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Ozet
Aile isletmeleri hem Tiirkiye ekonomisinde hem de diinya ekonomisinde

olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Aile isletmelerinin ekonomideki pay1 diistiniildiigiinde,
bu isletmelerin dikkatle incelenmesi ve sorunlarinin ortadan kaldirilmas1 gerekmektedir.
Ciinkil bu sorunlar aile isletmelerinin etkinligini ve verimliligini diisiirmektedir. Aile
isletmelerinin kars1t karsiya kaldigi onemli sorunlardan biri de nepotizmdir. Bu
arastirmanin amaci, aile isletmelerinde nepotizmin aile iiyesi olmayan calisanlarin is
stresi, is tatmini, olumsuz s6z sOyleme ve isten ayrilma niyetleri iizerine etkilerini
incelemektir. Veriler anket yontemiyle toplanmigtir. Arastirma, Trabzon’da faaliyet
gosteren aile isletmelerinde ¢alisan aile tiyesi olmayan 130 yonetici ve iggoren iizerinde
gerceklestirilmigstir. Bu aragtirmanin bulgularina gore; kayirmaciligin is tatmini iizerinde
negatif; is stresi, olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma egilimleri iizerinde pozitif etkiye
sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Anahtar Kelimeler: Akraba kayirmaciligi, aile isletmeleri, i stresi, ig tatmini,
olumsuz sdz sdyleme ve isten ayrilma niyeti.

EFFECTS OF NEPOTiSM ON JOB STRESS, JOB SATISFACTION,
NEGATIVE WORD OF MOUTH AND INTENTION TO QUIT: A STUDY ON
EMPLOYEES WORKING FOR FAMILY FIRMS

Abstract

Family firms have an important place both at Turkey economy and at world
economy. When taking the share of the family firms of the economy into considerance,
these firms should be carefully analyzed and their problems should be solved. Because,
these problems decrease the efficiency and productivity of the family firms. One of the
important problems that the family businesses have is nepotism. The purpose of this
study is to investigate the potential effects of nepotism on job stress, job satisfaction,
negative word of mouth and intention to quit through the use of family firms employees.
Data was gathered by questionnaire method. The research is carried on 130
administrators and workers who work at family firms operating in Trabzon and are not
family members. Empirical evidence indicates that nepotism will exert a negative effect
on job satisfaction and a positive effect on job stress, negative word of mouth and
intention to quit.

Key Words: Nepotism, family firms, job stress, job satisfaction, negative word
of mouth and intention to quit.
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L. Giris

Aile isletmelerinin iilke ekonomileri acisindan ©6nemi herkes tarafindan
bilinmektedir (Mese, 2005, s. 1). Arastirmalara gore; ABD’de kayith sirketlerin % 90’1,
Ispanya’da % 80i, italya’da % 95’i, Isvicre’de % 85’i ve Tiirkiye’de ise % 95’i aile
isletmeleridir (Giimiistekin, 2005, s. 73). Ayrica, aile isletmeleri faaliyette bulunduklari
iilkelerin sosyo-ekonomik yapilarinin gelismesinde onemli bir role sahiptir. Aile
isletmelerinin bu rolii ve ekonomideki pay1 diisiiniildiigtinde, bu isletmelerin dikkatle
incelenmesi, sorunlariin ortadan kaldirilmas: ve faaliyetlerini etkin ve verimli bir
sekilde yerine getirmesinin saglanmasinin ne kadar énemli oldugu gergegi anlasilabilir
(Biite, 2010, s. 3). Aile isletmelerinin karst karstya kaldigi 6nemli sorunlardan biri de
nepotizmdir.

Aile isletmelerinde aile Oncelikleri, genellikle isletmecilik kurallarinin 6niine
ge¢me egilimindedir. Ozellikle sahip/yoneticiler, aile bireylerini ya da akrabalari ise
alirken, onlarin yetenekleri ve oOzellikleri ile ilgili zayif noktalar1 goérmezlikten
gelmektedirler. Bircok aile isletmesi; personel secim ve degerlemede yetenek, beceri ve
deneyimi dikkate almadan oOrgiit icindeki kilit pozisyonlara aile bireylerini
getirmektedir. Niteliksiz bir kisinin emrinde calismak, aile tiyesi olmayan bir calisan
icin rahatsiz edici bir durumdur. Yapilan katki ve alinan pay arasinda bir esitsizlik
olmasi durumu, c¢alisanlart adil olmayan bir ortamda calistiklar1 diisiincesine iter. Bu
kosullar altinda ortaya ¢ikan giiven eksikligi, is tatmini, motivasyon ve performansi
olumsuz etkiler. Ozellikle, aile disindaki yoneticilerden yiiksek performansin beklendigi
aile isletmelerinde, iicret sisteminin aile iiyelerini kayiracak sekilde olmasi, yoneticilerin
isletmeden ayrilmasina neden olur (Giinel, 2005, ss. 31-32).

Yerli ve yabanci yazinda aile igletmeleri ile ilgili bir¢cok arastirma bulunmasina
ragmen nepotizme yonelik arastirmalar oldukca az sayidadir. Bu nedenle, bu
arastirmada, aile isletmelerinde nepotizmin aile iiyesi olmayan ¢alisanlar tizerine etkileri
incelenmistir.

Bu arastirma iki kisimdan olugmaktadir. Arastirmanin ilk kisminda aile
isletmeleri kavrami ve nepotizm kavrami ve nepotizmin is stresi, i§ tatmini, isten
ayrilma niyeti ve olumsuz s6z sdyleme davraniglarini iceren genis bir literatiir taramast
yapilmistir. Aragtirmanin ikinci kisminda ise, Trabzon’da faaliyet goOsteren aile
isletmelerinde ¢aligan aile iiyesi olmayan 130 yonetici ve isgoren {izerinde bir uygulama
gerceklestirilmistir.

IL Aile isletmesi Kavram

Aile, en basit anlamda toplumun en kii¢iik sosyal birimidir (Yildirim, 2003, s.
230). Isletme ise, insanlara mal ya da hizmet sunmak amaciyla olusturulmus bir
kurumdur (Gen¢ ve Demirdégen, 1994, s. 109). Aile isletmeleri, kan bagi olan
bireylerin mal ya da hizmet liretmek amaciyla bir araya gelerek kurmus olduklar1 kar
amacl sosyal orgiitlerdir (Giinel, 2005, s. 13). Aile kavrami duygular, iliskiler, birlik,
beraberlik, destek gibi yasamsal unsurlar1 igerir. Isletme de ise, duygunun yerini akil,
iliskilerin yerini sonuglar, birlik beraberligin yerini ise rekabet alir. Isletme ve aile
kavramlari, zit unsurlarla birlikte aile isletmelerinde bulusur (Ates, 2003, s. 1).

Aile isletmeleri hakkinda yapilmis olan ¢aligmalarda, diinyadaki aile kontrollii
sirketlerin sayisinin, tim diinyadaki isletmelerin % 65 ile % 80 arasi oldugu
varsayilmaktadir. Bunlarin biiyiik bir boliimiiniin ¢ok kiiciik dl¢ekli isletmeler olup, bir
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nesilden diger bir nesile hi¢cbir zaman ge¢meyecegi diisiiniilmektedir. Ancak diger
bilinen bir gercek ise, diinyadaki en bilyiikk ve basarili sirketlerin % 40’11 aile
isletmeleri oldugudur (Fortune 500, 1999).

Aile isletmesi kavraminin bir¢ok tanimi bulunmaktadir. Bu konuda iizerinde
uzlagilan bir tanim vermek olduk¢a zordur. Bazilar aile isletmelerini dar bir agidan,
bazilar1 ise genis agidan ele almaktadir. Aile isletmesi denilince genel olarak, birbiriyle
akrabalik iliskileri olan bireylerin mal ya da hizmet tiretmek icin bir araya gelerek
olusturduklar1 kar amagli sosyal orgiitler anlasilmaktadir. Bununla birlikte gliniimiizde
artik ¢ok sik telaffuz edilen “aile isletmesi” kavramu farkli bakig acilara gore degisik
sekillerde tanimlanabilmektedir (Alayoglu, 2003, s.42). En yaygin olan tanimi soyledir:
Aile isletmesi, ailenin gecimini saglamak ve/veya mirasin dagilmasini Onlemek
amactyla kurulan ve ailenin ge¢imini saglayan kisi tarafindan yonetilen orgiittiir
(lyiisleroglu, 2006, s. 5).

Anderson ve Johnson’a gore (1990, s. 24); aile isletmesi, sahipligin
cogunlugunun ya da kontroliin tek bir ailede oldugu ve iki ya da daha fazla aile iiyesinin
dogrudan girisimle ilgili oldugu bir isletmedir. Zimmerer ve Scarborough’a goére ise
(1996, s. 12); aile igletmesi, aileden en az iki veya daha fazla kisinin isletmenin finansal
yapisini kontrol etme giiciine sahip oldugu isletmedir. Karpuzoglu (2003, s. 18) ise; aile
isletmesini, ailenin servetini dagitmamak iizere kurulmus olan 6zel bir isletme bicimi
olarak tanimlamaktadir.

Sonug olarak aile isletmesi; ailenin ge¢imini saglamak ve mirasin dagilmasini
onlemek i¢in kurulan, aileden en az iki kisinin igletmenin finansal yapisin1 kontrol etme
giicline sahip oldugu, yonetim kademelerinin 6nemli boliimiinde aile bireylerinin yer
aldig1 ve kurumda aileden en az iki kusagin istihdam edildigi, akrabalik bagi olan
bireylerin mal ya da hizmet iiretmek gayesiyle bir araya gelerek kurduklar1 kar amaclh
sosyal orgiitlere denir. (Biite, 2010, s. 6).

II1. Nepotizm Kavram

Genel olarak, kayirmacilik olgusu, orgiit birimlerindeki ya da bu birimlerle
toplumsal ¢evre arasindaki iliskilerde ayni okulda okumus olmak, ayn1 yoreden olmak,
ayni siyasal partinin ¢izgisinde bulunmak gibi 6zgiil ol¢iilerin 6n plana g¢ikmasi,
yonetim calismalarini diizenleyen evrensel Olciilerin ise arka plana atilmasi durumu
olarak tanimlanmaktadir (Oktay, 1983, s. 209). “Adam kayirmacilik”, “kollamacilik”,
“iltimas” ve “torpil” gibi kavramlarla da esanlamli oldugu bilinen kayirmacilik da,
orgiitsel gorevlere yapilan atamalarda “liyakat” ilkesinin yerini, akrabalik, hemserilik,
arkadaslik, dostluk vb. kisisel faktorlerin almasi durumu s6z konusudur (Aktan, 1992, s.
31).

Literatiirde, isletmelerde siyasi diisiinceden dolay1 birilerinin kayirilmasi
(Cronyism), es-dost, ahbap ve arkadaslarin kayirilmasi (Favoritism) ve akrabalarin
kayirilmasima da (nepotism) denilmektedir (Arasli ve Tiumer, 2008, ss. 1238-1239).
Ayni zaman da bu uygulamalar birer yonetim hastaliklar1 olarak bilinir.

Nepotizm kavrami, Latincede “yegen” anlamina gelen “nepos” sozciigiinden
tiiretilmistir (Kiechel, 1984, s. 143). Italyancada “nepotismo” diye anilan bu kavram,
tarihte ailelerine ¢ikar saglayan bazi “papa”lari tamimlamak icin kullanilmistir
(1yiisleroglu, 2006, s. 43). Giiniimiizde ise, nepotizm kavrami, mevkisini ailesinin
yararina suiistimal eden kisiler i¢in kullanilmaktadir (Ford ve McLaughlin, 1985, s. 57).
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Gergekte “kin selection” veya ‘“akraba kayirmaciligi’” insanlarda (bazi
biyologlara gore hayvanlarda da) var olan dogal bir i¢giidiidiir. Sosyal bilimlerde yer
alan biyolojik/ekolojik yaklagimlar ise, nepotizmin rasyonel davramglar sinifina
girdigini iddia etmektedir. Yani nepotizm davranisi; keyfi, duygusal veya i¢giidiisel
degil, rasyonel ve se¢ilmis bir davranistir (Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007, ss. 437-
438).

Webster’s Third New International Dictionary’e gore (1976, s. 1510) Nepotizm,
“is yerinde liyakat yerine yegenler ve diger akrabalara bir takim ayricaliklar verme
seklinde gosterilen kayirmacilik” olarak tammlanmustir. Ozler ve ark. (2007, s. 438)
gore ise, “bir kimsenin beceri, kabiliyet, bagar1 ve egitim diizeyi gibi isin gerektirdigi
niteliklere sahip olmaksizin sadece akrabalik iligkileri esas alinarak istihdam edilmesine
veya terfi edilmesine nepotizm adi verilmektedir”.

Nepotizm, geleneksel baglarin ve iliskilerin yogun olarak yasandigi ve piyasa
mekanizmasinin yeterince gelismemis oldugu iilkelerin aile isletmelerinde daha yaygin
olarak yasanmakla birlikte, gelismis iilkelerde de rastlanmaktadir (Ozsemerci, 2002, s.
13). Giiniimiizde, nepotizm politika, yayincilik ve araba yarislar1 (Joffe, 2004, s. 74) aile
isletmeleri (1yiisleroglu, 2006) ve hizmet sektoriinde (Arashi, Bavik ve Ekiz, 2006, s.
296) oldukga yaygin bir sekilde yasanmaktadir.

IV. Nepotizm ve Arastirma Degiskenleri Arasindaki fliskiler

4.1. Nepotizm ve Is Stresi Arasindaki iliski

Is stresi, belirsizlik iceren ve calisamn kontrolii digindaki calisma
deneyimlerinin sonucu olan (Judge and Colquitt, 2004) ve bireyi fiziksel ve duygusal
anlamda tehdit eden, is ortaminin 6zelliklerine kars1 sergilenen bir reaksiyondur (Jamal,
1999; 2005). Baska bir tanima gore, stres, kisi iizerinde 6zel fiziksel veya psikolojik
talepler yaratan herhangi bir dis faaliyet, durum veya olay sonucu olan ve Kkisisel
nitelikler veya psikolojik siireclerle ortaya ¢ikan bir uyum tepkisidir (Aktas, 1992, s.
27). Kisaca stresin kisi ile ¢evresi arasindaki etkilesimden dogan bir durum olarak ifade
edilebilir. Yine is stresi, kisilerde meydana gelen ve onlar1 normal faaliyetlerden
sapmaya zorlayan degisik bir durum olarak ifade edilmistir (Aktas ve Aktas, 1992, s.
155).

Is ortamlarimin makro diizeydeki stres faktorleri arasinda, politikalar (adil
olamayan basar1 degerlendirmeleri, iicretlerdeki esitsizlikler vb.), kurumun yapist ve
ozellikleri (merkeziyetgilik, terfi icin taninan firsatlarin azlig1 vb.) ve kurumsal siirecler
(calisanlar arasindaki zayif iletisim, dengesiz ve adaletli olmayan bir kontrol sistemi
vb.) sayilabilir (Isikhan, 1998, s. 10). Orgiitlerde adaletsizlik de, onemli bir stres
faktoriidiir. Adaletsiz bir islem strese neden olabilir ve bu durum, sonug¢ adaletsiz
oldugunda daha da giicliidiir. Adaletsiz davramig, stresi arttirmaktadir. Yetersiz
kaynaklar elde etmek, daha da onemlisi adaletsiz davranis bir stres etkenidir. Ciinkii
kisinin yapabilecekleri (yeterlilikleri) ve ¢evrenin gerektirdikleri arasindaki celigkiyi
daha belirgin hale getirmektedir. Yoneticilerin davraniglart stresi etkilemektedir.
Adaletsizlik ile stres arasinda giiclii bir iliski vardir (Vermunt ve Steensma, 2003). Aile
isletmelerinde calisanlarin orgiite alinmasi, terfi ettirilmesi ve diger orgiitsel islemlerde
bilgi, beceri, yetenek, basar1 ya da egitim diizeyi gibi liyakat ilkeleri yerine, kan baginin
dikkate alindig1 adaletsiz bir durum s6z konusudur (Iyiisleroglu, 2006, s. 44). Ozellikle
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aile isletmelerinde s6z konusu kayirmacilik uygulamalart en onemli sorunlardandir.
Aile isletmelerinde sahip-yOneticiler, aile bireylerinin yeteneklerini, isletmeye
katkilarin1 dikkate almaksizin onlar igletmede istihdam ederler (Ates, 2005, s. 12-13).
Ozellikle yonetim pozisyonuna, profesyonel Kkisiler yerine aile bireylerinin
getirilmesinin nedeni, giivenin uzmanliktan once gelmesidir. Ancak bu uygulamalar
diger calisanlarda ciddi motivasyon (Develi, 2008, s. 24) ve stres sorunlari
yaratmaktadir. Ayrica yeteneklerine bakilmaksizin 6nemli gorevler verilen kisilerin
emrinde calismak, aile iiyesi olmayan c¢aliganlarda giiven eksikligine, c¢alisanlarin is
tatmininde ve performanslarinda diismelere, isletmenin verimliliginin diismesine sebep
olmaktadir. Boylece aile bireylerinin kayirilmas: sonucu olusan adaletsiz ortam,
yetenekli yoneticilerin isletmeden kopmasina neden olmaktadir (Ates, 2005, s. 13). Is
ortamlarinin makro diizeydeki stres faktorleri dikkate alindiginda nepotizm
uygulamalan ile paralellik gosterdikleri sdylenebilir. Nepotizmin mantigim1 olusturan
kayirmacilik olgusu ve bunun sonucu ortaya c¢ikan adil olamayan basar
degerlendirmeleri, licretlerdeki (aile iiyeleri lehine) esitsizlikler, ise alma siireci, terfi ve
diger tiim islemlerdeki kayirmaci, dengesiz ve adaletsiz bir is iklimi calisanlarda strese
neden olur. Bu bilgilerden hareket ederek nepotizmin c¢alisanlar iizerinde strese yol
acacag ileri siiriilebilir. Nepotizm ile is stresi arasindaki iliskileri inceleyen bir¢ok
arastirmact da nepotizmin is stresinde artisa yol actigin ileri siirmiiglerdir (Arash ve
Tiimer, 2008, s. 1247; Ercenap, 20006, s. 1). Buradan yola ¢ikarak, nepotizm boyutlar1 ve
is stresi ile ilgili agagidaki hipotezler gelistirilmistir.

HI1. Nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutu, is stresi tizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

H2. Nepotizmin islem kayirmacilig1 boyutu, is stresi tizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir.

H3. Nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyutu, is stresi lizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

4.2. Nepotizm ve is Tatmini Arasindaki iliski

Is tatmini, genel anlamda ¢alhisanlarin islerinden duyduklar1 hosnutluk olarak
tanimlanmaktadir (Akinci, 2002: 2). Baska bir tanima gore de, is tatmini bireyin, toplam
is ¢evresinden (isin kendisinden, yoneticilerden, ¢alisma grubundan ve is
organizasyonundan) elde etmeye caba gosterdigi rahatlatict ve i¢ yatistirict bir
duygudur. Is hayatinda aile iiyelerinin kayirilmasmi iceren nepotizm, aile iiyeleri
iizerinde daha c¢ok olumlu etkiler birakirken, aile mensubu olmayan yonetici ve
calisanlar iizerinde ise olumsuz etkilere neden olmaktadir. Eger isletmede calisanlar ve
yonetimde yer alan kisiler, herhangi bir aile bireyi ile rekabet halinde ise, islerinde
yiikselmeleri ¢ok giictiir (Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006, s. 296). Yapilan katk: ile alinan
pay arasinda bir esitsizlik olmasi durumu, c¢alisanlart adil olmayan bir ortamda
calistiklar1 diigiincesine iter. Nepotizmden dogan haksiz rekabet ortaminin, aile
mensubu olmayan yonetici ve calisanlarin is tatminin azalmasina yol agacagi
diistiniilebilir. Nepotizm ile is tatmini arasindaki iliskileri inceleyen bir¢ok aragtirmact
da nepotizmin is tatmininin azalmasina yol actigini ileri stirmiislerdir (Arash ve Tiimer,
2008, s. 1237; Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006, s. 304; Asunakutlu ve Avci, 2010, s. 105).
Bu bilgilerden yola cikarak, nepotizm boyutlar1 ile is tatmini iizerine agagidaki
hipotezler gelistirilmistir.
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H4. Nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutu, is tatmini lizerinde negatif bir etkiye
sahiptir.

HS5. Nepotizmin islem kayirmacilifi boyutu, is tatmini {izerinde negatif bir
etkiye sahiptir.

H6. Nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyutu, is tatmini {izerinde
negatif bir etkiye sahiptir.

4.3. Nepotizm ve Olumsuz S6z Soyleme Arasindaki iliski

Ennew, Banerjee ve Li (2000) miisterilerin kendi aralarinda gerceklestirdikleri
kulaktan kulaga haberlesmeyi iceren olumsuz soz sOylemenin (kotiileme, tavsiye
etmeme vb.) dergi ve gazetelerde yapilan reklamlardan ¢ok daha etkili sonuclari
oldugunu, bu nedenle isletmelerin satiglarim1 ve performanslarimi 6nemli Olclide
diisiiriilebilecegini ifade etmislerdir.

Nepotizm uygulamalari, kayrilanlar acisindan bir zaafiyete; is ortami agisindan
ise goreve gelmede basar1 ve yetenek Olciit alinmadigindan is kayb1 ve basarisizliga yol
acmaktadir. Isletmeler isgoren secimi yaparken adaym isin gerektirdigi ozelliklere
uyumu, egitimi ve deneyimi, sektor ve boliim bilgisi gibi konular1 g6z Oniinde
bulundurmak zorundadir. Ancak s6z konusu adaymn isletmenin iist diizey
yoneticilerinden biriyle veya isletme sahibiyle kan bagi olmasi, se¢imi yapan bolimiin
objektifligini kaybetmesine neden olmaktadir (Iyiisleroglu, 2006, s. 44). Ozellikle
yonetim pozisyonuna, profesyonel kisiler yerine aile bireylerinin getirilmesinin nedeni,
giivenin uzmanliktan 6nce gelmesidir. Ancak bu uygulamalar diger ¢alisanlarda ciddi
motivasyon sorunlari yaratmaktadir (Develi, 2008, s. 24). Ortaya cikan bu adaletsiz ve
haksi1z durum da calisanlarin 6rgiit ve sahipleri hakkinda olumsuz s6z sdylemelerine yol
acabilir. Nepotizm ile olumsuz sdz sdyleme arasindaki iligkileri inceleyen aragtirmacilar
da nepotizmin olumsuz sdz sdylemenin artmasina yol actigin ileri stirmiiglerdir (Arash
ve Tiimer, 2008, s. 1237; Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006, s. 304; Asunakutlu ve Avci,
2010, s. 105). Bu bilgiler dogrultusunda, nepotizm boyutlar1 ve olumsuz sz sdyleme ile
ilgili asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H7. Nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutu, olumsuz séz sdyleme iizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

HS8. Nepotizmin islem kayirmaciligi boyutu, olumsuz s6z sdyleme iizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

H9. Nepotizmin ige alma siirecinde kayirmacilik boyutunun olumsuz soz
sOyleme iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

4.4. Nepotizm ve isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Isten ayrilma niyeti, orgiitten ayrilma konusunda bilingli bir karar verilmesi
veya buna niyet edilmesi durumudur (Barrlett, 1999, s. 70). Rusbelt ve ark. isten
ayrilma niyetini, ¢alisanlarin is yerindeki kosullardan tatminsiz olmalari durumunda
gosterebilecekleri yikici ve aktif eylemler olarak tanimlamaktadirlar (Rusbelt vd, 1988,
s. 599).

Robbins ve ark. (2000)’a gore orgiitiin destekleyici oldugunu algilayan
calisanlar igleri ile ilgili rol gerekliliklerini yerine getirmeye kendilerini daha fazla
adamakta ve bagka is arama olasiliklar1 daha diisiik olmaktadir. Orgiitlerde adalet ile
isten ayrilma niyeti arasinda karsilikli bir iligki bulunmaktadir. Dagitim adaleti ve islem
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adaletinin her birinin isten ayrilma niyeti ile aralarinda karsihikl1 bir iliski vardir. islem
adaleti ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski, digerine gore daha giicliidiir. Isten
ayrilma niyeti ¢alisanlarin is iliskisinde adaleti saglamak icin kullandiklart 6nemli bir
vasitadir. Esitlik teorisine gore davramigsal geri cekilme, esitlik¢i bir is iliskisi
olusturmak icin kullamilan bir aractir. Is iliskisindeki algilanan esitsizlik isten ayrilma
niyeti ile anlamli bi¢cimde iliskilidir (Geurts vd., 1999). Vanyperen ve ark. (2000)’ye
gore caliganlar bir kararin adaletsiz oldugunu algiladiklarinda kizginlik ve alinganlik
duygular1 yasamaktadirlar. Bu durumun bir sonucu olarak, karar1 protesto etmek icin,
hasta oldugunu ifade etmek, calisma gayretini azaltmak ve orgiitten ayrilmak seklinde
davranigsal reaksiyonlar sergilemektedirler.

Akraba kayirmacilifi olarak bilinen nepotizm, belli bir aileye mensup olan
calisanlarin orgiitsel uygulamalarda hemen her cesit orgiitsel uygulamada digerlerine
kars1 kollanmalar1 s6z konusudur. Aile bireylerinin kayirilmasi sonucu olusan adaletsiz
ortam, aile mensubu olmayan yetenekli calisan ve yoneticilerin isletmeden kopmasina
neden olur (Ates, 2005, s. 13). Bu nedenle, nepotizmden dogan adaletsiz ortamin, aile
mensubu olmayan yonetici ve calisanlarin isten ayrilma niyetini artiracagi ileri
stirilebilir. Nepotizm ile igten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri inceleyen birg¢ok
arastirmact da nepotizmin isten ayrilma niyetinde artisga neden oldugunu ifade
etmislerdir (Arashi ve Timer, 2008, s. 1237; Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006, s. 304;
Ercenap, 2006, s. I). Buradan hareket ederek, nepotizm boyutlar1 ve isten ayrilma niyeti
ile ilgili asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H10. Nepotizmin terfi kayirmaciligt boyutu, isten ayrilma niyeti iizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

HI11. Nepotizmin islem kayirmacilifi boyutu, isten ayrilma niyeti iizerinde
pozitif bir etkiye sahiptir.

H12. Nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyutu, isten ayrilma niyeti
iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

V. Trabzon ilinde Aile isletmeleri Uzerine Bir Arastirma

5.1. Arastirmanin 6nemi ve amaci

Gerek Tiirkiye’de, gerekse diinyanin diger iilkelerinde aile isletmelerinin sayica
fazla olmasina karsin, yasam seyri genellikle kisadir. Bir sonraki kusaga devredilmesi
ve basarili olmalar1 ¢ok sorunludur. Aile isletmelerinin Omriiniin kisa olmasinin en
onemli sebeplerinden birisi de nepotizm uygulamalandir. Aile isletmelerinin
yasamlarini devam ettirebilmeleri icin nepotizm uygulamalarin engellenmesi; bunun
icin de isletmelerin kurumsallagsmas1 ve modern yontemlerle yonetilmesi gerekir
(lyiisleroglu, 2006, s. 2).

Bu arastirmanin sonuglari; aile isletmelerinde aile iiyesi olmayan calisanlarin
maruz kaldiklar1 nepotizm etkilerini genig bir sekilde irdelemesi, bu konuda aile
isletmesi yoneticilerine yol gostermesi agisindan Onemlidir. Ayrica yerli ve yabanct
literatiirde bu konuda yeterli sayida arastirma bulunmamasi da arastirmanin lizumu
acisindan onemlidir.

Aragtirmanin temel amaci, aile isletmelerinde nepotizm uygulamalarinin aile
iiyesi olmayan calisanlarin ig stresi, i§ tatmini, olumsuz s6z sOyleme ve isten ayrilma
niyeti iizerine etkilerini incelemektir.
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5.2. Arastirmanin yontemi
5.2.1. Orneklem

Arastirmanin Orneklemi, Trabzon’da faaliyet gosteren aile isletmelerinin aile
mensubu olmayan yonetici ve calisanlaridir. Trabzon’daki aile isletmelerinin tam
sayisina ulagmak miimkiin olmadig: icin, Trabzon Ticaret ve Sanayi Odasindan elde
edilen verilerden faydalanilarak s6z konusu kuruluslara bagli olan isletmelerin listesi
bulunmus ve bu isletmelerden cesitli sektorlerde faaliyet goOsteren aile sirketi
niteliginde, en az 50 kisi ¢alistiran 8 sirket belirlenmistir. S6z konusu sirketlerde 500°e
yakin yonetici ve isgoren calismaktadir. Bunlardan aile mensubu olmayan ve en az 2
yildir aym sirkette istihdam olanlarin sayisi ise 247’dir. Onceden hazirlanan anket
formlar1 s6z konusu kisilere verilmistir. Bu sirketlerden arastirmamiza katilmay1 kabul
eden yonetici ve calisanlardan dénen anket sayist 137’°dir. Bunlarin 7 tanesi eksik ve
elverigsiz olmasi nedeniyle arastirma diginda birakilmis, geri kalan 130 anket {izerinden
degerlendirme yapilmigtir. Anketlerin geri doniisiim oran1 %26’dir. Bu oran bilimsel
acidan kabul edilebilir diizeydedir.

5.2.2. Olcekler

Bu arastirmada nepotizm, i§ stresi, i§ tatmini, olumsuz s6z sOyleme ve isten
ayrilma niyeti degigkenleri arasindaki iliskileri belirlemek iizere 34 sorudan olusan bir
anket formu kullanilmustir.

Aragtirmada; Asunakutlu ve Avcr (2009) tarafindan gelistirilen 14 ifadeli
“nepotizm 6lcegi” kullanilmistir. Bu ifadelerin 5 tanesi “terfide kayirmacilik” boyutunu
Olcmekte olup, hesaplanan Cronbach Alpha katsayisi degeri (0.86), 6 tanesi “islem
kayirmaciligl” boyutunu 6l¢mekte olup, hesaplanan Cronbach Alpha katsayisi degeri
(0.81) ve 3 tanesi “ise alma siirecinde kayirmacilik” boyutunu o&l¢mekte olup,
hesaplanan Cronbach Alpha katsayis1 degeri ise (0.66) olarak bulunmustur. s stresini
6l¢cmek icin Arash ve Tiimer’in (2008) gelistirdigi “is stresi dlceginden” yararlanilmig
ve hesaplanan Cronbach Alpha katsayis1 degeri (0.83)’diir. “is tatmini” ile ilgili 5 ifade
Arasli vd. (2006) 6lgegi esas alinmig ve hesaplanan Cronbach Alpha katsayis1 degeri ise
(0.91)’dir. “Olumsuz s6z soyleme” dlgegi (Arashi ve Tiimer 2008) 3 ifadeden olugmakta
olup, hesaplanan Cronbach Alpha katsayist degeri ise (0.78) olarak belirlenmistir. Son
olarak “isten ayrilma niyeti” ile ilgili 3 ifade Babin ve Boles (1998) tarafindan
hazirlanmis 6lcekten alinmis ve hesaplanan Cronbach Alpha katsayisi degeri ise (0.81)
olarak tespit edilmistir.

Arastirma anketinde 5°li likert tipi 6lgek kullamlmistir. Olgekte yer alan katilma
diizeyleri, kesinlikle katilmiyorum=1’den kesinlikle katiliyorum=>5’e kadar degerler ile
ifade edilmistir. Ayrica ankete katilanlarla ilgili demografik bilgiler sunulmustur.

Arastirma verilerinin analizinde frekans dagilimlari, tamimlayici istatistikler,
Cronbach’ Alpha degerleri, faktor analizi, pearson korelasyon ve regresyon analizleri
kullanilmustir.

VI. Bulgular
6.1. Demografik o6zellikler

Aragtirmaya katilan 130 kisinin dortte iiciine yakimi erkektir. Arastirmaya
katilanlarin yine dortte iicii gida ve ingaat sektorlerinde calismaktadir. Arastirmaya
katilanlarin % 40’1 yonetici statiisiinde, % 60.77’si ise iggoren statiisiindedir. Ankete
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cevap veren calisanlarin % 82.31gibi 6nemli bir kism1 20-40 yas grubundadir. Ankete
cevap veren calisanlarin dortte ligiinii askin bir kismu evlidir. Ankete cevap veren
calisanlarin % 70’1 lise ve alt1 egitim diizeyine sahiptir. Ankete cevap veren calisanlarin
yarisindan fazlasi 5-9 yil sektér deneyimine sahiptirler. Ankete cevap verenlerin
yarisindan ¢ogu asgari licret ve altinda iicret almaktadir.

6.2. Nepotizmin boyutlar: ve diger degiskenlerle iliskileri

Nepotizm 0Olgegi iizerinde yapilan faktor analizi sonuglarma gore, orijinal
Olcekte (Asunakutlu ve Avci, 2010) oldugu gibi ii¢c faktor altinda toplanmustir. Birinci
faktor olan “terfide kayirmacilik” 6zdegeri 5,583 olarak belirlenmis ve varyansin yiizde
43,193’iinii acikladig1 tespit edilmistir. Tkinci faktor olan“islem kayirmaciligr” 6zdegeri
1,547 olarak belirlenmis ve varyansin yiizde 13,241’ini agikladigr tespit edilmistir.
Uglincii ve son faktor olan “ise alma siirecinde kayrrmacihik” 6zdegeri 1,113 olarak
belirlenmis ve varyansin yiizde 8,934 iinii agikladig: tespit edilmistir.

Nepotizm ve alt boyutlarimin ele alindigir degiskenlerle iligkilerini belirlemek
amaciyla yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglar1 Tablo- 1’de sunulmustur.

Tablo- 1. Olgeklere iliskin Betimsel Istatistikler, Pearson Koreldsyon Degerleri ve
Cronbach’ Alpha degerleri

1 2 3 4 5 6 7

1. Terfi Kayirmaciligi (0,86)

2. Islem Kayirmaciligs ,101 (0,81)

3. i§e Alm. Siir. Kayr. ,065 ,028 (0,66)

4. Is Stresi 489" A37 ,183" (0,83)

5. Is Tatmini -573° -458 -,121 -, 486" (0,91)

6. Olumsuz S6z Soyleme ,688" L 475 112 AT -,289" (0,78)

7. Isten Ayrilma Niyeti 5817 ,503" ,027 A7 -,123 -327°  (0,81)
Ortalama 3,97 3,71 331 3,95 2,95 3,17 3,01

Standart Sapma 1498 497 488 486 495 463 459

* p<0.01 anlamlilik seviyesinde iligki anlaml

Tablo 1’de verilmis alan Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore,
nepotizmin terfi kayirmaciligt boyutu ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski (r=0,489);
nepotizmin islem kayirmaciligt boyutu ile is stresi arasinda pozitif bir iliski (r=0,437);
nepotizmin ise girme siirecinde kayirmacilik boyutu ile is stresi arasinda pozitif bir
iliski (r=0,183) bulunmaktadir (p<0,01).

Nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutu ile is stresi arasinda negatif bir iliski (r=-
0,573); nepotizmin islem kayirmacilig1 boyutu ile i tatmini arasinda negatif bir iliski
(r=-0,458); nepotizmin ise girme siirecinde kayirmacilik boyutu ile ig tatmini arasinda
ise istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir.

Nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutu ile olumsuz s6z sdyleme arasinda pozitif
bir iligki (r=0,688); nepotizmin islem kayirmaciligi boyutu ile olumsuz s6z sdyleme
arasinda pozitif bir iligki (r=0,475); nepotizmin ige girme siirecinde kayirmacilik boyutu
ile olumsuz s0z sdyleme arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmamaktadir.

Nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutu ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif
bir iligki (r=0,581); nepotizmin islem kayirmacilifi boyutu ile isten ayrilma niyeti
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arasinda pozitif bir iligki (r=0,503); nepotizmin ise girme siirecinde kayirmacilik boyutu
ile isten ayrilma niyeti arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmamaktadir.

6.3. Nepotizmin Boyutlarmn s Stresi Uzerindeki Etkisi

Nepotizm ve alt boyutlarinin ig stresi iizerindeki etkisini sinamak i¢in yapilan
dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 2’de sunulmustur. Buna goére; nepotizm terfi
kayirmaciligt degiskeninin is stresi degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli
(p<0,05) ve pozitift (=0,49) bir etkisi vardir. Bu nedenle, “Nepotizmin terfi
kayirmactligi boyutu, is stresi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir” seklinde ifade edilen
H1 hipotezi kabul edilir. Nepotizm boyutlar1 ve is stresi arasinda ongoriilen bir diger
hipotez de, “Nepotizmin islem kayirmaciligi boyutu, is stresi iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir” seklinde ifade edilmisti. Buna gore; nepotizm islem Kkayirmacilig
degiskeninin is stresi degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif
(B=0,44) bir etkisi oldugu anlasilmis ve H2 hipotezi kabul edilmistir. Yine, nepotizmin
ise alma siirecinde kayirmacilik boyutunun is stresi degiskeni lizerinde istatistiksel
olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif (f=0,18) bir etkisi oldugu goriilmektedir.

Tablo- 2. Nepotizmin Boyutlari ile Is Stresi Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglar

Model Kareler Serbestlik Ort. Kare F p
Toplamu1 Derecesi (MS)
(SS) (df)
Terfi Kayirmacilign Regresyon 3811,848 1 3811,848 273,137 0,000
Residual 6345,041 457 13,898
Toplam 10161,893 458
R=0,489 R’=0,376
islem Kayirmacilig Regresyon 5913,007 1 5913,007 159,102 0,000
Residual 17170,101 457 37,523
Toplam 22987,117 458
R=0,437 R’=13,103
Ise Alma Siirecinde Regresyon 223,147 1 223,147 31,137 0,000
Kayirmacilik Residual 3341,641 457 7,123
Toplam 3461,317 458
R=183 R’=0,066

Bagimh Degisken: Is Stresi

Model Beta t p

Terfi Kayirmaciligi 0,489 16,521 0,000
Islem Kayirmacihigt 0,437 12,555 0,000
Ise Alma Siirecinde Kayirmacilik 0,183 5,577 0,000

6.4. Nepotizmin Boyutlarimn is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Nepotizm ve alt boyutlarinin i§ tatmini iizerindeki etkisini stnamak i¢in yapilan
dogrusal regresyon analizi sonuc¢lar1 Tablo 3’te sunulmustur. Buna gore; nepotizm terfi
kayirmaciligit boyutunun is tatmini degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli
(p<0,05) ve negatif (B=-0,57) bir etkisi vardir. Bu nedenle, “Nepotizmin terfi
kayirmaciligi boyutu, is tatmini iizerinde negatif bir etkiye sahiptir” seklinde ifade
edilen H4 hipotezi kabul edilir. Nepotizm boyutlari ile is tatmini arasinda ongoriilen bir
diger hipotez de, “Nepotizmin islem kayirmaciligi boyutu, is tatmini iizerinde negatif bir

186



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 20, Say: 1, 2011, Sayfal77-194

etkiye sahiptir” seklinde ifade edilmisti. Buna gore; nepotizm islem kayirmaciligi
degiskeninin is tatmini degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve
negatif (B=-0,46) bir etkisi oldugu anlasilmis ve HS hipotezi kabul edilmistir. Dogrusal
regresyon analizi sonuglarina gore, nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik
boyutunun is tatmini degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
(p=21>0,05) bulunmadig1 goriilmektedir. Bu nedenle, “Nepotizmin ise alma siirecinde
kayirmaciik boyutu, is tatmini tizerinde negatif bir etkiye sahiptir” seklindeki H6
hipotezi kabul edilmemistir.

Tablo- 3. Nepotizmin Boyutlari ile Is Tatmini Arasindaki Regresyon Analizi Sonuglar

Model Kareler Serbestlik Ort. Kare F p
Toplam1 Derecesi MS)
(SS) (df)
Terfi Kayirmacilifn Regresyon 3785,132 1 3785,132 275,895 0,000
Residual 6262,849 457 13,145
Toplam 10378,125 458
R=-0,573 R’=0,313
islem Kayirmacilig Regresyon 6189,589 1 6189,589 163,524 0,000
Residual 16742,402 457 35,981
Toplam 23131,254 458
R=-0,458 R’=12,895
ise Alma Siirecinde Regresyon 35,576 1 35,576 1,197 0,209
Kayirmacilik Residual 10121,658 457 22,323
Toplam 10166,877 458

R=-0,059 R?=0,003

Bagimh Degisken: Is Tatmini

Model Beta t p

Terfi Kayirmacilign -0,573 -15,798 0,000
Islem Kayirmaciligt -0,458 -11,895 0,000
Ise Alma Siirecinde Kayirmacihik -0,059 -1,264 0,209

6.5. Nepotizmin Boyutlarmin Olumsuz S6z Soyleme Uzerindeki Etkisi

Nepotizm ve alt boyutlarinin olumsuz s6z sdyleme iizerindeki etkisini sitnamak
icin yapilan dogrusal regresyon analizi sonuglart Tablo 4’de sunulmustur. Buna gore;
nepotizm terfi kayirmaciligt degiskeninin olumsuz sdz sdyleme degiskeni iizerinde
istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif (=0,69) bir etkisi vardir. Bu nedenle,
“Nepotizmin terfi kayirmaciligt boyutu, olumsuz so6z soyleme iizerinde pozitif bir etkiye
sahiptir” seklinde ifade edilen H7 hipotezi kabul edilir. Nepotizm boyutlar1 ve olumsuz
s0z soyleme arasinda ongoriilen bir diger hipotez de, “Nepotizmin islem kayirmaciligi
boyutu, olumsuz soz soyleme iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir” seklinde ifade
edilmisti. Buna gore; nepotizm islem kayirmaciligi degiskeninin olumsuz s6z sdyleme
degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif ($=0,48) bir etkisi
oldugu anlasilmis ve H8 hipotezi kabul edilmigtir. Dogrusal regresyon analizi
sonuglarina gore, nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyutunun olumsuz soz
sOyleme degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi (p=73>0,05)
bulunmadigr goriilmektedir. Bu nedenle, “Nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik
boyutu, olumsuz soz soyleme iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir” seklindeki H9 hipotezi
kabul edilmemistir.
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Tablo- 4. Nepotizmin Boyutlari ile Olumsuz S6z S6yleme Arasindaki Regresyon
Analizi Sonuglari

Model Kareler Serbestlik Ort. Kare F p
Toplam1 Derecesi MS)
(SS) (df)
Terfi Kayirmaciligi Regresyon 10861,142 1 10861,142 403,182 0,000
Residual 12113,981 457 27,652
Toplam 22987,117 458
R=0,688 R’=0,471
Islem Kayirmacilig: Regresyon 4151,941 1 4151,941 107,425 0,000
Residual 18751,027 457 40,985
Toplam 232851,102 458
R=0,475 R’=0,187
Ise Alma Siirecinde Regresyon 6,351 1 6,351 31,137 0,731
Kayirmacilik Residual 22758,751 457 51,548
Toplam 22891,117 458

R=0,013 R’=0,000
Bagiml Degisken: Olumsuz S6z Soyleme

Model Beta t p

Terfi Kayirmaciligi 0,688 20,205 0,000
i§lem Kayirmacilig 0,475 10,121 0,000
Ise Alma Siirecinde Kayirmacilik 0,013 0,355 0,731

6.6. Nepotizmin Boyutlarmn isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisi
Nepotizm ve alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini sinamak
icin yapilan dogrusal regresyon analizi sonuglar1 Tablo 5’de sunulmustur.

Tablo- 5. Nepotizmin Boyutlari ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Regresyon Analizi

Sonuglari
Model Kareler Serbestlik Ort. Kare F p
Toplam1 Derecesi MS)
(SS) (df)
Terfi Kayirmaciligi Regresyon 3789,784 1 3789,784 271,987 0,000
Residual 6355,045 457 13,959
Toplam 11113,021 458
R=0,581 R’=0,378
islem Kayirmacilig Regresyon 6124,102 1 6124,102 167,027 0,000
Residual 17162,117 457 38,914
Toplam 23983,451 458
R=0,503 R’=12,541
Ise Alma Siirecinde Regresyon 6,351 1 6,351 31,137 0,731
Kayirmacilik Residual 22758,751 457 51,548
Toplam 22891,117 458

R=0,027 R’=0,000
Bagimh Degisken: Isten Ayrilma Niyeti

Model Beta t p

Terfi Kayirmaciligi 0,581 17,115 0,000
Islem Kayirmacihigt 0,503 12,143 0,000
Ise Alma Siirecinde Kayirmacilik 0,027 0,371 0,731
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Buna gore; nepotizm terfi kayirmaciligi degiskeninin isten ayrilma niyeti degiskeni
iizerinde istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif (f=0,58) bir etkisi vardir. Bu
nedenle, “Nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutu, isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif bir
etkiye sahiptir” seklinde ifade edilen H10 hipotezi kabul edilir. Nepotizm boyutlar1 ve
isten ayrilma niyeti arasinda Ongoriillen bir diger hipotez de, “Nepotizmin islem
kayirmaciligi boyutu,isten ayrilma niyeti iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir” seklinde
ifade edilmisti. Buna gore; nepotizm islem kayirmacilifi degiskeninin isten ayrilma
niyeti degiskeni iizerinde istatistiksel olarak anlamli (p<0,05) ve pozitif (=0,50) bir
etkisi oldugu anlasilmig ve H11 hipotezi kabul edilmistir. Dogrusal regresyon analizi
sonuglarina gore, nepotizmin ige alma siirecinde kayirmacilik boyutunun isten ayrilma
niyeti degiskeni tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi (p=73>0,05) bulunmadigi
goriilmektedir. Bu nedenle, “Nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyutu, isten
ayrilma niyeti iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir” seklindeki H12 hipotezi kabul
edilmemistir.

VII. Tartisma ve Sonu¢

Aile isletmeleri hem Tiirkiye ekonomisinde hem de diinya ekonomisinde
oldukc¢a 6nemli bir yere sahiptir. Aile isletmelerinin ekonomideki payi diistiniildiigiinde,
bu isletmelerin dikkatle incelenmesi, sorunlarinin ortadan kaldirilmasi gerekmektedir.
Aile isletmelerinde etkinligi ve verimlili§i diigiiren 6nemli sorunlardan biri de
nepotizmdir. Bu arastirmada, nepotizmin, aile igletmelerinde calisan aile {iyesi olmayan
isgdren ve yoneticilerin is stresi, is tatmini, olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyeti
iizerindeki etkileri incelenmistir. Bu c¢ercevede yapilan literatiir taramasi sonucu
nepotizm, favorizm ve kronizmin ¢alisanlarin is stresi, is tatmini, olumsuz s6z sdyleme
ve isten ayrilma niyeti gibi is tutumlar ile iligkileri lizerine yapilmis bazi arastirmalara
rastlanmistir. Ancak, ilgili literatiirde nepotizmin boyutlarinin ayr1 ayr1 bu degiskenlerle
olan iliskilerinin incelendigi herhangi bir arastirmaya rastlanamamustir. Bu yoniiyle, bu
arastirma literatiirde 6nemli bir boslugu doldurmaktadir.

Yapilan yazin taramasindan hareketle, nepotizm ve alt boyutlar1 olan terfi
kayirmaciligl, islem kayirmacilifi ve ise alma siirecinde kayirmacilikla ig stresi, is
tatmini, olumsuz s6z sOyleme ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda kurulan
hipotezler, 6rneklemi olusturan 130 aile iiyesi olmayan isgoren ve yonetici iizerinde test
edilmistir.

Arastirma bulgularina gore; nepotizmin terfi kayirmaciligi, islem kayirmacilig
ve ise alma siirecinde kayirmacilik boyutlar ile is stresi arasinda pozitif iliski oldugu
tespit edilmistir. Nepotizmin terfi kayirmaciligl ve islem kayirmaciligi boyutlarinin is
tatmini ile negatif iliski i¢inde oldugu tespit edilmistir. Diger yandan nepotizmin ise
alma siirecinde kayirmacilik boyut ile is tatmini arasinda ise istatistiksel olarak anlamli
bir iligki bulunamamistir. Nepotizmin terfi kayirmaciligi ve islem kayirmacilig
boyutlari ile olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda pozitif
iliski oldugu tespit edilmistir. Nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyut ile
hem olumsuz soz soyleme hem de isten ayrilma niyeti degiskenleri arasinda ise
istatistiksel olarak anlamli iligkilere rastlanmamustir.

Dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore nepotizmin terfi kayirmaciligi,
islem kayirmaciligt ve ise alma siirecinde kayirmacilifi igeren ii¢ boyutunun da
calisanlarda strese yol actifi tespit edilmistir. Nepotizmin mantigim1 olusturan
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kayirmacilik olgusu ve bunun sonucu ortaya c¢ikan adil olamayan basari
degerlendirmeleri, licretlerdeki (aile iiyeleri lehine) esitsizlikler, ise alma siireci, terfi ve
diger tiim islemlerdeki kayirmaci, dengesiz ve adaletsiz bir is iklimi calisanlarda strese
neden olmaktadir. Kisaca aile isletmelerinde nepotizm c¢alisanlar iizerinde strese yol
acmaktadir. Bu bulgular nepotizmin is stresi lizerindeki etkilerinin kuramsal
aciklamalariyla da ortiismektedir. Nepotizm ile is stresi arasindaki iligkileri inceleyen
bir¢ok aragtirmact da nepotizmin is stresinde artisa yol actigini ileri stirmiislerdir (Arash
ve Tiimer, 2008, s. 1247; Ercenap, 2000, s. 1). Ancak nepotizmin tiim boyutlarinin stres
yaptig1 bulgusu bu arastirmanin literatiire katkisidir.

Dogrusal regresyon analizi sonuglaria gore nepotizmin terfi kayirmaciligi ve
islem kayirmaciligi boyutlarinin is tatminini negatif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
Diger yandan nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyutunun is tatminini
etkilemedigi anlasilmaktadir. Bu bulgular nepotizmin is tatmini lizerindeki etkilerinin
kuramsal agiklamalariyla da ortiismektedir. Nepotizm ile is tatmini arasindaki iliskileri
inceleyen bircok arastirmaci da nepotizmin is tatmini lizerinde negatif etkisi oldugunu
ileri siirmiislerdir. Yani, nepotizm is tatmininde azalmaya yol agmaktadir (Arash ve
Tiimer, 2008, s. 1247; Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006, s. 303; Asunakutlu ve Avci, 2010, s.
103).

Regresyon analizi sonuclarina gére nepotizmin terfi kayirmacilifi ve islem
kayirmaciligt boyutlarinin olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyeti degiskenleri
iizerinde pozitif etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Ancak, nepotizmin ise alma
stirecinde kayirmacilik boyut ile hem olumsuz s6z soyleme hem de isten ayrilma niyeti
degiskenleri arasinda ise istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunamamistir. Nepotizm
ile olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyeti degiskenleri arasindaki iliskileri
inceleyen bir¢ok arastirmaci da nepotizmin olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyeti
iizerinde pozitif etkiye sahip oldugunu ileri siirmiislerdir. Bu bulgular da nepotizmin
olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyeti degiskenleri iizerindeki etkilerinin
kuramsal agiklamalariyla ortiismektedir (Arash ve Tiimer, 2008, s. 1247; Arash, Bavik
ve Ekiz, 2006, s. 303).

Bu arastirmada nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyutunun is
tatmini, olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyeti degiskenleri iizerinde herhangi bir
etkisi tespit edilememistir. Bu bulgulara gore, calisanlarin nepotizm algisi ise alma
siirecinden ziyade terfi kayirmacilifi ve islem kayirmaciligi ile baglantist oldugu
gbzlemlenmistir.

Bu arastirmanin sonuglar1 kayirmaciligin profesyonellikten uzak oldugu ve
kayirmaciligin saglamis oldugu avantajlarin sadece aile iiyelerine fayda sagladigi
gercegini ortaya ¢ikarmistir. Ozellikle aile isletmelerinde nepotizm calisanlar arasinda
algilanan adalet boyutunu etkilemektedir. Isletmeler ancak her ¢alisanin ortaya koyacagi
katki ile basariya ulasabilir. Kayirmacilik ise, basariya giden bu takim ruhuna zarar
vermektedir. Ortaya ¢ikan adaletsiz iklim orgiitsel basariya onemli zararlar verecektir.
Ayrica kayirmaciligin yaygin oldugu orgiitlerde, calisanlar konumlarini yiikseltmek icin
daha fazla ¢aba gosterme yerine, orgiitte kayirma gorebilecegi herhangi bir aile bireyi
ile yakin iliskide bulunmay1 tercih edecektir. Her ne kadar Tiirkiye’de is imkanlar1
kisitli olsa da, kayirmacilik nedeniyle is stresi artan ve i§ tatmini azalan calisanlar
islerini birakabilir ve isletme aleyhine olumsuz s6zlerde soyleyebilirler.

190



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 20, Say: 1, 2011, Sayfal77-194

Bu arastirmanin bazi sinirhiliklar vardir. Oncelikle, bu arastirma nepotizmin is
stresi, i§ tatmini, olumsuz s0z sOyleme ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkilerini
incelenmistir. Gelecek calismalarda, i¢csel motivasyon ve yoneticiye giiven, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandashik davranisi iizerine etkileri arastirilabilir. fkinci olarak,
gelecek arastirmalar daha farkli sektorlerde 6zelliklede turizm ve bankacilik sektoriinde
ve daha genis 6rneklemlerle daha saglikli ve farkli sonuclar ortaya cikabilir. Ugiincii ve
son olarak, bu arastirmada nepotizmin boyutlart incelendi, gelecek arastirmalarda
kayirmaciligin bicimleri olan nepotizm, favorizim ve kronizim ile aymi arastirma
yapilabilir.
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