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OZET

Bu calismanin amact, nepotizm algist ile is tatmini arasindaki
iliskiyi aragtirmaktadir. Nepotizm algist ile is tatmini arasindaki iligkiyi
incelemek icin Mugla ilinde faaliyet gosteren aile isletmesi niteligindeki
mermer isletmelerinin ¢alisanlarindan veri toplanmistir. Arastirma verileri
bes mermer isletmesinin iki yil ve daha uzun siiredir isletmede bulunan 123
calisanindan anket ile toplannugtir. Aragtirmada nepotizm; calisanlarin ise
alma, iglem ve terfi siireclerine iligkin algilamalar goz oniine alinarak
olciilmiistiir. Iy tatmini ise, Is Tammlama Olgegi ile lgiilmiistiir. Korelasyon
analizi sonuglarina gore, terfi ve islem kayirmaciligimin is memnuniyeti ile
negatif iliskisi oldugu belirlenmistir.

ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the relationship between
nepotism and job satisfaction. To investigate the relationship between
nepotism and job satisfaction, data were gathered from the family businesses
within the marble industry. 123 workers who have been working two or more
years in five marble establishments were surveyed. Nepotism was measured
within the framework of hiring, processing and promotion proceedures. Job
satisfaction was measured with the Job Descriptive Index. The results of
correlation analysis revealed that there is a negative relationship between
Jjob satisfaction and nepotism in processing and promotion.
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1. GiRiS

Nepotizm kavrami giiniimiizde, genis anlamda akrabalarin ayni
isletmede igse alinmasi olarak kullanilmakta (Abdalla vd., 1994:60; 1998:555;
Ford ve McLaughin, 1985:57); bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve
egitim diizeyi gibi faktorler dikkate alinmaksizin, sadece akrabalik iligkileri
esas almarak istihdam edilmesi olarak tanimlanmaktadir (Ozler vd.,
2007:438). Nepotizmin, bireylerarasi iliskiler a¢isindan degerlendirildiginde
subjektif karakter icerdigi bilinmekte, uygulandiginda magdurlar yarattigi
diisiiniilmekte ve genellikle orgiitsel iligkilere zarar veren bir durumu ifade
ettigi savunulmaktadir. Ciinkii, kisilerin yeterli niteliklere sahip olmadan,
sadece akrabalilk ve benzeri yakinlik iligkileri dikkate alinarak ise
alimmasinin, yiikseltilmesinin veya ayricalikli olarak orgiitiin kaynaklarindan
yararlandirilmasinin,  6zellikle diger (aile dis1)) calisanlar arasinda
memnuniyetsizlige neden olacag diisiiniilmektedir (Arashi vd., 2006:295;
Oren, 2007:84-85).

Bireylerin  belli bir goreve gelmede ve stati elde
etmede/degistirmede, kendi caba ve yetenekleri yerine, akrabalik iliskileri
gibi ozelliklerini kullanmalar1 kendileri agisindan bir zafiyeti ortaya
cikarmaktadir. Bu durum, isletme agisindan ise, kayirmaciligi destekleyen
orgtitsel bir iklimin varligini isaret etmektedir. Bu tiir bir iklimin var oldugu,
goreve gelmede basar1 ve yetenegin dikkate alinmadigi tiim orgiitlerde, is
kaybinin ve basarisizhigin ¢ogunlukla kaginilmaz olacag: diisiiniilmektedir
(1yii§leroglu, 2006:44; Oren, 2007:84-85). Yukarida belirtilen oneminden
dolay1 bu calismada nepotizm konusu incelenmis ve nepotizm algisinin is
tatmini ile iligkisi incelenmigstir. Calismanin ilk kisminda, nepotizm
kavramina iligkin teorik bilgi verilmis ve nepotizm algisinin is tatmini ile
olan iligkisine teorik olarak deginilmistir. Calismanin uygulama kisminda ise,
calisanlarin nepotizm algis1 ve i§ tatminleri arasindaki iligki aile
isletmelerinde ampirik olarak test edilmistir. Arastirmanin aile isletmeleri
tizerinde yapilma nedeni, bu isletmelerde aile iiyesi olan ve olmayan
caliganlar arasinda dogal olarak bir farklilik olugsmasi ve genellikle orgiitleme
siirecinde nepotizm ile kars1 kargiya kalinmasidir (Karabulut, 2008: 654-655;
Ozler vd., 2007: 440-441).

2. AILE iISLETMESI VE iISLETMECILiGi KAVRAMI

Aile isletmeleri ekonomik gelisme ve biiylimenin Onemli
kaynaklarindan biri olarak goriilmekte (Olson vd., 2003:641) ve bu
isletmelerin yeni iiriinler, hizmetler ve siirecler saglayarak ekonomik a¢idan
katma deger yarattig1 diistiniilmektedir (Agca ve Kandemir, 2008:210). Aile
isletmeleri ile ilgili ¢aligmalar goz Oniine alindiginda aile isletmelerini
tammlamaya yonelik cok fazla caligmanin yapildigi (Alayoglu, 2003:42;
Chua vd., 2006:31), ancak tam anlamiyla kabul gérmiis bir tanimin olmadig:
dikkati cekmektedir (Shanker ve Astrachan, 1996:107). Bu tanimlarin
cogunun ortak noktasini “isletmecilik faaliyetini yerine getirmenin” ve “aile
tiyelerinin igin icinde yer almasimin” olusturdugu goze c¢arpmaktadir
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(Findikg1, 2005:15). Erdogmus’a (2005: 67) gore, bu tiir isletmeler “aile
sistemi” ve “isletme sistemi” arasinda etkilesim olan isletmelerdir ve bu
etkilesim bu igletmeleri diger isletmelerden ayiran temel 6zelliklerdendir.

Aile isletmesi, genel olarak hem ailenin gecimini saglamak hem de
mirasin dagilmasin nlemek amaciyla aile tarafindan kurulmus olan, ailenin
gecimini saglayan kisi tarafindan yonetilen, yonetim kademelerinin 6nemli
bir boliimii aile iiyelerince doldurulan, kararlarin alinmasinda biiyiik 6l¢iide
aile iiyelerinin etkili oldugu ve aileden en az iki jenerasyonunun kurumda
istihdam edildigi isletmeler olarak tanimlanmaktadir (Karpuzoglu, 2001:19).
Welsch (1993:40) aile igletmelerini, “yonetim siirecine sirket sahiplerinin
veya onlarin akrabalarinin istirak ettigi isletmeler” olarak tanimlamaktadir.
Donckels ve Frohlich’e (1991:152) gore, aile isletmelerinde “aile iiyesinin
veya liyelerinin isletmenin toplam miilkiyetinin en az %60’1na sahip olmas1™;
ile Westhead ve Cowling’e (1997:30) gore “toplam miilkiyetin % 50’sine
sahip olmas1” gerekmektedir. Carsrud (1994) aile isletmelerini hem
miilkiyette hem de politika belirlemede “duygusal iliskisi olan grup”
iyelerinin baskin oldugu isletmeler olarak tanimlamaktadir. Davis’e
(1983:47) gore aile isletmeleri, “politika belirlemenin ve yonlendirmenin bir
veya birden fazla aile biriminin etkisine bagli oldugu” isletmelerdir. Gallo ve
Sveen (1991:181) aile isletmesini “tek bir ailenin varliklarinin biiyiik
cogunluguna ve toplam kontroliiniin tamamina sahip oldugu isletmeler”
olarak tanimlamaktadir

Aile isletmelerine iligkin yukarida yer alan tamimlar gbz Oniine
alindig1 zaman bu isletmelerin asagida yer alan ozelliklere sahip oldugu
sOylenebilir (Iyiisleroglu, 2006:7; Ozkaya ve Sengiil, 2006:110; Ozler vd.,
2007:441-448):

e Aile isletmelerinde, aile reisi ve aileden bir kisi yonetimden
sorumludur,

® Aile bireylerinin biri veya birkag1 isletmecilik siiresine fikren ve/veya
bedenen katilmalidir,

e Aile sirketi, aileden bir girisimcinin baslattig1 ve daha sonra ailenin
cogunlukla isin icinde yer aldig1 bir kurumsal yapidir,

e Aile sirketi, ailenin kendisine has kiiltiirii ve geleneginin ise yansidig1
bir sosyal yapidir,

e Aile sirketi, tek basma girisimci aile lideri; lider ve esi; lider ve
cocuklar; lider, esi ve ¢ocuklari; lider ve kardesleri; sadece kardesler
ile kuzenler; liderin ¢ocuklari, damatlar1 ve gelinleri gibi cesitli aile
iyelerinin versiyonlarindan olusan bir birlikteliktir,

e Aile sirketlerinde, miilkiyet kavrami onemlidir ve miilkiyet aileye
aittir,
e Aile sirketlerinde, aile isi; is ise, aileyi etkilemektedir,

e Aile isletmelerinin kiiltiriinii  biiyiik oranda ailenin kiiltiirii
etkilemektedir,
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e Aile isletmeleri “ekonomik sermaye yogun” degil, “sosyal sermaye
yogun” isletmelerdir.

Aile isletmelerinin yoOnetiminde aile iiyesi veya iyeleri etkin
konumdadir. Bu isletmelerin biiyiikk cogunlugunda onemli rekabet avantaji
olarak aile iiyesi olan isglinliniin orgiite bagliligi ve uysallig1 ile aile ici
baglarin giiclii olmasi gosterilir. Caliganlar bilgi ve beceriye dayali bireysel
otonomiye sahip kisiler olarak degil, ailenin korumas: altindaki insanlar veya
(en iyi ihtimalle) manevi evlatlar olarak goriilir. Bundan dolayi, aile iiyesi
olmayan kisilere duyulan giiven eksikligi, bu kisilerin kendilerini daha farkli
bir smifta gérmesine neden olabilmektedir. Sonugta da, aile iiyesi olmayan
calisanlarda kayrrmacilik algisini ortaya cikarabilmektedir (Ozler vd.,
2007:444). Karabulut (2008) da, aile isletmelerinde orgiit yapist ve orgiit
kiiltiiriiniin ortaya cikardigi nepotizm sorunlarina dikkati ¢ekmektedir. Bu
caligmada, uygulama alan olarak aile isletmelerinin secilme nedeni, aile
isletmelerinin -yukarida belirtilen- yonetim ve insan kaynaklari yapilarinin
nepotizme olanak tanir gekilde olmasi ve bu alginin daha kolay 6lgiilebilecegi
diistincesidir.

3. NEPOTiZM KAVRAMI

Nepotizm, hem kamu orgiitlerinde hem de is oOrgiitlerinde
karsilagilan ©6nemli sorunlardan biridir (Bayhan, 2002:1-13). Kavram,
genellikle olumsuz bir durumu ifade eder sekilde algilanmaktadir (Abdalla
vd., 1994:60-62; 1998:555; Akozer, 2003:14-22). Nepotizm kavraminin
Latince “Nepot” sozciigiinden geldigi ve bunun Ingilizce karsiliginin Nephew
(yegen) oldugu degisik calismalarda ifade edilmektedir (Abdalla vd.,
1998:555; Ford ve McLaughin, 1985:57; Garih, 2000:79). Nepotizm
kelimesinin genis olumsuz cagristminin nedeni ve kokeni, Ronesans
doneminde bazi Papa’larin, niteliklerini g6z Oniine almadan yegenleri icin st
diizey isler bulma egilimlerine dayanmaktadir. Bu uygulamanin o
donemlerde kilisenin etkinligi ve yegen olmayan kisilerin moralleri iizerinde
yarattigi zararin, kavramin olumsuz algilanmasinda etkili oldugu
bilinmektedir. (Ford ve McLaughin, 1985:57; Ciulla, 2005:155). O donem
yasanan sorunun, giiniimiiz i ortaminin bazi problemleriyle agik sekilde
benzerlikler gosterdigi diisiiniilebilir.

Nepotizm kavraminin Tiirkge’de zaman zaman kayirmacilik
kavrami ile es anlamda kullanildigi goriilmektedir. Ancak kayirmacilik
kavrami, nepotizm kavramindan daha genis kapsamlidir ve biinyesinde farkli
tirler bulundurmaktadir. Bunlar arasinda, nepotizmin tamiminda yer alan
akraba kayirmaciliginin otesinde, es-dost, arkadas, hemsehri, aynmi okullu
olmak, ayni kokenden olmak, ayn1 siyasi goriisten olmak gibi benzerlikleri
esas alan kayirmacilik bigimleri 6n plana ¢ikmaktadir. Literatiirde, tamdik,
es-dost kayirmacilifi icin daha ¢ok “kronizm” terimi; siyasal ve dinsel
yandaslik icin “patronaj” terimi; iktidara ve se¢men kesimlerine yonelik
kayirmacilik icin ise, “klientelizm” terimi kullamilmaktadir (Akozer,
2003:14). Sonug olarak nepotizm kavramu, kisinin kendi gii¢ ve otoritesini
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kullanmak suretiyle, kendi akraba ve aile fertleri icin yeteneklerine
bakilmaksizin istihdam olanag saglanmasi durumunu ifade etmektedir
(Karakas ve Cak, 2007:78). Kayirmacilikta ise, kisinin kendi akraba ve aile
fertleri disindan bagi olan kisilere de fayda yaratmasi s6z konusudur. Bu
calismada nepotizm kavrami, akraba kayirmaciligi yaninda es-dost ve
tanidiklarin kayrilmasini da kapsar sekilde kullanilmustir.

Nepotizme iliskin genel olumsuz kanaatlere ragmen, Bellow (2003)
nepotizmi bircok sirketin basarisina katki saglayan bir unsur olarak
gormiistiir. Bellow (2003) “Nepotizme Ovgii” isimli eserinde nepotizmin
bir¢ok alanda oldukca yaygin sekilde uygulanan kurumsallagmis bir yapiya
kavustugunu vurgulamaktadir. Ancak bu eserde, nepotizm konusuna
calisanlar agisindan degil, sirketlerinin devamlilifi agisindan yaklasilmistir.
Ozler vd. (2007:437) ise, nepotizmin cahsanlar agisindan bir takim
avantajlart olduguna vurgu yapmus ve “insanlarin tamdik bir isim veya
simayla  karsilagtiklarinda  kendilerini daha giivende ve rahat
hissedeceklerini”  belirtmistir. Iyiisleroglu (2006:47) ile Ichinowski
(1988:106-109) yoneten kesimin aile iyeleri veya kayrilan kesimler
arasindan atanmasinin gelecekte iist diizey yoneticilerin isten ayrilmalarini
engelleyecegini ve bu yonilyle isletmeler icin avantaj olacagini ifade
etmektedir. Abdalla vd. (1998:555-556), Hutcheson (2002:75-76) ile Garih’e
(2000:79-82) gore ise nepotizm, isletme yOnetiminin gelecek nesillere
devrinde daha dengeli bir gecise olanak saglayabilmektedir. Ayrica, nepotizm
sayesinde genc nesillerin ¢alismayan ve meslek sahibi olmayan kisiler olarak
aile sisteminin digina itilmesi engellenmektedir.

4. IS TATMINI KAVRAMI

Is tatmini kavramu, bircok yazar tarafindan farkli sekilde tanimlanan
ve ortalama son elli yildir iizerinde ¢alismalar yapilan bir konudur (Currivan,
1999:390). Bunun temel nedeni olarak, is c¢evresinin siirekli degisim
gostermesi, kavramin ¢ok farkli yonleriyle ele alinan bir kavram olmasi
(Lund, 2003:222) ve is tatmininin orgiitsel 6zellikler, bireysel 6zellikler ve is
ile ilgili ozelliklerle dogrudan baglantili bir kavram olmast (Crossman ve
Abou-Zaki, 2003:369) gosterilmektedir.

Is tatmini genel olarak, kisinin isine karsi gosterdigi olumlu veya
olumsuz tutumu ifade etmektedir (Erdogan, 1999: 231). Is tatminine iliskin
ilk ve kapsamli caligsmalar1 yapan arastirmacilardan olan Locke kavrami,
“bireyin bir isten bekledigi ile is sonuclandirildiginda elde ettiklerinin bir
fonksiyonu” seklinde aciklamakta (Sempane vd., 2002:23) ve is tatmininin
kisinin meslek ve is deneyimi ile ilgili zevkli ve olumlu duygusal geri
bildirimleri kapsadigim belirtmektedir. Eren’e (2007:202) gore is tatmini
denilince, isten elde edilen maddi cikarlar ile is¢inin beraberce ¢aligmaktan
zevk aldigi is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk akla
gelmektedir. Barli’ya (2008:343) gore ig tatmini, “isgorenlerin islerinden
duyduklar1 hosnutluk ve hosnutsuzluk durumu ile ilgilidir ve genellikle isin
ozellikleriyle  isgorenlerin  istekleri  birbirine uydugu zamanlarda
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gerceklesmektedir. Basaran (2000:215) is tatminini, “bir iggorenin isini veya
is yasamini degerlendirmesiyle duydugu haz ya da ulastigi olumlu duygusal
durum” olarak tanimlamaktadir. Isgoreninin isinden elde ettigi tatminin
derecesi, duydugu bu hazin ya da ulastifi bu olumlu duygusal durumun
derecesi ile orantilidir. Schemerhorn vd. (1994:126) is tatminini, “iggorenin
fiziksel ve sosyal sartlarin yaninda gorevine olan duygusal bir tepkisi ve
isgorenin psikolojik sozlesmesindeki beklentilerinin karsilanma derecesi”
olarak ifade etmektedir.

Yukaridaki tanimlar dikkate alindigi zaman is tatmininin ii¢ temel
ozelligi bulundugundan bahsedilebilir. Bunlardan birincisi, “is tatmini, is
ortaminda olusan durumlara kars: bir cesit duygusal tepkidir”. Ikincisi, “is
tatmininin  derecesi, genellikle c¢iktilarin  beklentileri ne derecede
karsiladigina” bagli olmasidir. Bunlardan iiclinciisii ise, “is tatmininin is ile
ilgili cok sayida durumu ifade eden” bir kavram olmasidir (Bas, 2002:19-20).

Is tatmini cok yonlii ve kompleks bir kavramdir. Bu nedenle de, cok
sayida faktor is tatminini etkilemektedir (Poulin, 1995:35-36). Bu faktorler, is
tatmininin Orgiitsel verimlilige olan etkisinin anlasilmasi ile birlikte daha
fazla inceleme konusu olmus ve is tatmini kavrami ¢ok farkli yonleriyle ele
almmaya baslamistir (Barli, 2008:346; Toker, 2007:94). Is tatminini
etkileyen faktorler Ozgen vd. (2002:327)’ye gore “bireysel” ve “isin kendisi”
ile ilgili faktorler olmak iizere iki grupta siiflandirilabilir. “Calisanin
beklentileri, onun kisiligi, is tecriibesi, sosyal kimligi, hizmet siiresi, egitim
diizeyi” gibi faktorler bireysel faktorlerdir. “Isin genel goriiniimii ve zorluk
derecesi, iicret, isletmedeki sosyal imkanlarin goriiniimii, calisma kosullar1 ve
is gilivenligi, ilerleme olanagi, uygun Odiillendirme sistemi, yonetici,
calisanlarin kararlara katilim derecesi” ise, is tatminini etkileyen isin kendisi
ile ilgili faktorlerdir. Basaran’a (2000:218-220) gore is tatminini etkileyen
faktorler oldukga fazladir ve gruplanirsa “isin niteligi, c¢alisana yapilacak
odemeler, yiikselme olanaklari, ¢alisanin Oviilmesi, isletmedeki caligma
kosullari, denetimin diizeyi, i3 arkadaslari, isletme yOnetiminin niteligi,
isgorenin kisiligi” gibi unsurlardan olusmaktadir.

5. NEPOTIZM ALGISI VE iS TATMINI ILiSKIiSi

Is hayatinda bireylerin belirli gorevlere gelmesinde ve statii
degistirmesinde kendi caba ve yetenekleri yerine, akrabalik iligkilerini
kullanmalari, kendi agilarindan bir zaafiyete; is ortami agisindan ise -goreve
gelmede basar1 ve yetenek Olgiit alinmadigindan- is kayb1 ve basarisizliga
neden olmaktadir (Iyiisleroglu, 2006:44; Oren, 2007:84-85). Ayrica
nepotizm, iist diizey yoneticilerin akrabalari ile is yapan, onlarla ¢alismak
zorunda olan ve bir aile ferdine terfi ve odiillerin adaletsizce verildigini
hisseden diger calisanlarin moral diizeylerini diisiirmektedir (Ichniowski,
1988:106-109; Abdalla vd., 1998:557). Nepotizm, orgiitsel iligkilere zarar
vermesine, calisanlar arasindaki iliskileri zayiflatmasina, is ortaminda
genellikle basarisizliga neden olmasina (Ichniowski, 1988:106-109; Abdalla
vd., 1998:557) ve sonucta ¢alisanlarin memnuniyetini olumsuz etkilemesine
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ragmen (Arash vd., 2006:295), konunun yerli ve yabanci yazinda yonetim
bilimi baglaminda c¢ok fazla incelenmedigi diisiiniilmektedir (Padgett ve
Morris, 2005:34). Konuya iligkin yabanci literatiirdeki ¢alismalarin 6nemli
kisminin, kavrami tammlamaya, olumlu ve olumsuz yonlerini aciklamaya
yonelik calismalar oldugu dikkati cekmektedir (bkz. Abdalla vd., 1994; 1998;
Bellow, 2003; Ciulla, 2005; Ford ve McLaughin, 1985; Hutcheson, 2002;
Ichniowski, 1988) Kavramu ampirik yonde ele alan uluslararasi c¢alismalar
ise, hem kavramin insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ile baglantisini
hem de is memnuniyeti iizerindeki iliskisini aciklamaya calismaktadir (bkz.
Araslh vd., 2006:295-308). Yerli literatiirde ise, nepotizm kavramina yonelik
cok az sayida calismaya rastlanmig ve bu calismalarda nepotizm kavraminin
aile isletmeleri ekseninde incelendigi tespit edilmistir (bkz. Iyiisleroglu,
2006; Ozler vd., 2007). Nepotizmin, is tatmini iizerindeki olumsuz etkisi
oldukca sik vurgulanmasina ragmen, konunun ampirik calismalarla
desteklenmesi bir gereklilik olarak goriilmektedir. Bu noktadan hareketle
onerilen ¢calismanin yerli yazina onemli katki saglayacag: diisiiniilmiistiir.

6. CALISMANIN METODU

Calismanin temel amaci, aile isletmelerinde calisanlarin nepotizmi
algilama diizeyi ile i memnuniyetleri arasindaki iligkinin yoniinii ve diizeyini
ortaya cikarmaktir. Bu amacgla, Mugla ili mermer sektoriinde faaliyet
gosteren bes aile isletmesinin 2 yil ve iizeri siiredir istihdam edilen
calisanlarindan anket yardimiyla 1 Mart—1 Nisan 2009 tarihleri arasinda veri
toplanmustir. Veri toplamadan 6nce 10 isletme yoneticisi ile goriisiilmiis ve
isletmelerin Orgiitlenme yapist hakkinda bilgi alinmistir. Bu baglamda,
mermer isletmelerinde calisanlarin iki gruba ayrildigi tespit edilmistir.
Bunlar; mermer ocaklarinda calisanlar ve mermer isletme biriminde
calisanlardir. Mermer ocaklarinda ¢aliganlar, isletmeden uzakta ¢alismaktadir
ve oOrgiit kiiltirii hakkinda bilgi sahibi olamayacaklar1 diisiincesiyle veri
toplamaya dahil edilmemistir. Ayrica bu birimde calisanlarin ise alim siireci
basit, terfi imkanlar kisitli ve orgiitiin kaynaklarindan yararlanma olanaklar1
stnirli diizeylerdedir. Sonug olarak, arastirma verileri sadece mermer isleme
biriminde ve idari kisimda calisanlardan toplanmustir.

Arastirma verilerinin aile isletmelerinden toplanma nedeni, bu
isletmelerde kurumsallasmis bir yap1 ve yonetim sistemi olma ihtimalinin
diisiik olmast; ¢alisanlarin kayirmacilik algisina iliskin deneyimlerinin daha
yilksek olacagi diisiincesidir. Bu baglamda, Mugla ilindeki mermer
isletmelerinin birkag tanesi digindakilerin tamamu aile isletmesi statiisiindedir.
Arastirma verilerinin en az 2 yildir aym isletmede calisanlardan toplanma
nedeni ise, igletmeye yeni girenlerin orgiit kiiltiiriine ve kayirmaciliga iliskin
detayli bilgi sahibi olamayacaklar1 diisiincesidir. Arastirma verilerinin
toplandig1 donemde Mugla ilinde toplam 67 mermer igletmesi bulunmaktadir
(Mugla Ticaret Odasi Istatistikleri, 2009). Bu isletmelerden sadece 5 tanesi
arastirmaya katilmayr kabul etmistir (bu isletmelerim o6zellikleri icin bkz.
Tablo 1). Bu isletmelerde calisanlara mesai saatleri disginda 300 anket formu
dagitilmis ve calisanlarin cevaplamalart saglanmistir. Tesadiifi 6rnekleme
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yontemiyle secilen bu isletmelerden 132 anket formu geri donmiistiir. Geri
donen anket formlarinin 9 tanesi eksik dolduruldugu i¢in degerlendirmeye
almmamistir. Kalan 123 anket formu bu aragtirmanin veri tabanini
olusturmustur.

Tablo 1. Arastirmaya Katilan Isletmelerin Ozellikleri Tablosu

Yas1 Calisan Sayisi Toplanan Anket
Sayisi
A Isletmesi 17 310 34
B Isletmesi 22 54 17
C Isletmesi 25 117 23
D Isletmesi 13 69 20
E Isletmesi 28 204 38

Verilerinin toplanmasinda kullanilan anket formunda, nepotizmi
olcmeye yonelik sorular hem Abdalla vd., (1998:564-566) tarafindan
olusturulan Olgekten hem de Ford ve McLaughin (1985:57-61) tarafindan
nepotizmi tamimlamaya iliskin calismadan yararlanilarak hazirlanmistir.
Abdalla vd., (1998:564-566) tarafindan olusturulan olgekte nepotizmi
olgmeye yonelik bazi ifadelerin tarzlarinda degisiklikler yapilmustir.
Calismada nepotizmi Olgmeye yonelik 17 ifade kullanilmistir. Is
memnuniyetini  6lgmek icin ise, “Is Tammlama Olcegi’'nden” (Job
Descriptive Index) yararlanilmistir. Schneider ve Dachler (1978:650-653)
tarafindan  gelistirilen Olgekle is tatmini “yiikselme olanaklari, is
arkadaglarindan tatmin, ticret tatmini, yonetimden tatmin ve igin kendisinden
tatmin” olmak iizere bes boyutta Sl¢iilmiistiir (bkz. Ek.1). Olcegin Tiirkce’ye
cevirisi Ergin (1997:25-36) tarafindan gerceklestirilmis; gecerlilik ile
giivenilirlik calismalari da yapilmustir (Toker, 2007:96). Olcekte, isin
yapisindan tatmine iliskin dort, iicret tatminine iliskin dort, yiikselme
olanaklarna iligkin bes, yonetimden tatmine iliskin bes ve is arkadaslarindan
tatmine iliskin dort ifade yer almaktadir. Anket formunda 7’li likert dlcegi
kullamlmistir.  Olgekte, 1-Kesinlikle Katilmiyorum ve 7 Kesinlikle
Katiliyorum yargilarina rast gelmektedir.

Caligmada kullanilan tiim ifadeler oncelikle giivenirlilik analizine
tabi tutulmustur. Giivenilirlik analizi sonucu, nepotizmi Ol¢meye yonelik
ifadelerden bir tanesi giivenilirligi ciddi sekilde disiirdiigli igin
degerlendirme diginda tutulmustur. Bu madde ¢ikarildiktan sonra nepotizm
Olcegini olusturan 16 ifadenin alfa katsayis1 0.86 olarak hesaplanmistir.
Calismada, nepotizme iliskin ifadeler faktor analizine tabi tutulmustur. Is
tatmin olcegi, gegerlilik ve giivenirligi daha onceden test edilmis bir dlcek
oldugu i¢in faktor analizine tabi tutulmamistir. Calismada, nepotizm algisi ile
is tatmini arasindaki iliskiyi test etmek icin korelasyon analizi yapilmustir.
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7. ARASTIRMANIN BULGULARI
7.1. Demografik Bulgular

Anketi yanitlayanlarin %13’i bayanlardan %87’si erkeklerden
olusmaktadir. Katilimcilarin %20.3’t ilkokul mezunu, % 22’si ortaokul
mezunu, %41.4’4 lise mezunu ve %16.3’4 iiniversite mezunudur.
Katihmcilarin yas1 goz Oniine aliminca, %17.1’inin 19-25 yas arasinda,
%29.2’sinin 26-30 yas arasinda, %30.1’inin 31-35 yag arasinda, %9.7’sinin
36-40 yas arasinda, %10.6’s1nin 41-45 yas arasinda ve %3.3’iiniin 46 yasinin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilanlarin %11.4’4i orta
kademe yonetici statiisiinde, %31.7°si alt kademe yoOnetici statiisiinde ve
%59.6’s1 calisan statiisiindedir. Anketi yanitlayanlarin sektdrde calisma
siiresi incelenince, %?22.8’inin ortalama 2 yildir, %?25.2’sinin ortalama 3
yildir, %17.1’inin ortalama 4 yildir, %13’iiniin ortalama 5 yildir ve
%22’sinin 6 yil ve iizeri siiredir isletmede calistiklar1 goriilmektedir. Ayni
calisanlarin %21.1°1 ortalama 2-4 yildir, %30.9’u ortalama 5-7 yildir, %28.5’1
ortalama 8-10 yildir, %19.5’i ise 11 yil ve iizeri siiredir isletmede istihdam
edilmektedir. Caligsanlarin %20.3’4 500 TL’den az, %35’i 500-750 TL arast,
%11.414 751-1000 TL arasi, %14.6’s1 1001-1250 TL aras1, %10.6’s1 1251-
1500 TL aras1 ve %8.1°1 1500 TL ve iizeri iicret almaktadir.

7.2. Nepotizme iliskin Bulgular

Calismanin bu asamasinda nepotizme iligkin ifadeler faktor analizine
tabi tutulmus ve degiskenlerin kendi aralarinda nasil gruplandig
belirlenmistir. Bu baglamda, nepotizm konusu ile ilgili toplam 16 ifade
analize tabi tutulmustur. Faktor analizinin ilk uygulanisi asamasinda, iki ifade
faktor yiikleri dusiik oldugu (0.40’mn altinda) ve ayrisamadigl igin
degerlendirme disinda tutulmustur. Kalan 14 ifade ikinci asamada tekrar
analiz edilmis ve Tablo 2’deki sonuca ulagilmigtir. Analiz sonucu KMO
degeri 0.826 olarak belirlenmistir. p degeri (0.000) ise, boyle bir analiz
yaptlmasinin anlamli oldugunu gostermektedir.
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Tablo 2. Nepotizm Algisina fliskin Faktor Analizi Sonuglar1 Tablosu

Faktor Oz Varyansin |Cronbach’s
Faktorler ve Degiskenler Yiikii | Degerler |Agiklanma Alfa
Orani
[Faktor 1 — Terfide Kayirmaciik 5,864 P 41,884 0.88

Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi| ,853
beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.
Bu igletmede ne kadar basarili olursam olayim, ,833
lisletme  yoOneticilerinin  tamdiklarinin  Oniine|
lgecemem.
Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde] ,816
akrabalik ve yakinhk iligkileri 6ncelikle dikkate|
alinir.
Bu igletmede igletme yoneticilerinin tanidiklarinin| ,772
terfi ~ etmesinin  daha  kolay  olduguny|
diistiniiyorum.
Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin| ,579
lgerektirdigi nitelikler disindaki faktorler on|
landa tutulmaktadir.
[Faktor 2 — islem Kayirmacihg 1,672 % 11,941 0.83
Bu isletmenin yonetim kadrosunda tamidigi olan| ,753
calisanlar diger kisilerden itibar gormektedir.
Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler| ,713
tanidig1 olan calisanlara daha farkly]
davranmaktadir.
Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten| ,698
ctkarmanin veya onlara ceza vermenin oldukca
zor oldugunu diisiiniiyorum.
IBu isletmede yoneticilerin tanidig olan kisilerden| ,677
cekinirim.
Bu isletmede tamidigi olanlar isletmenin ,621
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.
Bu isletmede yetki Oncelikle tamdiklara] ,558
devredilmektedir.
[Faktor 3 — ise Alma Siirecinde Kayirmacilik 1,299 % 9,280 0.67
Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara oncelikl ,736
verilmektedir.
Bu isletmeye eleman aliminda tamdigi olanlaf ,718
secim siirecinde zorlanmazlar.
Bu isletmeye eleman aliminda  yonetim| ,617
kadrosunda yer alan kisilerin referansi oldukcal
Onemlidir.

1- Kesinlikle Katilmiyorum ...........c....c..oeenee 7- Kesinlikle Katiliyorum.

Faktor analizi sonucunda, Tablo 2’de goériildiigii tizere ii¢ faktor
belirlenmistir. Bu faktorler; ferfide kayirmaciik, islem kayirmaciligi ve ige
alma siirecine iliskin kaywrmaciliktic. Bu ii¢c faktoriin toplam varyansi
aciklama orani %63.1°dir.

7.3. Nepotizm — Is Tatmini Iliskisine Yo6nelik Bulgular

Nepotizm algisi ile is tatmini arasindaki iligkiyi tespit edebilmek icin
korelasyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizi ile her {i¢ kayirmacilik
boyutunun is tatmin boyutlar1 ile iligkisi tek tek hesaplanmis ve sonuglar
Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3. Korelasyon Analizi Sonuglar: Tablosu

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Terfi Islem Ise Alma
Kayrrmacilign | Kayirmaciligi | Siirecine Iliskin
Kayirmacilik
. . -,153 -,020 ,119
Isin yapisindan tatmin (0.093) (0.826) (0.189)
Ucret tatmini ~237% -194% -216%
(0.008) (0.032) (0.016)
R ok N wok R
Yiikselme olanaklar1 (gggO) (52)?)0) ((’)195;))
R . -,587%%* -,496** -,145
Yonetimden tatmin (0.000) (0.000) (0.110)
; . -,168 -,145 -,125
Is arkadaglarindan tatmin (0.078) (0.098) ©.171)
*0.01 anlamlilik diizeyinde ve 2 uglu ** (.05 anlamlilik diizeyinde ve 2 u¢lu

Korelasyon analizi sonuglarina gore, isin yapisindan tatmin ile hi¢bir
kayirmacilik boyutu arasinda anlaml iliski bulunmamugtir. Ucret tatmini ile
kayirmacilik boyutlar1 arasinda negatif iligki bulunmaktadir. Yiikselme
olanaklarinin ve yonetimden tatminin ise, terfi kaywrmaciligi ve islem
kayirmaciligi ile oldukca yiiksek diizeyde negatif iligkisi oldugu tespit
edilmistir. Buna karsin, ise alma siirecine iligkin kayirmaciligin; yiikselme
olanagi ve yonetimden tatmin ile iliskisi bulunmamaktadir. Arastirma
bulgularina gore, is arkadaglarindan tatmin ile kayirmacilik boyutlar1 arasinda
da anlaml bir iliski s6z konusu degildir.

SONUC VE ONERIiLER

Bu calismada, Mugla ilindeki mermer isletmelerinde nepotizm algisi
ile is tatmini arasindaki iligki arastirilmistir. Bu amacla, Mugla ilinde faaliyet
gosteren aile isletmesi niteligindeki mermer isletmelerinin en az iki yildir
ayni isletmede gorev yapan caliganlarindan anket ile veri toplanmistir.
Nepotim algisini 6l¢meye yonelik ifadeler faktor analizine tabi tutulmus; ferfi
kayirmaciligi, islem kayirmaciigi ve ise alma kayirmaciigi olmak iizere ii¢
kayirmacilik boyutu belirlenmistir. Daha sonra, her bir kayirmacilik boyutu
ile “Is Tanimlama Olgeginde” yer alan is tatmin boyutlar1 arasindaki iligkiyi
ortaya koyabilmek amaciyla korelasyon analizi yapilmustir.

Faktor analizi sonuglarina gore, kayirmacilik olgusu ii¢ boyutla
aciklanmaktadir. Bunlar; terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma
kayirmacilifidir. Bunlar icinde terfide kayirmaciliin toplam varyansi
aciklamadaki payt (%41.8) olduk¢a yiiksektir ve bes madde ile
aciklanmaktadir. Islem kayirmaciliginin toplam varyansi aciklama orani
%11.9’dur ve alti madde ile aciklanmaktadir. Ise alma kayirmacilig: ise, ii¢
madde ile agiklanmakta ve varyansin %9.2’sini temsil etmektedir.

Korelasyon analizine gore, iki sonug dikkati cekmektedir. Bunlardan
birincisi, isin yapisindan tatmin ile is arkadagslarindan tatminin kayirmacilik
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algist ile anlaml bir iligkisinin olmamasidir. Bu durum, kisilerin kayirmacilik
algisina bagli kalmaksizin isini veya is arkadaslarini sevmesinden veya
sevmemesinden kaynaklanabilir. Nitekim 6zellikle isin yapisina iliskin
degerlendirmenin, kayirmacilik algisinin olusumuna temel tegkil eden beseri
iligkilerle baglantili yonii bulunmamaktadir. Benzer sekilde, nepotizm
algisinin i arkadaslarindan tatmin ile de anlaml diizeyde iliskisi yoktur. Bu
sonug, caliganlarin  kayirmacilik  algisimin - kaynagi  olarak  calisma
arkadaslarm1  gormedigini veya -eger varsa- isletme yonetiminden
kaynaklanan kayirmacilik algisini calisma arkadaglarindan kaynaklanan bir
durum olarak gérmediginin gostergesidir. Bu baglamda, isletmelerde orgiit
kiiltiiriiniin saglamlig1 acisindan 6nem tasiyan bir konu olan ve “calisanlar
arasindaki etkilegimin bir Uriirti olarak ortaya cikan sosyal sermayenin”
(Oren, 2007:73) isgiicii etkilesimi acisindan zayiflamadig1 da soylenebilir.

Dikkat c¢ekici ikinci sonug¢ ise, ise alma siirecine iligkin
kayirmaciligin iicret tatmini disindaki boyutlar ile anlamli bir iligkisinin
olmamasidir. Bu bulgulara gore, calisanlarin kayirmacilik algisinin ige alma
siirecinden ziyade islem kayirmaciligi ve terfi kayirmaciligi ile baglantist
oldugu goriilmektedir. Kisaca, c¢alisanlarin kayirmacilik algisin, ise
basladiktan sonra gelistigi soylenebilir. Korelasyon analizi sonuglari, terfi ve
islem kayirmaciliginin; ticret tatmini, yiikselme olanaklar1 ve yonetimden
tatmin ile negatif iliskisi olduguna isaret etmektedir. Bu bulgular, kisilerin
kayirmaciliga iligkin algisina bagl olarak, aldigi iicrete, kendine taninan
yiikselme olanaklarina ve igletme yonetimine iliskin olumsuz yargilar
gelistirdigini gostermektedir. Bu yargilarin, kayirmacilik algisi ile baglantisi,
yonetimden tatmin ve yiikselme olanaklart konusuna odaklanmaktadir.
Karabulut’a (2008:652) gore de, aile islemesi niteligindeki isletmelerde
kaynak dagilimmnin iist yonetim tarafindan gerceklestirilmesi, genellikle
yazili orgiit el kitabini ile orgiit semasinin bulunmamasi, gérev tanimlarinin
yapilmamast; igse alim, performans degerleme, terfi ve iicretleme siireclerinde
aile iiyelerine oncelik taninmasina neden olmaktadir. Yine, orgiit yapisinin
merkeziyet¢i olmasi, karar almada aile tiyelerinin etkin olmasi, 6nemli
kararlarin aile ortamlarinda alinmasi, diger calisanlarin genellikle aile
iyeleriyle esdeger gorilmemesi bu isletmelerde karsilagilan temel
sorunlardandir ve nepotizmin olugmasina neden olmaktadir.

Sonug¢ olarak, kayirmacilik algisimin iic boyutta ortaya ciktifi
goriilmektedir. Bu boyutlar, terfi boyutu, islem boyutu ve ise alma boyutudur.
Kayirmacilik algisi ile is tatmini arasinda beklendigi ve literatiirde yer alan
calismalarda da vurgulandigi gibi negatif bir iliski oldugu dikkati
cekmektedir. Ancak, terfiye iligkin kayirmacilik ile igslem kayirmaciliginin is
tatminini ile iliskisi daha yiiksek diizeydedir. Bu durum da, g¢alisanlarin
kaynaklarin dagitimi, ¢alisanlara karsi esit davranma, beceri ve yeteneklerine
gore terfi ettirilme gibi konulardaki algilarinin i memnuniyetlerini olumsuz
etkiledigine isaret etmektedir.

Caligmadan elde edilen sonuglara ve arastirmanin
uygulanma asamasinda elde edilen deneyimlere gére hem benzer konuda
arastirma yapmak isteyen akademisyenlere hem de isletmecilere bir takim
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onerilerde bulunmak miimkiindiir. Kayirmacilik algisi, Orgiitsel adalet
algisini olusturan boyutlarla benzerlikler gostermekte ve kayirmacilik algisi
ile orgiitsel adalet algisi arasindaki ciddi iligkinin varligina isaret etmektedir.
Benzer konuda calisma yapmak isteyen akademisyenlere orgiitsel adalet ve
nepotizm arasindaki iligkiyi incelemeleri Onerilebilir. Ayrica, nepotizm
konusunun Tiirkiye gibi kiiltiirel g¢esitlilik ve zenginlik gosteren bir iilkede
kaynaklar1 tizerinde de durulabilir. Ancak, tim bu c¢aligmalar1 yaparken
karsilagilacak temel sorun, isletme yoneticilerinin isletme icinde nepotizm
konusunda veri toplamaya sicak bakmamalar1 ve calisanlarin anket formlarini
doldururken yasadiklari tedirginliktir. Bu sorunu ortadan kaldirmak icin,
arastirma verilerinin isletme disinda toplanmasi onerilebilir.

Aragtirmanin  sonuglari, Ozellikle terfi ve islem kayirmaciliginin
calisanlarin is tatmin diizeyleri iizerinde olumsuz etkileri olduguna isaret
etmektedir. Buna kargin, arastirmanin sonuclari ise alma siirecindeki
kayirmacilik algisinin is tatminini olumsuz etkilemedigini gostermektedir. Bu
bulgular, arastirmaya katilan isletmelerde, c¢alisan ise girdikten sonra
yasananlarin is tatminini olumsuz etkileyen gelismeler olduguna isaret
etmektedir. Ayrica, ortaya c¢ikan tatminsizlik yonetimden tatmin ile siki
sikiya iliskilidir (bkz. Tablo 3). Ortaya ¢ikan bu bulgulara gore isletmecilere
asagidaki onerilerde bulunmak miimkiindiir:

® Yoneticiler, oncelikle calisanlarin adalet algilarin1 zedelemeyecek bir
terfi sistemi olusturmalidir,

® Yoneticilerin aile ve aile dig1 iiyelere karsi esit bir davranis tarzi
benimsemesi, aile iiyeleri disinda calisanlarda ortaya ¢ikabilecek
tatminsizligin an az diizeye indirilmesini saglayacaktir,

® Bu isletmelere, kendilerini kurumsal statiiye ulastiracak bir yonetim
anlayisina dogru kaymalart da Onerilebilir. Ciinkii, kurumsallagma
stireci bu isletmelere yonetim ve organizasyon fonksiyonlar: ile
isletme fonksiyonlarinin islerlik kazanmasinda ve aile dis1 ¢alisanlarin
adalet duygularimt giiclendirme yoOniinde Onemli avantajlar
saglayacaktir,

o Isletmelere, performans temelli iicretleme sistemi uygulamasi ve
uygulanan sistemin objektif kriterlere gore yapilmast da onerilebilir.
Ciinkii, arastirma bulgulari, kayirmacilik algis1 ile iicret tatmini
arasinda da siki bir iliski olduguna isaret etmektedir.
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C.15,8.2 Aile isletmelerinde Nepotizm Algisi ve Is Tatmini liskisi Uzerine

EK 1: s Tatmin Boyutlarinin Aritmetik Ortalamalar1 ve Standart Sapmalari

isin yapisindan tatmin (Aritmetik Ortalama=4,57) Aritmetik | Standart
Ortalama | Sapma

Yaptigim isi kendim icin tatmin edici buluyorum. 4,52 2,01

Yaptigim is beni gururlandirtyor. 4,26 2,00

Yaptigim isi zevkli bir is olarak goriiyorum. 4,83 1,91

Yaptigim isi anlamli ve 6nemli buluyorum. 4,68 1,90

Ucret tatmini (Aritmetik Ortalama=3,55)

Aldigim iicret, bilgi ve deneyimlerimin karsiligini veriyor. 3,17 1,98

Aldigim {icreti, piyasadaki benzer iste ¢alisan kisiler ile 3,40 2,04

kiyaslayinca yeterli buluyorum.

Calistigim isletmenin ticretlemede kullandig: kriterler agiktir. 4,33 1,96

Aldigim  iicretten ve bana yapilan diger ©demelerden 3,33 1,91

memnunum.

Yiikselme olanaklari (Aritmetik Ortalama=3,66)

Isletmede kendimi gelistirmek igin yeterince imkan 3,84 2,60

sunulmaktadir.

Isletmede yiikselme olanaklar1 beklentilerimi karsilamaktadir. 3,47 1,97

Isletmede terfi sistemi belli ve objektif kriterlere gore 3,64 1,92

yapilmaktadir.

Isletmedeki bireysel gelisim olanaklari beklentilerimi kargilar 3,54 1,81

niteliktedir.

Isletme kariyer gelisimime destek saglamaktadir. 3,83 1,90

Yonetimden tatmin (Aritmetik Ortalama=4,24)

Yoneticiler, calisandan gelecek onerilere 6nem verirler. 4,01 1,97

Yoneticiler, calisanlara kars: adil davranirlar. 4,06 1,84

Yoneticiler, calisanlarin basarilarini takdir ederler. 4,36 1,89

Yoneticilerin yonetim sitili ve davranis tarzlarimdan ¢aliganlar 4,17 1,88

memnundur.

Yoneticilerimize ulagmak ve onlarla iletisim kurmak kolaydir. 4,63 1,88

is arkadaslarindan tatmin (Aritmetik Ortalama=5,33)

Is arkadaslarimla iletisim kurmak kolaydur. 5,86 1,23

Is arkadaslarim akilc1 ve rasyonel hareket etmektedir. 4,93 1,60

Is arkadaslarimla ¢aligmak kolay ve zevklidir. 5,51 1,41

Is arkadaslarimin sorumluluk sahibi oldugunu diisiiniiyorum. 5,05 1,74

1- Hi¢ katilmiyorum ................. 7- Tamamen katiliyorum

109




