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Kayirmaciligin Calisanlar Uzerine Etkileri Ile Insan Kaynaklar
Uygulamalar Iligkisi: Tiirk Kamu Bankalarina Yonelik Bir Arastirma

Mustafa BUTE (*)

Ozet: Bu arastirmamin iki temel amact vardur. Birincisi, Tiirk kamu bankalarinda ka-
yirmaciligin calisanlar iizerine etkilerini incelemektir. Ikinci amact ise, kamu bankala-
rindaki insan kaynaklari uygulamalart ile kaywrmacilik etkileri arasindaki iligkiyi ince-
lemektir. Veriler anket yardimi ile toplanmigtir. Arastirma, Ankara’da faaliyet gosteren
kamu bankalarinda ¢calisan 243 caligan iizerinde gerceklestirilmigtir.

Bu arastirmanmin sonuclarina gore; kayirmacilik bicimlerinden nepotizm ve kronizm’in
caligsanlar tizerinde olumsuz etkiler olusturdugu tespit edilmistir. Kaywrmacilik arttikca
calisanlarin is stresi artmakta; is tatmini, isverene giiveni ve motivasyonu ise azalmak-
tadwr. Bu da calisanlarin orgiitsel bagliliklarimin azalmasina, isten ayrilma egilimlerinin
artmasina yol agmaktadir. Ayrica igletmelerde uygulanan insan kaynaklar: wygulamalari
arttikca, kayirmacuik uygulamalarmmin calisanlar tizerine etkileri azalmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Akraba kayirmaciligi, es-dost kayirmaciligy, siyasi kayirmacilik,
kamu bankalari, insan kaynaklart wygulamalari.

The Relationship Between the Effects of Nepotism on the Employees
and Human Resource Practices: A Research on Turkish Public Banks

Abstract: This research has two purposes. Firstly, the effects of nepotism-favoritism
and cronyism on the employees working at Turkish Public banks are analyzed. The second
aim is analyzing the relationship between the human resource practices at public banks
and effects of nepotism and cronyism. Data was gathered by questionnaire method. The
research is carried on 243 employees working public banks operating in Ankara.

According to the research it can be understood that nepotism and cronyism, types of
favoritism, have negative effects on the employees. As nepotism and cronyism arise, the
employees’job stress arise, but their job satisfaction, trust on the employer and motivation
decrease. This leads to a decrease on the employees’ organizational commitment, and an
increase on their intention to quit. Also, as the human resource practices increase at the
organizations, the negative effects of nepotism-favoritism and cronyism on the employees
decrease.

Key Words: Nepotism, favoritism, cronyism, public banking sector, human resource
practices.
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Giris

Kayirmacilik bi¢imleri genel olarak meslek kurallarina aykirt davraniglar icerdigi
icin elestiri almis profesyonel olmayan uygulamalardir (Abdalla, Magharabi ve Raggad,
1998). Gelismis iilkelerde bu uygulamalar1 6nlemek icin ¢esitli yasal 6nlemler alinmis-
ken, gelismekte olan iilkelerde ise insan yagaminin bir parcasi olmaya devam etmektedir
(Boadi, 2000).

Kayirmacilik glinimiiz is hayatinda oldukca yaygin bir davranis haline gelmigtir
(Arash, Bavik ve Ekiz, 2006: 296). Kayirmaciligin yogun oldugu orgiitlerde, insan kay-
naklar1 departmaninin bagimsiz olarak faaliyetlerini stirdiirmesi imkansizdir. Bu nedenle,
bu kosullarda yetenege ve bilgi birikimine gére is verilmesi miimkiin degildir. Orgiitte
caliganlar, herhangi bir ayricalikli birey ile rekabet halindeyseler, islerinde yiikselmeleri
olduk¢a zordur (Abdala, Maghrabi ve Al-Dabbagh, 1994). Yeteneksiz bir kiginin emrinde
caligmak, kayirmaciliga maruz kalan bir ¢alisan i¢in rahatsiz edici bir durumdur. Yapilan
katki ve alinan pay arasinda bir esitsizlik olmas1 durumu, caliganlar1 adil olmayan bir
ortamda calistiklar1 diisiincesine iter. Bu kosullar altinda ortaya ¢ikan giiven eksikligi, is
doyumu, motivasyon, 6rgiitsel baghlik ve performansi olumsuz etkiler. Ozellikle, iicret
sisteminin de birilerini kayiracak sekilde olmasi, ¢calisanlarin 6rgiitten kopmasina yol agar
(Biite, 2009: 737). Bu durumda 6rgiitte kayirmaciligr destekleyen bir 6rgtit ikliminin varli-
&1 56z konusu olur. Boyle bir iklimde ise bireysel ve orgiitsel basarisizlik kag¢inilmaz olur.
Ayrica yerli ve yabanci literatiirde kayirmacilik konusunda yapilan aragtirmalar sinirlidir.
S6z konusu nedenlerle bu konuda aragtirma yapmak son derece liizumlu ve dnemlidir.
Bu aragtirma, Tiirk kamu bankalarinda kayirmacilik uygulamalarinin ¢aliganlar tizerine
etkileri incelenmistir. Ayrica kamu bankalarindaki insan kaynaklar1 uygulamalari ile ka-
yirmacilik etkileri arasindaki iligkilere de bakilmistir. Arastirma sonuglari, diinyada ve
tilkemizde varlig bilinen ama pek arastirilmayan 6nemli bir soruna deginmesi ve kamu
bankas1 yoneticilerine yol gostermesi acisindan 6nem tagimaktadir.

Bu aragtirmada kayirmaciligin ii¢ bi¢imi incelenmistir. Bunlar nepotizm, favorizm
ve kronizimdir. Nepotizmde kayirmaya konu olan gsey kan bagi iken; favorizm de es-
dost, tanidiklar; kronizim de ise politik tercihe yakinliktir. Bu aragtirmada nepotizm ve
favorizm kavramlari birlikte kullanilmigtir. Yani akraba kayirmaciligi yaninda es-dost ve
tanidiklarin kayirilmasint icermektedir. Kronizm kavramu ise politik tercihe yakin olan-
larin kayirilmasidir.

Arastirma iki kisimdan olusmaktadir. Ilk kisimda, genel olarak kayirmacilik kavrami,
kayirmacilik bicimleri, kayirmaciligin ¢aligsanlar tizerine olumlu ve olumsuz etkileri ve
insan kaynaklar1 uygulamalari konusunda genis bir literatiir taramasi sonucu teorik bilgi-
ler verilmistir. Tkinci kisimda ise, Ankara’da faaliyet gosteren 3 kamu bankasinda calisan
243 caligan lizerinde bir arastirma yapilmustir.

I. Kayirmacilik Kavrami
Kayirmacilik olgusu, politik karar alma siirecinde ortaya ¢ikan bir “yozlagsma tiirii”
olarak degerlendirilmekle birlikte (Kayabasi, 2005: 56), ayn1 zamanda kamu biirokra-
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sisinin 6nemli sorunlarindan biridir. Kayirmacilik, ilk olarak 1828 yilinda biirokrasiye
memur aliminda ABD bagkanlik seciminden galip ¢ikan General Jackson tarafindan uy-
gulanan kayirma sisteminin uygulamada istismartyla, politika ve yonetim literatiiriinde
yer almistir (Tortop, 1994: 48).

Orgiit icindeki islemlerde baz1 bireylere ayricalik saglanmasi, direk olarak maddi ¢1-
kar gozetmekten ziyade, bazi bagliliklar ve ytiktimliiliiklerden dolay1 da olabilir. Bagka
bir deyisle, para veya mal gibi ekonomik bir gii¢ yerine, maddi olmayan bir giiciin, or-
negin akrabalik baglarinin, etkileme araci olarak kullanilmasi olasidir (Berkman, 1983:
25-26). Bunun gibi maddi olmayan, dolayli, ¢ikar icerikli uygulamalara “kayirmacilik™
denmektedir.

Tiirk Dil Kurumunun Tiirkge sozliigiine gore; (1983: 671) kayirmacilik, isletmede
calisan bireylerin ya da kamudaki memurun yakinlarini yasadisi bicimde ve haksiz yere
kollamasidir. “Tltimas” ve “himmet etme” (aciz durumda olana destek olma) ve halk di-
linde kullanilan “torpil” kavramlariyla es anlamlidir.

Oktay (1983: 209) kayirmaciligi; “kamu orgiit birimlerindeki ya da bu birimlerle
toplumsal ¢evre arasindaki iligkilerde ayni okulda okumus olmak, ayni1 yéreden olmak,
ayni siyasal partinin ¢izgisinde bulunmak gibi 6zgiil 6lciilerin yakin goriiniime gegmesi,
yonetim caligmalarini diizenleyen evrensel Olgiilerin ise geri plana atilmasi hali” olarak
tanimlamustir.

“Kayirmacilik” kavrami ve bigimleri tizerine yapilan tanimlamalar kiilttirden kiilti-
re farklilagtigr goriilmektedir. Yerli literatiirde es-dost kayirmaciligr (kronizm) (Aktan,
2002: 57; Kayabasi, 2005: 57; Yilmaz, 2007: 67; Ozbek, 2007: 48; Asunakutlu ve Avcl,
2009: 730) olarak belirlenirken, yabanci literatiirde ise buna (favoritism veya favorism)
denmektedir. Ayrica yabanct literatiirde siyasi diisiinceden dolay1 birilerinin kayirilmasi
(cronyism) olarak tanimlanmaktadir. Ayrica kan bagindan dolay: kayirma ise her ikisinde
de akraba kayirmacilig1 yani (nepotism) olarak belirlenmistir (Araslt ve Ttimer, 2008:
1238-1239). Ayrica ayni kabile veya agiretten insanlarin kayirilmasi egilimi s6z konusu
ise buna Tribalizim (Tribalism) denmektedir (Loewe vd., 2007: 21).

II. Kayirmacilik Bicimleri

Ayricalikli davranigtan fayda goren orglit veya birey arasindaki iligkiye bagli olarak,
kayirmacilik farkli bicimlerde ortaya cikabilir. Burada kayirmaciligin en yaygin olan ii¢
bicimi agiklanacaktir. Aile tiyelerinin kazanci i¢in kamu giictintin kétiiye kullanilmasi du-
rumunda “nepotizm” s6z konusu olur. Kamu kurumlarinda arkadas veya meslektaglarin
ayricalikli davranis gérmesi durumunda ise “favouritism”den bahsedilir. Politik tercihe
yakinlik gibi nedenlerle ayricalikli bir sekilde davranma durumunda “kronizm” s6z ko-
nusu olur (Loewe vd., 2007: 21).

Ayn1 zaman da yonetim hastaliklar1 olarak ta bilinen kayirmacilifin bu arastirmada
esas alman ti¢ farkli bicimi olan nepotizm, favorizm ve kronizmin asagida ayr1 bagliklar
altinda agiklanmugtir.
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A. Akraba Kayirmaciligr (Nepotism)

Nepotizm kavrami, Latincede “yegen” anlamina gelen “nepos” sézciigiinden gelmek-
tedir (Kiechel, 1984: 143). Giinlimiizde ise, nepotizm kavrami, mevkisini ailesinin yara-
rina suiistimal eden kisiler i¢in kullanilmaktadir (Ford ve McLaughlin, 1985: 57).

Literatiirde “Nepotizm” kavraminin genelde olumsuz algilanmasinin nedeni, Rone-
sans doneminde bazi Papa’larin yegenleri icin iist diizey isler bulma egilimleri olmus-
tur. Ciinkii bu donemdeki uygulamalar kilisenin etkinligini ve diger kisilerin morallerini
olumsuz olarak etkilemistir (Ford ve McLaughin, 1985: 57). Is hayatinda profesyonel
olmayan uygulamalar olarak degerlendirilen nepotizm giintimiizde de benzer sekilde
olumsuz olarak algilanmaya ve varligini devam ettirmeye devam etmektedir.

Webster’s Third New International Dictionary’e gore; (1976: 1510) nepotizm “is ye-
rinde liyakat yerine yegenler ve diger akrabalara bir takim ayricaliklar verme” seklinde
tanimlanmustir. Ozler vd. (2007: 438) gore “bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim
diizeyi gibi isin gerektirdigi niteliklere sahip olmaksizin sadece akrabalik iligkileri esas
almarak istihdam edilmesine veya terfi edilmesine nepotizm ad1 verilmektedir”. Bagka bir
tanima gore ise, nepotizm; igletmede caligsanlarin istihdam edilmesi ve terfi ettirilmesinde
bilgi, beceri, yetenek, bagar1 ya da egitim diizeyi gibi liyakat ilkeleri yerine, kan baginin
dikkate alinmasidir (Iyiisleroglu, 2006: 44).

Is hayatinda nepotizm uygulamalari, kayrilan agisindan bir zafiyete; is ortami agisin-
dan ise goreve gelmede bagar1 ve yetenek 6l¢iit alinmadigindan is kayb1 ve basarisizliga
yol agmaktadir. Isletmeler isgoren secimi yaparken adayin isin gerektirdigi 6zelliklere
uyumu, egitimi ve deneyimi, sektor ve boliim bilgisi gibi konular1 g6z 6ntinde bulundur-
mak zorundadir. Ancak s6z konusu adayin isletmenin tist diizey yoneticilerinden biriyle
veya igletme sahibiyle kan bagi olmasi, secimi yapan boliimiin objektifligini kaybetmesi-
ne neden olmaktadir (Iyiisleroglu, 2006: 44).

Daily ve Reuschling (1980) birlikte yapmis olduklar1 bir aragtirmaya gore; nepotiz-
min kiictik aile sirketlerinde kendini 6rgiite adamis caligsanlarin tespit edilmesinde etkili
bir yol oldugunu, kayirilan akrabalarin, rastgele secilecek bireylerden daha etkili bir ka-
tilim gosterdigini ve nepotizmin aile ortami olusturmaya katki saglayarak akraba veya
akraba olmayan tiim calisanlarin moralini ve is tatminlerini arttirdigini ifade etmiglerdir
(Abdalla vd., 1994: 61).

Giintimiizde nepotizm politika, yayincilik, araba yariglart (Joffe, 2004: 74) aile sir-
ketleri (Iyiisleroglu, 2006) ve hizmet sektdriinde (Arasl vd., 2006: 296) oldukga yaygin
olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Nepotizme, geleneksel baglarin ve iligkilerin yogun olarak yasandigi ve piyasa meka-
nizmasinin yeterince gelismemis oldugu tilkelerin rgtitlerinde daha yaygin olarak gortil-
mekle birlikte, gelismis iilkelerde de rastlanmaktadir (Ozsemerci, 2002: 13).

B. Es-Dost Kayirmaciligt (Favorism/Favouritism)

Favorizm birbirinden ¢ok az farkl iki ayr1 anlama sahiptir. lki, bir kisi ya da grubu
digerlerinden kayirmaya yonelik genel bir egilimdir. Digeri ise, kisisel iligkilerinde ar-
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kadas, komsu veya diger tanidiklara ayricalikli muamele edilmesidir (Loewe vd., 2007:
19-20).

Isyerinde ise alma siireci, ¢alisanlar ile ilgili kararlar ve terfi konularinda es-dost,
ahbap ve arkadaglara ayricalikli bir sekilde davranmaya “favorizm” denir (Arash ve Tii-
mer, 2008: 1239). Nepotizmde kayirilan kisi kan bagi olan akraba iken; favorizmde ise
es-dost, ahbap ve arkadastir.

Akraba ve arkadaslar, ortaya ¢ikabilecek tiim sonuglar i¢in kendileri sorumluluk iist-
lendiklerinde birbirlerini kayirmalart dogaldir. Girisimci, kendi sirketinde yalnizca kendi
aile tiyelerini istihdam etmekte de 6zgiirdiir. Ancak girisimcinin bu karar1 diger ¢alisanlar
icin dezavantaj olusturmasi ytiksek bir ihtimaldir. Ama bunun sorumlulugu yine girigim-
ciye aittir. Clinkii isletmeye personel alinirken, kalite temelli bir se¢im yapmaktansa, ki-
sisel iligkiler temelli bir secim yapilmasinin riskini yine kendisi tistlenmis olur (Loewe
vd., 2007: 20).

Kamu ve 6zel sektorlerde favorizm uygulanmalarinin ilk kurbani her zaman kurallar
olur. Ornegin, sirket ddiillerinin hak eden yerine, bir yakina veya arkadasa verilmesinden
dolay1 kurallarin zarar gérmesi gibi. Ikinci kurban ise tiim vatandaslarina esit olarak dav-
ranmas1 beklenen devlet adina genel olarak “halk”tir. Ciinkii bir kamu sekt6rii ¢alisani
kendi yakimin1 kayirdiginda, bir ise girmek icin daha kaliteli olan veya ihale i¢in daha iyi
bir teklif sunabilen tiim diger adaylarin haklar etkilenir. Burada favorizm gorevi kétiiye
kullanma ile ayn1 anda gerceklesir (Loewe vd., 2007: 20-21).

C. Siyasi Kayirmacilik (Cronyism)

“Cronyisim”, ilk olarak 17. Yiizyillda Cambridge Universitesi 6grencileri arasinda
“yakin arkadas” anlaminda argo olarak kullandiklari, “crony” kelimesinin bilesiminden
meydana gelmistir (Khatri ve Tsang, 2003: 290). “Crony” sozciigii ise, “uzun stiredir
devam eden” anlaminda Yunanca “khronios” sozciigiinden gelmektedir (Oxford English
Reference Dictionary, 1995).

Arasli ve Tiimer (2008: 1239) kronizmi, bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egi-
tim diizeyi gibi isin gerektirdigi niteliklere sahip olmaksizin sadece ¢ok eski yakinlarina
ozellikle de politik tercihe yakinlik gibi nedenlerle ayricalikli bir sekilde davranma olarak
tanimlamislardir.

Kronizim 1840’11 yillarda yavas yavas gelismistir (Oxford English Reference Di-
ctionary, 1995). Ilk olarak, 1946 yili civarinda, Amerika Birlesik Devletleri Bagkani
Roosevelt’in kisisel iligkiler temeline dayanarak kamu kuruluslarina yetenek ve yeter-
likleri siipheli olan birtakim insanlar1 atamasini, Washington’da bir kdse yazarmin “kro-
nizm” olarak betimlemesiyle “politik” bir tabir olarak kullanima girmistir (Khatri ve
Tsang, 2003: 291).

Kronizm, genel olarak, yakinlart kayirmanin bir bi¢cimi olarak nitelendirilebilir. An-
cak bu kayirmacilik biciminde ahbap-cavus iligkileri s6z konusu olmakla birlikte, daha
cok “politik tercihe yakinlik” 6n plandadir. Kronizm biz de sadece kamu alaninda ele
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alinirken, yabanci literatiirde daha genis boyutlarda incelenmektedir. “Crony Capitalism”
olarak isimlendirilen bu durum biiytik holding veya orgtitlerin milyar dolarlik dev sirket-
lerin ¢okmesine sebep olacak kadar ileri boyutlara ulaga bilmektedir (Darman, 2004).

Politik/siyasi kayirmaciliga birgok tilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de yaygin olarak
rastlanmaktadir. Bu tiir kayirmaciligin bir bagka bicimi de, iist diizey biirokratlarin siyasi
iktidarlarin degismesiyle birlikte, ideolojik nedenlerle, gérevden alinmalaridir ki, litera-
tiirde bu duruma “patronaj” adi1 verilmektedir.

Tiirkiye’de 1973 ten bu giine kadar, 6zellikle kamu kurumlarinda yonetim agir1 dere-
cede politize olmus, siyasi partiler biirokraside ig bulma goérevi tistlenmis, sonugta da bii-
rokrasi 6zerkligini kaybetmigtir. Bu kamu personel politikalarinda, politik tercihe yakin-
lik secim kriteri haline getirilmistir (Ulker, 1995: 192). Burada kamu hizmetlerine giriste
liyakat yerine, hemsgerilik, siyasi yakinlik, vb. faktorlerin birinci derecede rol oynamasi
kronizmi ¢agristirmaktadir.

Iktidara gelen siyasal partilerin, kendisine oy veren se¢gmen gruplarma ayricalikli
islemler yapmasi sonucu haksiz yere menfaat saglamasina “siyasal kayirmacilik” denir
(Aktan, 1992: 29). Siyasal kayirmacilik, “politik yandaslik” veya “partizanlik” olarak da
bilinir.

Siyasi yonetimlerin politikalarinda kronizm uygulamalari yeni bir sey olmamakla bir-
likte, yapilan son aragtirmalar bu uygulamalarin 6rgiitlerde de var oldugunu gostermek-
tedir. Gergekte, isletme politikasi, siyasi yonetim politikalarina benzer (Warshaw, 1998).
Boylece kronizm kavrami 6rgiitsel politikanin bir bigimi olarak diistiniilebilir. Orgiitsel
politika, birinin ya da bir grubun ¢ikarlarini korumak veya artirmak i¢in digerlerini etki-
leyen informel uygulamalar olarak tanimlanabilir (Khatri ve Tsang, 2003: 292).

Sonu¢ olarak, ayrimcilik uygulamalarindan akraba kayirmaciligi olarak bilinen
nepotizm’de kayirmaya konu olan sey “kan bag” iken, birincil iligkiler geregi daha ¢ok
duygusallik hakim unsurdur. Favorizm’de, aile disindaki diger yakin arkadas, dost ve
ahbap ile olan baglarin ve baskilarin gizil etkisinden bahsedilebilir. Kronizm’de ise, ken-
dini ve sahip oldugu konumu muhafaza etme ugruna olusabilecek siyasal tercihler s6z

konusudur.

III. Kayirmacihgim Calisanlar Uzerine Etkileri
A. Kayirmaciligin olumsuz etkileri

“Kayirmacilik” kavraminin genel olarak olumsuz olarak algilanmasinin temel nedeni,
Ronesans doneminde bazi Papa’larin yegenleri icin iist diizey isler bulma egilimleridir.
Bu donemdeki uygulamalar kilisenin etkinligini ve diger kisilerin morallerini olumsuz
olarak etkilemistir (Ford ve McLaughin, 1985: 57). Profesyonellikle zit olan bu uygula-
malar giiniimiizde de benzer sekillerde varligin siirdiirmektedir.

Literatlirde, az da olsa, (kayirilan kisi agisindan) kayirmaciligin olumlu etkileriyle
ilgili bulgulara rastlanmakla birlikte, genel olarak kayirmacilik uygulamalarina maruz
kalan yonetici ve ¢aliganlar ilizerinde olugsan olumsuz etkiler Grgiitler icin sorun olustur-
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maktadir. Yeteneksiz bir kisinin emrinde ¢caligsmak, kayirmaciliga maruz kalan bir ¢caligan
icin rahatsiz edici bir durumdur. Yapilan katki ve alinan pay arasinda bir esitsizlik olmasi
durumu, ¢alisanlar1 adil olmayan bir ortamda ¢alistiklar: diigiincesine iter. Bu kosullar
altinda ortaya cikan giiven eksikligi, i doyumu, motivasyon, orgtitsel baglilik ve per-
formansi olumsuz etkiler. Ozellikle, ticret sisteminin birilerini kayrracak sekilde olmast,
calisanlarin orgiitten kopmasina yol agmaktadir (Biite, 2009: 737).

Kayirmacilik, kayrilanlar agisindan bir zafiyete; is ortami acisindan ise goreve gel-
mede basar1 ve yetenek 6l¢tit alinmadigindan is kaybir ve basarisizliga yol agmaktadir.
Orgiitler isgoren secimi yaparken adayin isin gerektirdigi 6zelliklere uyumu, egitimi ve
deneyimi, sektor ve boliim bilgisi gibi konulart g6z 6niinde bulundurmak zorundadir. An-
cak s0z konusu aday1n isletmenin iist diizey yoneticilerinden biriyle veya sirket sahibiyle
herhangi bir yakinlig1 olmasi durumunda, se¢imi yapan boliimiin objektifligini kaybetme-
sine neden olmaktadir (Iyiisleroglu, 2006: 44).

Kayirmacilik uygulamalarinin séz konusu oldugu orgiitlerde, calisanlarin istihdam
edilmesi ve terfi ettirilmesinde bilgi, beceri, yetenek, basar1 ya da egitim diizeyi gibi li-
yakat ilkeleri yerine; kan bagi, hemserilik, es-dost ya da ahbaplik veya bagka bir yakinlik
dikkate almmaktadir (fyiisleroglu, 2006: 44). Ozellikle aile sirketlerinde kayirmacilik
olgusu bagarili olmanin 6niindeki en 6nemli engeldir. Aile sirketlerinde sahip-yonetici-
ler, aile bireylerinin yeteneklerini, orgiite katkilarini dikkate almaksizin onlari sirkette
istihdam ederler (Ates, 2005: 12-13). Ozellikle yénetim pozisyonuna, profesyonel Kisiler
yerine aile bireylerinin getirilmesinin temel nedeni, giiven faktoriiniin uzmanligin 6ntine
gecmis olmasidir. Ancak bu kayirma durumu, diger ¢alisanlarda ciddi motivasyon sorun-
larina neden olur (Develi, 2008: 24). Ayrica yeteneklerine bakilmaksizin 6nemli gorevler
verilen kigilerin emrinde caligmak, aile iiyesi olmayan caligsanlarda giiven eksikligine,
caliganlarin is tatmininde ve performanslarinda diismelere, 6rgiitiin verimliliginin dligme-
sine neden olur. Sonugta aile bireylerinin kayirilmasi, yetenekli yoneticilerin isletmeden
kopmasina yol acar (Ates, 2005: 13).

Kan bagt nedeniyle yapilan kayirmacilik uygulamalart orgiitlerde aile kavgalarina,
nesiller arasi catigmalara, orgiitsel bagliligin zayiflamasina ve yeterli ve kaliteli yonetici-
lerin orgiitten uzaklasmasina neden olabilmektedir. Ozellikle aile sirketlerinde aile men-
suplarinin iktidar kaybini engellemeye yonelik bir strateji olarak nepotizm, profesyonel
davranig, demokrasi ve kurumsallasmanin éniindeki en nemli engellerden birisidir (Oz-
ler vd., 2007: 438-439).

Arasl ve Tiimer’in (2008: 1237) yapmis oldugu bir aragtirmaya goére; kayirmacilik
bicimlerinden nepotizm, favorizm ve kronizm’in c¢aliganlarin is stresini arttirdigini ve
bunun da c¢aligsanlarda ig tatminsizliginin artmasina yol ac¢tig1 sonucunu bulgulamiglardir.
Ayrica ayn1 aragtirmaya gore, is stresi tizerindeki en olumsuz etkiyi nepotizmin yaptigi
tespit edilmistir.

Smyrnios (2004) kayirmacilik uygulamalarinin 6rgiitlerde insan kaynaklari departma-
ninin bagimsiz ¢aligsmasina engel olacagini, bunun da orgtitlerin Gstiin nitelikli yoneticile-
rin olusmasina engel olacagini ifade etmistir (Arash vd., 2006: 296).
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Ichniowski (1988) ise kan bagina dayanan kayirmacilik uygulamalar: sonucunda; 6r-
giitte elde edilen bagarilarin kendi basarilar m1 yoksa akrabalik iligkilerinden mi kaynakli
oldugunu bilememenin aile tiyeleri tizerinde haksiz bir baski olusturdugunu ve bunun aile
tiyelerinin eziklik yasamalarina neden oldugunu ifade etmistir. Ayrica bahsedilen kayir-
macilik uygulamasinin; aile kavgalarina, yonetsel basarilar tizerine kardes kavgalarina ve
karar verme siirecinde aile ile isin birbirine karismasina sebebiyet verdigini belirtmigler-
dir (Abdalla, Maghrabi ve Al-Dabbagh, 1994: 61).

B. Kayirmacihigin olumlu etkileri

Kayirmaciligin olumsuz etkilerinin yani sira, azda olsa olumlu etkilerinin de oldugu-
nu tespit eden arastirmalar bulunmaktadir. Ozellikle de aile mensuplari iizerinde olumlu
etkileri bulunmaktadir. Bir¢cok isletmede ¢alisanlar kendi isleri olmadig: i¢in yeterince
ozverili ve istekli caligmazlar. Ancak aile tiyeleri kendi sirketleri oldugu icin diger cali-
sanlara gére daha fazla calismakta ve daha fazla 6zveride bulunmaktadirlar (fyiisleroglu,
2006: 47). Bu anlamda aile tiyelerinin kayirilmasi, onlarin daha fazla iglerine sarilmalari
konusunda motive olmalarini saglayacaktir.

Daily ve Reuschling (1980) birlikte yapmis olduklar1 bir aragtirmaya gore; nepotiz-
min kiictik aile sirketlerinde kendini 6rgiite adamig caligsanlarin tespit edilmesinde etkili
bir yol oldugunu, kayirilan akrabalarin, rastgele secilecek bireylerden daha etkili bir ka-
tilim gosterdigini ve nepotizmin aile ortami olugturmaya katki saglayarak akraba veya
akraba olmayan tiim calisanlarin moralini ve ig tatminlerini arttirdigini ifade etmislerdir
(Abdalla vd., 1994: 61).

Aile sirketlerinde 6rgiitiin durumunu ve stratejisini iyi bilen profesyonel iist diizey
yoneticilerin sektordeki bagka orgiitlere transfer olmasi olasilig1 her zaman olmasina kar-
sin, aile iiyelerinde boyle bir egilim s6z konusu olmamasi; ayni kiiltiir, ayn1 deger, ayn1
paylagim ve ortak diistincelerin paylasildig: insanlarla olmanin ¢aligan huzuruna katki
saglamas1 ve is diinyasinda yasanan 6nemli bir sorun olan giivenilir insanlarla ¢aligmig
olma gibi nedenlerle iist diizey yoneticilerin aile tiyelerinden atanmasi (nepotizm uygula-
mas1) bir avantaj olarak degerlendirilmektedir (Iyiisleroglu, 2006: 47).

Ozler vd. (2007: 438) nepotizmin, aile tiyelerinin iktidar kaybini engellemeye yénelik
olarak uyguladiklar1 bir strateji oldugunu belirtmiglerdir. Molofsky (1998) nepotizmin
daha kisa 6grenme siiresi, daha fazla orgiitsel baglilik, daha diisiik risk, daha iyi perfor-
mans, daha az iggiicli devrine neden olacagini tespit etmistir. Aranoff ve Ward (1993)
ise, nepotizmin kurallara ihtiya¢ duyulmadan 6nce olusturulacak acik bir iletisime neden
oldugunu ifade etmiglerdir. Nelton (1998) nepotizmin isletmelerde yiiksek performans,
isletmeye uzun siireli baglilik ve s6zlesme sahipleriyle olumlu iligkiler saglayacagini be-
lirtmigtir. Danco (1982) ise, nepotizmin basari stirekliligine neden oldugunu iddia etmig-
tir (Vinton, 1998: 297-298).

Bellow (2003) “Nepotizme Ovgii” adli ¢alismasinda nepotizmin birgok alanda ol-
dukca yaygin olarak uygulanan kurumsallagmig bir yapiya kavustugunu belirtmektedir.
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Ancak nepotizm konusuna orgiitlerin devamliligi acisindan yaklagilmistir (Asunakutlu ve
Avci, 2009: 731).

Sonug olarak, kayirmacilik uygulamalarinin 6zellikle aile mensuplari tizerinde
tespit edilmis az sayida da olsa olumlu sonuclari olmasina ragmen, aile liyesi olmayan
calisanlar tizerinde olumsuz etkileri ¢ok daha fazladir. Bu nedenle orgiitlerde, kuruma
yillarmi vermis, isi ve orgiit ici dinamikleri iyi bilen deneyimli ¢aliganlarin, kayirmaci
terfi ve atamalarla kiistiirtilmesini iceren nepotik uygulamalara yonelik 6nlemler zaman
kaybetmeden alinmali ve kurumsallasmaya hiz verilmelidir.

IV. insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Orgiitlerde insan kaynaklari departmaninin islevleri son derece énemlidir. Bunlar; ise
alma, oryantasyon, egitim, motivasyon, performans degerlendirme, ticretlendirme ve ka-
riyer gelistirmedir (Sabuncuoglu, 2005: 5). Insan kaynaklari departmani etkin ve verimli
bir sekilde ¢aligmasi durumunda orgtitler i¢in 6nemli bir rekabet avantaji sagladigi bilin-
mektedir. Ayrica insan kaynaklar1 departmaninin islevleri orgiitsel bagariy: artirirken, is
tatminini de artirmaktadir. Bu da isten ayrilma ve olumsuz konusma niyetlerini azaltir
(Arash vd., 2006: 297).

Bu bulgular 1s1ginda arastirma hipotezleri asagidaki gibi gelistirilmigtir:

H,: Kayirmacilik bigimleri ¢aliganlar tizerinde olumsuz kayirmacilik etkileri yapmak-
tadr.

H,: Kayirmacilik bigimleri ¢alisanlarin drgtitsel bagliligini azaltmaktadir.

H,: Kayirmacilik bigimleri ¢aliganlarin isten ayrilma egilimlerini artirmaktadir.

H,: Kaymrmacilik etkileri arttik¢a ¢aliganlarin orgiitsel bagliligi azalmaktadir.

H_: Kayirmacilik etkileri arttik¢a galiganlarin igten ayrilma egilimleri artmaktadir.

H,: Insan kaynaklar1 uygulamalari calisanlar iizerindeki olumsuz kayirmacilik etkile-

rini azaltmaktadir.

H.: Insan kaynaklar1 uygulamalar ¢calisanlarin 6rgiite ve igverene olan 6rgiitsel bag-
liligint artirmaktadir.

H,: Insan Kaynaklari uygulamalart ¢aliganlarin igten ayrilma egilimlerini azaltmak-
tadir.
VI. Tiirk Kamu Bankalarinda Kayirmacilik Uygulamalarina Yoénelik Bir
Arastirma

Aragtirmanin bu kisminda, arastirmanin 6nemi, amaci, kapsami, metodolojisi, de-
mografik 6zellikleri ve modeli yer almaktadir.

A. Arastirmanin 6nemi, amaci ve kapsami

Yeteneksiz bir kiginin emrinde caligmak, bir ¢aligan i¢in rahatsiz edici bir durumdur.
Yapilan katki ve alinan pay arasinda bir esitsizlik olmasi durumu, ¢alisanlar adil olmayan
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bir ortamda calistiklar diisiincesine iter. Bu kogsullar altinda ortaya ¢ikan giiven eksikli-
&i, calisanlar1 olumsuz etkiler. Ozellikle giiniimiiz rekabetci piyasa kosullarinda yiiksek
performansin ¢ok 6nemli oldugu 6rgiitlerde, ticret sisteminin birilerini kayiracak sekilde
olmasi, Gtekilerinin 6rgiitten kopmasina neden olabilir (Biite, 2009: 737).

Bu aragtirmanin sonuclari, kamu bankasi ¢alisanlarinin maruz kaldiklar: kayirmacilik
uygulamalariin etkilerinin irdelenmesi, s6z konusu etkilerle insan kaynaklar1 uygula-
malar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi ve bu konuda kamu bankas1 yoneticilerine yol
gostermesi acisindan 6nem tagimaktadir.

Bu aragtirmanin iki temel amaci varidir. Birincisi, Tiirk kamu bankalarinda kayirma-
ciligin calisanlar tizerine etkilerini incelemektir. Ikicisi ise, kamu bankalarindaki insan
kaynaklar1 uygulamalari ile kayirmacilik etkileri arasindaki iligkiyi incelemektir.

Arastirmada gegen kamu bankasi yoneticilerine banka isimlerinin gegmemesi konu-
sunda glivence verildigi i¢in ilgili bankalar simgelerle ifade edilmistir. Aragtirmanin ev-
reni Ankara’da bulunan kamu bankalarindan; A Bankasinin (54), B Bankasinin (91) ve C
Bankasinin (78) subeden olugan toplam 223 sube ve yaklagik 800 kisilik personeli bulun-
maktadir. Ankara’da faaliyet gosteren tiim kamu bankasi subelerine ulasmak maliyet ve
zaman agisindan ¢ok sikintili olmasi nedeniyle; konum, ulasilabilirlik ve maddi unsurlar
dikkate alinarak s6z konusu kamu bankalarindan 300 kisilik bir 6rneklem olusturulmusg
ve hazirlanan anketler bu 6rneklemde bulunan ¢alisanlara génderilmistir. Anketlerin 250
tanesi geri donmiis, bunlarin 7 tanesi ise eksik doldurulmus olmasi nedeniyle degerleme
dis1 tutulmustur. Boylece toplam 243 anket degerlemeye alinmistir.

B. Arastirmanin metodolojisi

Arastirmada; “nepotizm-favoritizm” hakkinda 8 soru ve “kronizim” hakkindaki 7
soru Babin ve Boles (1998); Abdalla, Magharabi ve Raggad, (1998), “insan kaynaklar1
uygulamalar1” ile ilgili 8 soru Arash vd. (2006), “duygusal baglilig1” 6lgmek icin kul-
lanilan 8 soru Mowday vd. (1979), “i¢sel motivasyon™ ile ilgili 9 soru Mottaz (1985),
“stres” ile ilgili 9 soru Arasl vd. (2006), “isverene giiven” ile ilgili 6 soru Tas (2003) “is
tatmini” ile ilgili 6 soru ve “isten ayrilma niyeti” ile ilgili 3 soru Babin ve Boles (1998)
makalelerinden adapte edilerek alinmistir. S6z konusu etki ve boyutunu belirleyen sorular
dokuz faktor altinda siniflanmistir. Bu faktorler ve faktorleri saptayan sorular nepotizm-
favorizm, kronizm, insan kaynaklar1 uygulamalari, ig stresi, igverene giiven, motivasyon,
i tatmini, orgtitsel baglilik ve isten ayrilma niyetine iliskindir.

Verilerin toplanmasinda anket formu kullanilmigtir. Anket formunda Sekil-1’deki
temel aragtirma modelindeki degiskenlerin her biri ile ilgili olarak sorular sorulmustur.
Ankette 5°li likert tipi olcek kullanilmugtir. Olgekte yer alan katilma diizeyleri, kesin-
likle katilmiyorum=1’den kesinlikle katiliyorum=>5’e kadar degerler ile ifade edilmistir.
Veriler 6grencilerden olusan bir aragtirma takimi tarafindan Ocak-Haziran 2010 tarihle-
ri arasinda toplanmistir. Bu anketlerin yarisindan ¢cogu yiiz ytize ikili gortisme seklinde
uygulanmigtir. Digerleri ise evde doldurulmak tizere verilmis ve ertesi giin toplanmustir.
Sorularin bazilarinin orijinali Ingilizce olmasi nedeniyle Tiirk¢eye ¢evrilmistir. Universi-
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tedeki ilgili 6gretim tiyeleri ve Ingilizce hocalar tarafindan cevrilerin akiciligi ve dogru-
lugu test edilmistir. Ayrica ankete katilanlarla ilgili demografik bilgiler sunulmusgtur.

Aragtirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS 15.0 for Windows istatistik paket
programi kullanilarak, hipotezlerde ileri siiriilen iddialarin kamu bankalarinda ¢aliganlar
tizerinde gerceklesip gerceklesmedigi belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu hipotezleri degerlen-
dirmek amaciyla frekans dokiimleri, alfa giivenilirlik testi, ortalama degeri, regresyon,
korelasyon ve faktor veri analiz yontemleri kullanilmustir.

Aragtirmaya katilan cevaplayicilarin demografik 6zellikleri Tablo-1’de verilmisgtir.
Cevaplayicilar cinsiyetleri agisindan incelendiginde kadin cevaplayicilarin cogunlukta
oldugu (% 61.73’1i) gozlenmektedir. Cevaplayicilarin bankalara gore dagilimi birbirle-
rine ¢ok yakin oranlardadir. Yas bakimindan incelendiginde cevaplayicilarin yariya ya-
kinmin (% 46.91) 21-30 yas grubunda olduklar1 gériilmektedir. Medeni durum agisindan
degerlendirildiginde cevaplayicilarin yaklagik iicte ikisine yakini (% 65.02) evlidir. Ce-
vaplayicilarin yine yaklasik tigte ikisine yakini (% 65.02) fakiilte mezunudur. Son olarak
ankete cevap veren gruplarin sekt6r deneyimleri de birbirine yakin oranlardadir.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

OZELLIKLER Frekans | Yiizde % OZELLIKLER | Frekans | Yiizde %
CINSIYET MEDENI DURUM
- Erkek 93 38.27 - Evli 158 65.02
- Kadin 150 61.73 - Bekar 85 34.98
CALISILAN BANKA EGITIM DURUMU
- A Bankasi 84 34.57 -Lise ve Alt1 45 18.52
- B Bankasi 80 32.92 -Lisans 158 65.02
- C Bankasi 79 32.51 - Lisanstisti 40 16.46
YAS SEKTOR
- 20 ve alt1 23 9.47 DENEYIiMi
-21-30 114 46.91 5 vildan az 63 25.93
-31-40 69 28.40 ) 5_% 1 arasi 100 41.15
- 41-50 30 12.35 o {1 ve st 80 32.92
- 51 ve distii 7 2.88 y

C. Arastirmanin modeli

Genel olarak insana dayali tiim sektorlerde oldugu gibi bankacilik sektoriinde de
(0zellikle, kamu bankalarinda) kayirmacilik uygulamalarinin varlig bilinmektedir. Kamu
bankalarinda uygulanan kayirmacilik bi¢cimlerinden nepotizm-favorizm ve kronizimin
caliganlar tizerindeki etkilerinin incelendigi bu arastirmada 6ncelikle kayirmacilik etkileri
ile ilgili kapsamli ve 6zgiin bir model olusturulmustur. Bu modelde, ilgili literatiirde var
olan (i stresi ve i tatmini gibi) kayirmacilik etkilerinin yan: sira, literatiirde olmayan an-
cak etkisi olabilecegi diisiiniilen (i¢sel motivasyon ve igverene giiven gibi) degiskenlerde
modele dahil edilmistir. Boylece is stresi, is tatmini, icsel motivasyon ve igverene giiven
olmak tizere dort kayirmacilik etkisi aragtirma modelinde yer almistir. Yine literatiirde bu
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etkilerin caliganlarin isten ayrilma egilimleri lizerine etkisi incelenmekle beraber, cali-
sanlarin orgiitsel bagliliklar: tizerine etkileri incelenmemistir. Ayrica bazi aragtirmalarda
orgiitsel baglilik degiskenin incelenmesi gerektigi konusunda arastirmacilara tavsiyelerde
de bulunulmustur (Arash ve Tiimer, 2008: 1238-1239). Arastirma modeli 6zgiin bir mo-
deldir. I¢gsel motivasyon, igverene giiven ve orgiitsel baglilik degiskenleri de bu aragtirma-
nin literattire bir katkis1 olarak degerlendirilebilir.

Kayirmacilik uygulamalarinin kamu bankasi ¢alisanlarinin tizerine etkileri ile ilgili
olusturulan s6z konusu model asagida sekil 1°deki gibidir.

Kayirmacilik Bigimleri
1. Nepotizm-Favorizm
2. Kronizm

Kayirmacilik Etkileri

Is Stresi

isverene Giiven Orgiitsel Baglilik

. . > Isten Ayrilma Niyeti
I¢sel Motivasyon

Is Tatmini

Insan Kaynaklart
Uygulamalari

Sekil 1: Aragtirma Modeli

Arastirmada lic bagimsiz, dort ara ve iki bagimli olmak tizere dokuz tane degisken
kullanilmistir. Bagimsiz degiskenler; nepotizm-favorizm, kronizm ve insan kaynaklari
uygulamalaridir. Ara degiskenler; is stresi, igverene gliven, motivasyon ve is tatminidir.
Bagimli degiskenler ise; orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyetidir.

VI. Bulgular

A. Faktor analizi sonuclari

Bu kisimda aragtirmanin modelinde yer alan bagimsiz degiskenler, ara degigkenler ve
bagimli degiskenlerle ilgili faktor analizleri yapilmugtir.

Kaywrmacilik bicimleri ve insan kaynaklart uygulamalarina iliskin faktor analizi:

Arastirmanin bu kisminda kayirmacilik bicimlerinden nepotizm, fovorizm ve kro-
nizm ile insan kaynaklar1 uygulamalarina iligkin ifadeler faktor analizine tabi tutularak
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degiskenlerin kendi aralarinda gruplanmalar tespit edilmistir. Bu anlamda, nepotizm-fa-
vorizim, kronizm ve insan kaynaklari uygulamalari ile ilgili 28 ifadeye temel bilesenler
yontemi ile varimax rotasyonlu faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonucu insan kaynak-
faktore yiiklenmedigi goriilmiistiir. Ikinci asamada bes madde cikarildiktan sonra kalan
23 ifadeye yeniden faktor analizi uygulanmis ve 3 faktor elde edilmistir. Bu ti¢ faktor top-
lam varyansin % 66.81’ini agiklamaktadir. Analiz sonucu KMO degeri ise 0.863 ¢ikmis-
tir. p degeri (0.000) olarak belirlenmistir. Bu da analizin anlaml1 oldugunu gostermekte-
dir. Faktorlerin giivenilirliklerini gosteren Cronbach Alpha oranlar1 0.86 ile 0.95 arasinda
degismekte olup, 6nerilen kabul edilebilirlik diizeyinin yeterince listiindedir.
Tablo 2. Kayirmacilik Bigimleri ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina iliskin Faktor
Analizi Sonuglari

. 3z |2
g SENEE
% =) & <
S| 5|8%24 B
o YY) S = E 7] [~}
Q O | S 52 =
2|7 |2z E
N =]
10|25 S
Faktor 1: Nepotizm-Favoritizm 6.21126.98]26.980.95
Bu bankada ¢aliganlar her zaman yiiksek mevkide bir akraba veya bir
o . ,867
arkadasa ihtiyag hissederler.
Amirler yiiksek seviyedeki yoneticilerle iligkisi olan astlardan korkarlar. | ,849
Surf aile baglarindan dolay: terfi veya 6diil alan caliganlar bu bankada g44
olumsuz etki yapar. ’
Banka yoneticilerinin arkadaglari veya tanidiklari hakkinda konusurken
: PR ,844
her zaman dikkatliyimdir.
Akraba kayirmaciligr uygulayan isletmelerde aile uyusmazliklari is 341
sorunlari olur. ’
Ust yonetici yakinlari ve akrabalarinin istihdamina izin veren bankalar,
akraba ve yakin olmayan kaliteli insanlarin igletmeye cezp edilmesi ve |,840
elde tutulmasi konularinda zorlanacaklardir.
Ust yonetici yakinlari ve akrabalarinin istihdamina izin veren bankalar,
alian bu kisiler yetersiz ¢iktiginda onlarin isten ¢ikarilmasinda veya ,840
rlitbe indirilmesinde zorlanacaklardir.
Bu bankanin yiiksek seviyedeki yoneticileri, arkadas ve tanidiklarinin 746
isten ¢ikarilmasinda veya riitbe indirilmesinde zorlanacaklardir. ’
Faktér 2: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar: 4.9521.61}48.59/0.86
Ise alma siirecinde, potansiyel ¢alisanlara, olumsuz yonlerde dahil
. I 819
olmak kaydiyla, is her yoniiyle anlatilir.
Bankam yeni ¢aligan secerken standartlagmig miilakatlar kullanir. 191
Bu bankadaki ¢aliganlar normal olarak her birkag yilda bir egitim 767
programindan gecerler. ?
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Bankam, egitim programlarindaki eksiklikleri belirlemek icin sistematik 751
analizler yapar. ’
Bankam, egitim programlarinin etkinligini servis davraniglarindaki 736
gelisimi derecesini esas alarak degerlendirir. ?
Bankam, egitim programlarinin getirilerini, egitim hedeflerine ulasilip 718
ulagilmadigimni anlamak i¢in kullanir. ?
Bankam, atamalarda igle alakali kriterleri temel alir. ,688
Calisanlar performans degerlendirme sonuglarini resmi bir geri 663
bilgilendirme sistemi sayesinde dgrenebilirler. ’
Faktor 3: Kronizm 4.1818.19/66.81)0.87
Politikacilar ve politika sempatizanlart bu bankanin atamalarin yapilmasi, 301
terfilerde ve cesitli karar verme faaliyetleriyle iliskilidir. ’
Banka islerine politik miidahaleler ve calisanlarin tutumlari banka 779
tizerinde olumsuz etkilere yol agar. ’
Siyasi liderler, bakanlar ve siyasi partilerdeki degismeler, bu bankanin 751
caligmalari tizerinde olumlu veya olumsuz sonuglara yol agar. ’

Bu banka personel alimi ve terfi stire¢lerinde cinsiyet ayirimi yapar. 725
Bu bankada cinsiyet ayirimi karliliga ve diger personelin motivasyonuna 705
zarar Verir. ?
Bu bankanin personel alimi ve terfi siireclerinde politik ayrimeilik 633
yapilir. ’
Bu bankada politik ayrimcilik uygulamalari karliliga ve diger personelin 625
motivasyonuna zarar verir. ’

S6z konusu faktorler ve faktorlere iligkin ankette yer alan sorular tablo 2’de ayrintili
olarak sunulmustur.

Kaywrmacilik etkilerine iliskin faktor analizi:

Arastirmanin bu kisminda nepotizmin etkilerine iligkin ifadeler faktor analizine tabi
tutularak degiskenlerin kendi aralarinda gruplanmalar tespit edilmistir. Bu anlamda, ne-
potizmin etkileri ile ilgili 41 ifadeye temel bilegenler yontemi ile varimax rotasyonlu fak-
tor analizi uygulanmistir. Analiz sonucu orgiitsel baglilikla ilgili ti¢ ig tatmini ve igverene
giivenle ilgili birer ifadenin herhangi bir faktére yiiklenmedigi goriilmiistiir. Tkinci asa-
mada beg madde ¢ikarildiktan sonra kalan 36 ifadeye yeniden faktor analizi uygulanmig
ve 6 faktor elde edilmistir. Bu alt1 faktor toplam varyansin % 68,472’sini agiklamaktadir.
Analiz sonucu KMO degeri ise 0.932 c¢ikmustir. p degeri (0.000) olarak belirlenmistir.
Bu da analizin anlamli oldugunu gostermektedir. Faktorlerin giivenilirliklerini gosteren
Cronbach Alpha oranlar1 0.78 ile 0.90 arasinda degismekte olup, 6nerilen kabul edilebi-
lirlik diizeyinin yeterince tistiindedir.



Kayirmacihgin Cahsanlar Uzerine Etkileri Ile Insan Kaynaklar

e e e T 397
Uygulamalar Iliskisi: Tiirk Kamu Bankalarina Yénelik Bir Arastirma
Tablo- 3. Kayirmacilik Etkilerine Iliskin Faktér Analizi Sonuglari
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Faktor 1: Is Stresi 16,294(45,262|30,418|0.915
Bankadaki diger calisanlara 6diillerini artirmak i¢in ne yapilmasi
. . ot 778
gerektigini soylemek kolay bir sey degildir.
Terfi edebilmek icin ne yapilmasi gerektigini anlamak banka
P f S0 ;744
calisanlart i¢in kolay bir sey degildir.
Is tanimui acik olmadig1 icin amirim benden ne yapmamu isterse onu 704
yapmak zorundayim. ?
Is cevresinde belirsizlik gorebilirim. ,654
Caliganlar iglerini ve beklentileri bilir. ,652
Bankanin hedefleri ve amaclari ¢alisanlara iyi bir sekilde agiklanir. |,627
Kendimi sik sik stres altinda hissederim. 567
Is giinii sonunda kendimi ¢ok yorgun hissederim. ,553
Is yerinde stres ve baski cok yiiksektir. ,524
Faktor 2: i(;sel Motivasyon 2,394 16,649 | 9,447 0,897
Kendimi bankanin 6nemli bir ¢aligani olarak gortiyorum. 175
Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verme hakkina sahibim. 713
Yoneticilerim ¢aligmalarimdan dolay1 her zaman beni takdir 704
ederler. )
Is cevresinde belirsizlik gorebilirim. ,688
Calisanlar iglerini ve beklentileri bilir. 6011
Bankanin hedefleri ve amaclari galisanlara iyi bir sekilde agiklanir. |,483
Yaptigim igle ilgili sorumluluga sahibim. AT5
Caligma arkadaslarim ¢alismalarimdan dolay1 beni takdir ederler. | ,459
Caligma arkadaslarim c¢aligmalarimdan dolay1 beni takdir ederler. 442
Faktor 3: Is Tatmini 1,795|4,98573,783|0.850
Isimin ¢ok zevksiz oldugunu diisiiniiyorum. ,808
Sik sik igimden sikilirim. 173
Isimle ilgili oldukca tatmin hissederim. ,766
Cogu zaman ige gitmek i¢in kendimi zorlarim. ,661
Bu isi her yaptigimda hayal kirikligina ugrarim. ,624
Faktor 4: i§verene Giiven 1,759 | 4,884 | 4,475 10.918
Isverenime giivenirim. ,798
Isverenlerimin amaglarina katilirim. ,750
Isverenimin benden ne bekledigini tam olarak biliyorum. 132
Genel olarak igverenim beklentilerime uygun davranir. ,694
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Isverenim is giivenligi ihtiyaclarimla ilgilenir. ,533
Faktor 5: Orgiitsel Baghihk 1,2193,38750,501|0.857
Bu bankanin bir parcasi olmaktan gururluyum. ,790
Benim sahip oldugum inang ve degerler ile bankaminkiler birbirine 774
yakindir. ?
Ise girerken bu bankayi sectigim igin simdi ¢ok mutluyum. ,7139
?u baqkanln gelecegini gercekten kendi gelecegim gibi 433
Snemsiyorum.
Bu banka ¢aligilabilecek en iyi isletmedir. 402
Faktor 6: igten Ayrilma Niyeti 1,190 | 3,305 |22,357(0,814
Sik sik igimden ayrilmayi diigtintiriim. 811
Bu igten ayrilirsam ¢ok sey kaybetmem. ,803
Biiyiik bir olasilikla, cok yakinda yeni bir ig arayacagim. ,505

S6z konusu faktorler ve faktorlere iligkin ankette yer alan sorular tablo 3’te ayrintili
olarak sunulmusgtur.

B. Degiskenlerle ilgili analiz sonuclari

Temel arastirma modeli i¢in hazirlanan hipotezleri test etmek lizere, s6z konusu de-
giskenlerle ilgili analizler ve sonuglar1 Tablo-2 de sunulmusgtur.

Koreldsyon analizi sonuclari:

Degiskenlere ait alfa giivenilirlik katsayilari Tablo-2’de sunulmustur. Bulunan sonug-

lara gore, ,70 diizeyinin altinda degisken olmamakla birlikte ayn1 zamanda da ytiksek
giivenilirlik diizeyindedirler.

Tablo 2. Modelde Kullanilan Tiim Degiskenlerle Ilgili Pearson Korelasyonu

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Nepotizm-favor. {(,9539)
2. Kronizm ,178 [(,8768)
3. insan Kayn. Uyg | ,127 | ,176 |(,8609)
4. I¢sel Motivasyon | -,197* | -,149" | -,151 |(,8979)
5. i§verene Giiven -,343" | -,3517 | ,486™ | ,343™ |(,9185)
6. Is Tatmini -,312° | -,364" | 4267 | 281" | ,496™ |(,8505)
7. Is Stresi 3757 | 238" | -,191 |-2517| -,231" | -,2577|(,9159)
8. Orgiitsel Baglilik | -,316" | -,385" | ,593™ | ,397" | ,591"" | ,626™ | -256™ | (,8575)
9. Isten Ayr. Niy. 283" | 257 | -227 | -,493™| -,151 |-433"| 246" | -,347"|(,8145)
Ortalama 3,7 2,01 34 2,7 3,5 4,0 33 35 2,5
Standart Sapma 1,02 1,14 1,18 1,15 1,06 96 1,16 1,13 1,20

** Koreldsyon 0.01 anlamlilik seviyesinde basarilidir (¢ift-kuyruk).
* Korelasyon 0.05 anlamlilik seviyesinde bagarilidir (¢ift-kuyruk).
(): Alfa giivenirlilik degeri.
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Regresyon Analizi Sonuglari:

Temel arastirma modelindeki degiskenler ile ilgili regresyon analizi sonuglar1 asagi-
daki tablolarda sunulmustur.

Nepotizm bicimleri ve insan kaynaklar: uygulamalart ile nepotizm etkileri arasindaki
iliski

Modeldeki degiskenlerden nepotizm bigimleri ve insan kaynaklar1 uygulamalar ile
nepotizm etkileri arasindaki regresyon analizi tablosuna bakildiginda, kayirmacilik bi-
cimlerinden “nepotizm” ve “kronizm” ile ig stresi arasinda (p<0.05) onem seviyesinde
anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Yani ¢alisanlar arasinda nepotizm ve kronizm
arttikca stres de artmaktadir.

Tablo 3. Nepotizm Bigimleri ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ile Nepotizm
Etkileri Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler
D e‘;ggl?er:ﬂ er Nepotizm Kronizm Inéi]ngllﬁzﬁ];l;?rl R? F
Is Stresi 1477 1717 -,281" ,051 1,198
Isverene Giiven -, 175" -,1917 448" 279 10,281
Motivasyon =341 =531 ,110 221 8,999
Is Tatmini -,397" -,379" 446 ,238 7,453

#p<0.1  **p<0.05 *%p<0.01

Ayni regresyon analizi tablosuna gore, kayirmacilik bigimlerinden “nepotizm” ve
“kronizm” ile igverene giiven, motivasyon ve is tatmini arasinda % 100 giivenle anlaml
ancak ters iligki oldugu gortilmektedir. Yani ¢aligsanlar arasinda nepotizm ve kronizm art-
tikca igverene giiven, motivasyon ve is tatmini azalmaktadir.

Ayn1 tabloya gore, insan kaynaklar1 uygulamalari ile is stresi arasinda (p<0.05) 6nem
seviyesinde ters bir iligki oldugu goriilmektedir. Yani insan kaynaklar1 uygulamalar: art-
tikca stres azalmaktadir.

Yine ayn1 tabloya gore, insan kaynaklari uygulamalart ile igverene giiven ve is tatmini
arasinda (p<0.05) 6nem seviyesinde anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Yani insan
kaynaklart uygulamalart arttikca igverene giiven ve is tatmini de artmaktadir.

Insan kaynaklari uygulamalari ile motivasyon arasinda herhangi bir iliski bulunama-
migtir.

Nepotizm bicimleri ve insan kaynaklari uygulamalari ile orgiitsel baglilik ve isten
ayrima niyeti arasindaki iligki

Nepotizm bicimleri ve insan kaynaklar1 uygulamalart ile orgiitsel baghlik ve isten ay-
rilma niyeti arasindaki regresyon analizi tablosuna gore, kayirmacilik bigimlerinden nepo-
tizm ve kronizm ile orgtitsel baglilik arasinda (p<0.01) 6nem seviyesinde oldukga ytiksek
diizeyde anlamli fakat ters bir iligki gortilmektedir. Yani nepotizm ve kronizm uygulan-
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dikca c¢aliganlarin orgiitsel bagliliklart azalmaktadir. Yine kayirmaciligin “nepotizm” ve
“kronizm” bigimleri ile isten ayrilma niyeti arasinda (p<0.05) 6nem seviyesinde anlamli
bir iligki vardir. Kayirmacilik uygulamalar artikca isten ayrilma egilimi de artmaktadir.

Tablo 4. Nepotizm Bicimleri ve Insan Kaynaklari Uygulamalari ile Orgiitsel
Bagllik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler
Bagimh . . Insan Kaynaklari )
Degiskenler Nepotizm | Kronizm Uygulamalari R F
Orgiitsel Baglilik =317 -,354™ 4217 ,282 12,573
Isten Ayrilma Niyeti 278" 263" -,229" 071 1,949

#p<0.]  *#*p<0.05 *%p<0.01

Ayn1 tabloya gore, insan kaynaklar1 uygulamalart ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma
niyeti arasinda da anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalari
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki (p<0.1) 6nem seviyesinde ters bir iligkidir. Yani
insan kaynaklar1 uygulamalari arttik¢a caliganlarin isten ayrilma niyeti azalmaktadur. in-
san kaynaklart uygulamalar1 ¢caliganlarin isten ayrilma egilimleri tizerinde olumlu etkiler
yapmaktadir. Yine insan kaynaklar1 uygulamalar1 (p<0.01) 6nem seviyesinde orgiitsel
baglilig1 da olumlu yonde etkilemektedir. Yani insan kaynaklar1 uygulamalari arttikca
caliganlarin orgiitsel bagliliklar: da artmaktadir.

Nepotizm etkileri ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki

Modeldeki degiskenlerden nepotizm etkileri ile orgiitsel baglilik ve isten ayrilma ni-
yeti arasindaki regresyon analizinin sunuldugu Tablo-4’e gbre, nepotizmin etkilerinden is
stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda (p<0.05) 6nem seviyesinde anlamli bir iligki oldugu
goriilmektedir. Yani nepotizm algilamasi sonucu ¢aliganlar iizerinde stres arttik¢a isten
ayrilma egilimi de artmaktadir.

Tablo 5. Nepotizm Etkileri ile Orgiitsel Baghlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki

Regresyon Analizi
Bagimsiz Degiskenler
Bagimh 3 1. - - ) — 3
5 r Is Stresi | Isverene Giiven | Motivasyon | Is Tatmini R F
Orgiitsel Baglilik -,225" ,219™ ,229" 297 A71 | 20,998
Isten Ayrilma Niyeti 1787 -,109 =327 -394 253 | 7,120

#p<0.]  **p<0.05 *%p<0.01

Ayni tabloya gére, is tatmini ve motivasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda % 100
giivenle ters iligki oldugu gortilmektedir. Yani is tatmini ve motivasyon azaldik¢a ¢alisan-
larm isten ayrilma egilimleri artmaktadir.

Nepotizm etkileri ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye bakildiginda ise, is stresi ile
orgiitsel baglilik arasinda (p<0.1) 6nem seviyesinde ters iligski oldugu gortilmektedir. Yani
calisanlar iizerinde stres arttik¢a Orgiitsel baglilik azalmaktadir.
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Yine ayni tabloya gore, nepotizm etkilerinden igverene giiven, is tatmini ve motivas-
yon ile orgiitsel baglilik arasinda % 100 giivenle anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir.
Yani caligsanlarin igverene giiven, is tatmini ve motivasyon algilamalar1 arttik¢a orgiitsel
bagliliklar1 da artmaktadir.

Isverene giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir iliski tespit edilememis-

tir.

C. Hipotez testi sonuclari

Bu aragtirma i¢in olusturulan hipotezlerin test sonuglar1 asagida tablo-6’da 6zetlen-

mistir.

Tablo 6. Test Edilen Hipotezlere liskin Sonuglar

Hipotez Uygulanan Testler | Sonuc
Hipotez 1: Kayirmacilik bigimleri ¢alisanlar tizerinde olumsuz Korelasyon ve Kabul
kayirmacilik etkileri yapmaktadir. Regresyon Analizi
Hipotez 2: Kayirmacilik bigimleri c¢alisanlarin orgtitsel Korelasyon ve
51019 . .| Kabul
baglhiligin1 azalmaktadir. Regresyon Analizi
Hipotez 3: Kayirmacilik bicimleri ¢alisanlarin isten ayrilma Korelasyon ve
oo o . .| Kabul
egilimlerini artirmaktadir. Regresyon Analizi
Hipotez 4: Kayirmacilik etkileri arttikca ¢aligsanlarin 6rgtitsel Korelasyon ve Kabul
baglilig1 azalmaktadir. Regresyon Analizi
Hipotez 5: Kayirmacilik etkileri arttik¢a calisanlarm isten Korelasyon ve Kismen
ayrilma egilimleri artmaktadir. Regresyon Analizi | Kabul
Hipotez 6: Insan kaynaklar1 uygulamalari ¢alisanlar tizerindeki Korelasyon ve Kismen
olumsuz kayirmacilik etkilerini gidermektedir. Regresyon Analizi | Kabul
Hipotez 7: Insan kaynaklari uygulamalari calisanlarin Korelasyon ve
. . - 11 . .| Kabul
isletmeye ve igverene olan orgiitsel baglhiligini artirmaktadir. Regresyon Analizi
Hipotez 8: Insan Kaynaklar1 uygulamalari ¢alisanlarin isten Korelasyon ve
e . . .| Kabul
ayrilma egilimlerini azaltmaktadir. Regresyon Analizi

Sonug¢

Bu aragtirmanin amaci, kamu bankalarinda kayirmacilik uygulamalarinin ¢aliganlar
tizerine etkilerini incelemektir. Aragtirma, Ankara ili sinirlari i¢indeki tic kamu bankasin-
da caligan 243 kisilik personel iizerinde gergeklestirilmistir. Aragtirma sonunda agagidaki
Ozet sonuglara ulagilmistir.

e Tiirk kamu bankalarinda “nepotizm-favorizim” (akraba, es, dost ve ahbap kayir-
macilig1) ve “kronizm” (siyasi kayirmacilik) uygulamalari caliganlar tlizerinde
olumsuz etkiler yaratmaktadir.

e Kayirmacilik bigimlerinden nepotizm ve kronizm ile orgiitsel baglilik arasinda ol-
dukea ytiksek diizeyde anlamli fakat ters bir iligki gortilmektedir. Yani nepotizm ve
kronizm uygulandik¢a ¢alisanlarin orgtitsel bagliliklar1 azalmaktadir.



. Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler
402 / Mustafa BUTE Enstitiisii Dergisi 2011 15 (1): 383-404

* Yine kayrrmacilifin “nepotizm” ve “kronizm” bi¢imleri ile isten ayrilma niyeti
arasinda anlamli bir iligki vardir. Kayirmacilik uygulamalari artikca isten ayrilma
egilimi de artmaktadir.

* Insan kaynaklar1 uygulamalari ile orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti arasinda
da anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalari ile isten
ayrilma niyeti arasindaki iligki ters bir iligkidir. Yani insan kaynaklar1 uygulamalar:
arttikca caliganlarin isten ayrilma niyeti azalmaktadir. Insan kaynaklari uygulama-
lar1 ¢aligsanlarin isten ayrilma egilimleri tizerinde olumlu etkiler yapmaktadir.

* Yine insan kaynaklari uygulamalari orgiitsel bagliligi da olumlu yonde etkilemek-
tedir. Yani insan kaynaklar1 uygulamalari arttik¢a calisanlarin orgiitsel baghiliklari
da artmaktadir.

e Nepotizmin etkilerinden ig stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iligki
bulunmustur. Yani nepotizm algilamasi sonucu ¢alisanlar iizerinde stres arttikca
isten ayrilma egilimi de artmaktadir.

+ [ tatmini ve motivasyon ile isten ayrilma niyeti arasinda ise ters iligki bulunmusg-
tur. Yani nepotizm algilamasi sonucu ¢aligsanlarin ig tatmini ve motivasyonlari azal-
dikca calisanlarin isten ayrilma egilimleri artmaktadir.

o I stresi ile orgitsel baglilik arasinda ters iligki oldugu tespit edilmistir. Yani nepo-
tizm algilamasi sonucu ¢alisanlar tizerinde stres arttik¢a orgtitsel baglilik azalmak-
tadir.

* Nepotizm etkilerinden igverene giiven, is tatmini ve motivasyon ile orgiitsel bagli-
lik arasinda da anlamli bir iligki bulunmugtur. Yani ¢alisanlarin igverene giiven, is
tatmini ve motivasyon algilamalart arttikca orgiitsel bagliliklar: da artmaktadir.

* Igverene giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir iliski tespit edileme-
migtir.

e Kayirmacilik bigimlerinden “nepotizm” ve “kronizm” ile is stresi arasinda anlaml
bir iligki tespit edilmistir. Yani c¢alisanlar arasinda nepotizm ve kronizm arttik¢a
stres de artmaktadir.

e Kayirmacilik bigimlerinden “nepotizm” ve “kronizm” ile igverene giiven, moti-
vasyon ve ig tatmini arasinda anlamlt ancak ters iligki bulunmusgtur. Yani caliganlar
arasinda nepotizm ve kronizm arttikca igverene giiven, motivasyon ve is tatmini
azalmaktadir.

* Insan kaynaklari uygulamalari ile is stresi arasinda ters bir iligki bulunmustur. Yani
insan kaynaklar1 uygulamalar arttik¢a stres azalmaktadir.

* Insan kaynaklar1 uygulamalari ile isverene giiven ve is tatmini arasinda anlamli bir
iligki belirlenmistir. Yani insan kaynaklari uygulamalari arttik¢a igverene giiven ve
is tatmini de artmaktadir.

* Insan kaynaklari uygulamalari ile motivasyon arasinda herhangi bir iliski buluna-
mamistir.
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Sonug olarak, kamu bankalarinda kayirmacilik uygulamalari ¢alisanlar iizerinde bir-
cok olumsuz etkiler olusturmaktadir. Bu olumsuz kayirmacilik etkilerinden dolay1 cali-
sanlarin ig stresi artarken; i tatmini, igverene giliveni ve motivasyonu ise azalmaktadir.
Bu da calisanlarin orgiitsel bagliliklarinda diistise, isten ayrilma egilimlerinde ise artisa
neden olmaktadir. Ancak isletmelerde insan kaynaklar1 uygulamalari arttikca; is stresi
azalmakta, is tatmini ve igverene giiveni ise artmaktadir.
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