk
Faktorleri:
10.Orgiitsel
ortam
algilamasi

11.  Orgiitsel
iklimin yeterli
olmasi.
12.0rgiitselviz
yon algilamasi.
13.  Orgiitsel
vatandaslik.

KMO: 0746

TOP.ACIKLANA
NVARYANS:66.07
6
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Faktor analizi sonucunda, Tablo 2’de gorildiigi flizere iic faktor
belirlenmistir. Bu faktorler; duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
bagliliktir. Bu {i¢ faktoriin toplam varyansi agiklama orani1 %66.076.d1r.

Ana Hipotez:

H,: : Isyerinde nepotizm ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iligki vardir. )

Tablo. 3:Nepotizm ve Orgiitsel Baghhik Arasindaki

Korelasyon Analizi Sonuclar:

Nepotizm | Orgiitsel
Sorular1 baglilik

sorular1
Nepotizm | Correlation
Speearman’s | Sorulari Coefficient
rho Sig.(2-tailed) 1,000 -,678*
,002

Orgiitsel Correlation
baglilik Coefficient -,678* 1,000
sorulari Sig.(2-tailed) ,002

** Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tabloda 3’de nepotizm ile orgiitsel baglilik arasindaki iligki ye
baktigimizda, korelasyon degeri -,678 olarak hesaplanmistir. P olasilik
degeri 0,02 ve 0,05 degerinin altinda oldugu i¢in, H;.Hipotezi olan ana
hipotezimiz kabul edilmistir. Bir bagka ifadeyle, is yerinde nepotizm
uygulamalarina maruz kalma siklig1 ile orgiitsel baglilik arasinda anlaml
bir iligki bulunmaktadir. Bu iliski ters yonlii olan bir iliskidir. Nepotizm
uygulamalarina maruz kalma sikligi arttikca calisanlarin oOrgiite olan
baglilik diizeylerinde de azalma olmaktadir.

Alt Hipotezler:

Ha,: Isyerinde, nepotizm ile duygusal baghlik arasinda anlamli bir
iliski vardir. Hipoteze iliskin korelasyon analizi sonuglar1 asagidaki
tabloda verilmistir. Nepotizm diizeyi alinirken  faktorlere gore
katilimcilarin vermis olduklart yanitlar SPSS for Windows
programindan mean values degerlerine gore birlestirilmistir.
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Tablo 4. Nepotizm ve Duygusal Baghhga iliskin Korelasyon

Analizi Sonuclari:

Nepotiz Duygusa
m 1 baglilik

Sorulari sorular1

Nepotizm Correlation

Speearman Sorulari Coefficient

’s tho Sig.(2-taile
d) 1,000 -,546

,004
Duygusalbaglil Correlation
1k sorulart Coefficient
Sig.(2-taile -,546* 1,000
d) ,004

** Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 4’de nepotizm ile duygusal baglilik arasindaki iliski
incelendiginde, korelasyon degeri -,546 olarak bulunmustur. P
olasilik degeri 0,04 ve 0,05 degerinin altinda kaldigindan Hj,
hipotezi kabul edilmistir. Aralarin da ters yon de bir iliski vardir
(r=-0,546) bu sonugtan, nepotizmin calisanlarda duygusal baglilig:
azaltict yonde bir etkisinin oldugunu ifade edebiliriz (0.05
anlamlilik diizeyinde). Dolayis1 ile Hi,, hipotezi kabul edilmistir.
Nepotizm uygulamalarina maruz kalma siklig1 arttik¢a ¢aliganlarin orgiite
olan duygusal bagliliklarinda azalma goriilmektedir.

Hyp. Isyerinde, nepotizm uygulamasina maruz kalma sikilig1 ile
devam baglilig1 arasinda anlaml1 bir iliski vardir.

Hipoteze iligkin korelasyon analizi sonuglar1 asagidaki tabloda
verilmistir. Nepotizm diizeyi alinirken her ii¢ faktore gore katilimeilarin
vermis olduklar1 yanitlar SPSS for Windows programindan mean values
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degerlerine gore birlestirilmistir.

Tablo 5.Nepotizm ve Devam Baghligina iliskin Korelasyon

Analizi Sonuclari:

Devamlili
Nepotiz k baglilig:
m sorulari
Sorular1
Nepotizm Correlation
Speearman’ Sorulari Coefficient
s rho Sig.(2-tailed 1,000 - 478*
) ,004
Devamlili Correlation
k bagliligi | Coefficient -, 478* 1,000
sorulari Sig.(2-tailed ,004
)

** Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 5’ te nepotizm ile devam baglilig1 arasinda ters yonde bir
iligki vardir (r=-,478) dolayisi ile nepotizm’in ¢alisanlarda devam
bagliligini azaltici yonde bir etkisinin oldugunu belirtebiliriz. P
olasilik degeri 0,04 ve 0,05 anlamlilik diizeyinin altinda kaldigindan
dolay1, Hyy, hipotezi kabul edilmistir. Bir baska deyisle, nepotizm ve
devamlilik baglilig1 arasinda anlamli bir iligki vardir ve bu iligki ters yonlii
bir iliskidir. Nepotizm uygulamalarina maruz kalma sikligi arttikga
calisanlarin Orgiite olan devamlilik baglilik diizeylerinde azalma oldugu
goriilmektedir.

Hy.: Isyerinde, nepotizm ile normatif baglilig1 arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Hipoteze iliskin korelasyon analizi sonuglar1 asagidaki tabloda
nepotizm diizeyi alinirken her Tlg¢ faktore gore
olduklar: SPSS  windows
programindan mean values degerlerine gore birlestirilmistir.

verilmistir.

katilimcilarin  vermis yanitlar
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Tablo. 6 .Nepotizm ve Normatif Baghhga iliskin Korelasyon Analizi

Sonuglar:
Normatif
Nepotizm | bagliligi
Sorular1 sorulari
Nepotizm | Correlation
Speearman’s | Sorulari Coefficient
rho Sig.(2-tailed) 1,000 -, 791*
,004
Normatif Correlation
bagliligi Coefficient -791* 1,000
sorulari Sig.(2-tailed) ,004

** Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Tablo 6 daki verilere gore mobbing’in varligi ile normatif
baglilik arasinda ters yonde bir iliski vardir (r=-,791). P olasilik degeri
olarak bulunan 0,04 degeri 0,05 degerinin altinda oldugundan H,. hipotezi
kabul edilmistir. Isyerinde nepotizm ile normatif baglilik arasinda anlamli
bir iliski vardir. iliski ters yonde bir iliskidir Nepotizm diizeyi arttikca,
normatif baghliginda azalma goriilmektedir

Her Ui¢ korelasyon sonucunu da inceledigimizde, nepotizm en
fazla normatif baglilik tizerinde etkili oldugunu gériilmektedir. (-,791)
Duygusal baglilik ileilgili korelasyonanalizinde ters yondekiiliskinin
siddeti-,546 iken, aymi deger devam baglilig1 i¢in -,478 olarak
bulunmustur. Buradan bireylerin isletmedeki nepotizm uygulamalarinda
ilk olarak normatif bagliliklarinin azaldigi sonucunu ¢ikarabiliriz.
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SONUC VE ONERILER

Arastirmada, nepotizm ve Orgiitsel baghlik icin faktér analizi
yapilmis ve faktdr analizi sonucunda, Tablo 1’de goriildiigii iizere
nepotizm icin ii¢ faktor belirlenmistir. Bu faktorler; terfide kayirmacilik,
islem kayirmaciligi ve ise alma siirecine iligkin kayirmaciliktir. Bu g
faktoriin toplam varyansi agiklama oran1 %66,606 olarak hesaplanmustir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak yapilan faktdr analizi sonucunda,
Tablo 2’de gorildigii iizere t¢ faktor belirlenmistir. Bu faktorler;
duygusal baghlik, devam bagliligi ve normatif bagliliktir. Bu ti¢ faktoriin
toplam varyansi agiklama orani %66,076 dir.

Nepotizm ve orgiitsel baglilik iliskisini belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizinden su sonuglar elde edilmistir.

- Nepotizm ile orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi gosteren genel
hipotezimiz olan,H;: hipotezi, nepotizm ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliski ye baktigimizda, korelasyon degeri -,678 olarak hesaplanmistir. P
olasilik degeri 0,02 ve 0,05 degerinin altinda oldugu i¢in, H;. Hipotezi
kabul edilmistir. Yani is yerinde nepotizm ile orgiitsel baglilik arasinda
anlamlt bir iliski bulunmaktadir. Bu iligki ters yonlii olan bir iligkidir.
Nepotizm uygulamalarina maruz kalma sikligi arttikga ¢alisanlarin orgiite
olan baglilik diizeylerinde de azalma olmaktadir hipotezi kabul edilmistir.(
p < 0,05).

-Nepotizm ile duygusal baglilik arasinda ters yonde bir iliski
vardir (r=-0,546) dolayisi ile nepotizm’in ¢alisanlarda duygusal baglihig
azaltict yonde bir etkisinin oldugunu belirtebiliriz (P< 0,05
anlamlilik diizeyinde). Nepotizm bireylerde orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan duygusal baglilik diizeyini diisiirmektedir.

-Nepotizm’in varligi ile devam baglilig: arasinda ters yonde bir
iliski vardir (r:-,478) dolayist ile nepotizmin ¢alisanlarda devam
bagliligini azaltict yonde bir etkisinin oldugunu belirtebiliriz (P<0,05
anlamlilik diizeyinde). Nepotizm m bireylerde orgiitsel bagliligin alt
boyutlarindan devam baglilig1 diizeyini diisiirmektedir.

-Nepotizm ile normatif baglilik arasinda ters yonde bir iliski
vardir.  (r:-,791) dolayis1 ile nepotizmin calisanlarda normatif
baglilig1 azaltici yonde bir etkisinin oldugunu belirtebiliriz ( P<0,05
anlamhlik diizeyinde). Nepotizm bireylerde normatif baghlik diizeyini
diisiirmektedir.

Bu sonuglardan da goriildiigii gibi nepotizmin orgiitsel baglilik
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tizerinde olumsuz etkileri vardir. Nepotizmin varligini belirten onciillerle
iligkili orgiitsel baglilik ifadelerindeki diisiik baglilik degeri de bunu
gosterir.

Sonug¢ olarak yapilan bu aragtirmada, bir oOrgiitle c¢alisan
personelin ya da daha genel ifade ile beseri sermaye bilesenlerinin
igsyerindeki  nepotizm uygulamalari, ¢alisanlarin igyerine olan
bagliliklarin1 diiglirdiigli sonucunu c¢ikarabiliriz. Bir bagka deyisle, bu
durum hem orgiitiin ve igletmenin faaliyetlerdeki basarisin1 hem de daha
genel olarak toplumda calisan bireylerin refahim olumsuz ydnde
etkilemektedir. Arastirmada normatif baglilik degeri ve nepotizm
arasindaki iliski ters yonlii ve en yiiksek deger olarak bulunmustur. Ancak
diger orgiitsel baglilik tiiriiniin de nepotizm ile negatif iligki igerisinde
olmasi, isletmede nepotizm uygulamalarinin orgiitsel bagliligi azalttigini
gostermektedir.

Aragtirma sonuglarma goére nepotizm’in profesyonel bir yonetim
anlayis1 ile bagdasmayacagi, oOrgiit iiyeleri arasinda sadece iltimash
olanlara yarar saglayabileceginden s6z edilebilir. Nepotizm 6zellikle
calisanlar arasinda orgiitsel baglilig etkilemektedir. Isletmeler ancak her
calisanin ortaya koyacagi katki ile basariya ulasabilir. Nepotizm ise,
basartya giden bu takim ruhuna zarar vermektedir. Ortaya ¢ikan
adaletsiz iklim orgiitsel bagliliga biiyiik zararlar verecektir.

Orgiitler ancak tiim calisanlarin ortak katkilar1 ve kurumsallasmasini
tamamlamis yap1 i¢ginde amaglarina ulasabilir. Bunun aksine nepotizm’in
oldugu orgiitlerde ise hem bireysel hem de 6rgiitsel performans diisiikliigi
ortaya c¢ikabilecektir. Ayrica nepotizm algisinin  yiiksek oldugu
orgiitlerde, ¢alisanlar pozisyonlarini korumak veya yiikseltmek i¢in daha
fazla gayret géstermek yerine, firsatini buldugu anda kayirma gorebilecegi
herhangi bir yonetici ile yakin iliskide bulunmayn tercih edebilecektir.

Nepotizmin olumsuz etkilerinden kagmmak konusunda isletmeler
asagida siralanan bazi 6nerilerde bulunulabilir:

- Isletmelerdeki yoneticiler kayirmacihik yapmaktan kaginmali,
calisanlarin adalet algilamalarin1 zedelemeyen bir isletme yoOnetimi
sistemi gelistirmeli ve agik, hesap verebilir ve seffaf bir yonetim
anlayisin1 benimsemelidir. Ozellikle terfi, ise alim siireci ve islem
kayirmaciligina karsi gerekirse profesyonel danigsmanlik sirketlerinden
yardim alma yoluna gidilmelidir.

- Yoneticiler; profesyonelce diisiinerek, genellikle duygulariyla degil,
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mantig1 ile hareket etmeli, ozellikle 1K ile ilgili konularda objektif
davranmaya 6zen gdstermelidir.

. Yukarida bahsedilen Bu nedenlerle ilgili olarak, isletmelerinde uzun siire
calisan, isi ve isletme ig¢i dinamikleri iyi bilen, deneyimli calisanlarin,
adaletsizlik algilamalarinin oniine gegilmesi, kayirmaciliga dayal terfi
ve insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik tedbirler alinmasi ve zaman
kaybedilmeden kurumsallasmayi saglayicit adimlar atilmasi biiyiikk dnem
tasimaktadir.
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