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Isgorenlerin Nepotizm Algilarinin Orgiitsel Muhalefet
Tutumlart Uzerindeki Etkisi: Istanbul’da Corap Sanayi Caliganlari
Uzerinde Bir Aragtirma
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Bu calismanin amaci, ¢orap sanayi isletmelerinde gérillen nepotizm uygulamalarinin ¢alisanlar iizerindeki Orgiitsel Muhalefet
davraniglari gésterme egilimine olan etkisini arastirmaktir. Literatiirde nepotizm uygulamalarinin olumlu bir takim etkileri olduguna
dair calismalara rastlanilmasina ragmen, ¢ogunlukla bu uygulamalar, isgérenlerin isletmeye olan giiven ve is motivasyonlarint
olumsuz yonde etkilemekte, esitlik ve adalet alglarimin bozulmalarina neden olmaktaditlar. Benzer sekilde nepotizm
uygulamalarina maruz kalan isgorenlerin Orgiitsel sessizlik, baglilik, is tatmini gibi tutum ve davramglart tGzerindeki etkileri
incelendiginde benzer olumsuz etkilerin 6rgiitsel muhalefet davranisi gosterme egilimleri tizerinde tetikleyici bir etmen olarak
degerlendirilmesi mimkiin gérilmektedir. Isgorenlerde 6rgiitsel muhalefet davranisinin ortaya ¢tkmast, sorun algisini tetikleyecek,
fikir ayriligina sebebiyet veren ve isgbrenleri distincelerini séylemeye sevk edecek bir olayin vathgim takip etmektedir. Kassing
(2009) orgiitsel muhalefetin baslica nedenleri arasinda; isgérenlerin birbitlerine karst davranslary, verim disikligl, karar alma
sureci, yetki/gorev ve kaynaklarin dagiimi, etik ve hukuk dist uygulamalar ve petformans degetlendirme adaletsizliklerini
saymaktadir. Calismanin birinci boliimiinde; nepotizm kavramu, ikinci bolimde; 6rgiitsel muhalefet kavrami ele alinmustir. Son
boliimde ise belirtilen iki kavram arasindaki iligki tizerine gorgtl bir arastirma yapilmis ve analiz sonuglarina yer verilmistir.
Aragtirmamizda; isgérenlerin nepotizm algtlarini Slgmek icin Ford ve McLaughin (1985) ile Abdalla vd. (1998) tarafindan insan
kaynaklar1 yoneticilerine yonelik gelistirilen ve Asunakutlu ve Avet (2010) tarafindan isgbrenlere yonelik olarak uyatlanan élcek
kullantlmistir. Orgiitsel Muhalefet davransslarina iliskin tutumlart Slgmek tizere ise Kassing’in (1998) gelistirdigi ve Aksel (2013)
tarafindan uyarlanan 6lgek kullanilmustir. Arastirmanin érneklemini Istanbul ilindeki gorap isletmelerinde calisan toplam 272
isgéren olusturmaktadir. Anket sonucu elde edilen veriler kullanilarak t testi, ANOVA ve korelasyon analizi yapilmustir. Bu
kapsamda, isgérenlerin nepotizm algilarinin Srgltsel muhalefet davranslar Gzerindeki olast etkisini saptamak amactyla
Istanbul’daki corap sanayi isgérenleri tizerinde yapilan arastirmanin bulgularina gore, muhalefet ile nepotizm arasinda biitiinciil bir
etkilesim gorilmemistir. Yatay muhalefetin ise alma nepotizminden etkilenmekte oldugu ancak dikey muhalefetin nepotizmden
etkilenmedigi tespit edilmistir. Yer degistirmis muhalefetin ise her iki nepotizm tiirinden de etkilenmekte oldugu saptanmistr.

Anahtar Kelimeler: Kayirmacilik, Nepotizm, Orgiitsel Muhalefet

The Effect of Workers' Perceptions of Nepotism on
Organizational Dissent Attitudes: A Study on Socks Sector
Workers in Istanbul

ABSTRACT

The aim of this study is to investigate the effects of nepotism practices on the tendency of the employees at the socks sector to
show organizational dissent behaviors. Although there are studies in literature suggesting that nepotism practices have positive
effects, mostly they adversely affect the trust and motivations of the employees and cause the petception of equality and justice to
be damaged. Similarly, when the effects of employees exposed to nepotism practices on their attitudes and behaviors such as
organizational silence, commitment, job satisfaction are examined, it is possible to see similar negative effects as a triggering factor
on their tendency to show organizational dissent behavior. The emergence of organizational dissent behavior in the employees
follows the existence of an event which will trigger the perception of the problem, lead to a disagreement and lead the employees to
say their thoughts. Kassing (2009) says that the main causes of otganizational dissent; employees' behaviors against each other, low
efficiency, decision making process, distribution of authority/duties and tesources, ethical and unlawful practices and performance
evaluation injustice. In the first part of the study; the concept of nepotism, the second part; the concept of organizational dissent is
discussed. In the last chapter, an empirical study was conducted on the relationship between the two concepts and the results of the
analysis were given. It was used in our research; Ford and McLaughin (1985) and Abdalla et al. (1998) developed scale for human
resources managers and scale adapted for employees by Asunakutlu and Aver (2010). In order to measure attitudes towards
Organizational Dissent behaviors, the scale developed by Kassing (1998) and adapted by Aksel (2013) was used. There are a total of
272 employees working in socks business in Istanbul. T test, ANOVA and correlation analysis were performed by using the data
obtained from the survey. In this context, the findings of the study to determine the possible effects of nepotism perceptions of
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socks industry employees in Istanbul on organizational dissent behaviors showed that there was no interaction between dissent and
nepotism. However, it was found that latent dissent is affected by recruitment nepotism; articulated dissent is not affected and
displaced dissent is affected by both types of nepotism.

Keywords: Favoritism, Nepotism, Organizational Dissent

1. Girig
Aynt soydan gelen, ayn1 dili kullanan, aynt inanca sahip, ortak kilttirel 6zellikler tasiyan ve benzer disiince
sistemine sahip olan insanlarin olusturdugu ve modern toplum dizenine de temel olusturan formel ve
informel gruplar, insanlarin sosyal hayatlarini etkiledigi gibi is hayatlarinda da 6nemli bir yer tutmaktadirlar.
Is yasaminda ait olunan informel gruplardaki ortak 6zellikler; yonetim alaninda, 6rgiit tyelerinin sahip
olduklar1 6rgiitsel davranislarda da belirleyici ve yonlendirici bir etmen olarak karsimiza c¢tkmaktadirlar.
Corap Uretiminin bir alt sektér olarak yer aldigi, aile isletmelerinin de yogun olarak bulundugu tekstil
sektoriindeki ¢ogu isletmede nepotizm uygulamalari gézlemlenmektedir. Giic ve mevki sahibi olan
bireylerin, sosyal hayatlarinda ait olduklart grup dyelerini kayiracak sekilde, liyakate bakidmaksizin,
nepotizm tutumlart géstermeleri diinya da oldugu gibi tilkemizde de siklikla karsilasilan bir durumdur.
Ozellikle Insan Kaynaklari fonksiyonlarina iliskin uygulamalarda nepotizm ok stk gériilen bir durumdur.
1§g6renlerin calisma ortamu icindeki karsilastiklari sorunlarin sonucunda ortaya ctkan uyusmazliklar ve
sahip olunan aykirt gorislerin dile getirilmesi olarak tanimlanmakta olan rgiitsel muhalefet siirecinde; bir
yandan yoneticilerle géris ayriligina diisen isgérenler, diger yandan da bu fikir ayriligini ifade etmektedirler
(Kassing, 1998; 187). Isgérenlerin, karsit fikirlerini dile getirmeleri, 6rgiit icerinde bir sorun olduguna dair
algilarinin  olusmasini takip etmektedir. Bu alginin olusmasina neden olabilecek tetikleyici bir olay
isgorenleri, 6rgiit ici uygulamalar ve yonetsel politikalar ile ilgili muhalif fikirlerini ifade etme ve paylasma
zorunlulugunu hissetmelerine sebep olmaktadir (Kassing ve Armstrong, 2002; 43).
Bu bilgiler 1si8inda isgorenlerin isyerlerinde karsilastiklari nepotizm uygulamalarinin, Srgiitsel muhalefet
davransslar tizerinde etkisinin ne boyutta oldugu ortaya konulmaya ¢alisilmugtir.

2. Kavramsal Cergeve

2.1. Nepotizm (Akraba Kayirmaciligi)

Sosyal bilimler literatiiriinde akraba kayirmaciligs olarak ifade edilen nepotizm, zaman zaman es anlamlt
olarak kullanilsa da kayirmaciligin bir alt tiirii olarak ele alinmaktadir. Insanda i¢giidii olarak varlig: ifade
edilen ve “Kin selection” olarak da adlandirilan nepotizm igin biyolojik ve ekolojik bir takim yaklasgimlar
ise akla uygun, bilingli ve secilmis bir davramis tiirti olarak ifade edilmektedir (Biite, 2011; 176).

Nepotizm uygulamalari ile; geleneksel aile baglarinin giicli oldugu, siki is-aile iliskilerinin yasandigi,
piyasa ekonomisi kurallarinin yerlesmedigi az gelismis tilkelerde daha sik karsilasiimakla beraber, gelismis
tlkelerde, 6zellikle aile isletmelerinde rastlanmaktadir. Nepotizm stratejik bir bakis acisiyla, iktidar giiciiniin
aile dyelerinin elinde kalmasina yoneliktir. Bu acidan degerlendirildiginde isletmenin aileden bagimsiz
olarak kurumsal bir kimlik sahibi olmasinin 6niinde 6nemli bir engel teskil etmektedir (Ozler vd., 2007,
438-439).

Turkiye’de siklikla kargilasilan nepotizm uygulamalari, isletmelerde ige alma ve igten gikarmada; terfi
ve performans degerlendirilmelerinde, iicret belirlemede ve calisma saatlerinde esneklik, is ara¢ ve
gereclerde taninan iltimas olarak tanimlanabilen iglem nepotizmi olarak karsimiza ¢tkmaktadir. Bunlara
kisaca deginirsek;

Ise Almada ve isten gikarmada nepotizm; Bir isletmenin basariya ulasmasinda kaynaklarini verimli
kullanmast ¢ok 6nemlidir. Bu noktadan hareketle insan kaynaginin nitelikli isgérenlerden olusmasi insan
kaynaklar1 departmaninin en 6énemli gérevlerinden birisidir. Personel segme siirecinde genellikle egitim, is
deneyimi ve isle ilgili kisisel 6zellikler gibi Sl¢titler kullanilmaktadir (Barutcugil, 2004; 261). Buna ragmen
bu olciitlerin disinda akrabalik baglarinin da ise alma siirecinde etkili oldugu gériilmektedir. Bu konuda
yapilmts ¢ok sayidaki calismada, ebeveynlerin, ¢ocuklarinin kendi ¢alistiklart isletmelerde ise alinmasim
kolaylastirma egiliminde olduklarint ortaya koymustur. Buna paralel olarak diger bazt calismalarda ise isyeri
sahiplerinin ve/veya ise alma kararlarindan yetkili kisilerin, genellikle egitim, liyakat ve yetenek ol¢ttlerini
dikkate almadan yalnizca akrabalik baglarini gbzeterek istihdam politikalart yurtttiklerini géstermektedir
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(Ponzo ve Scoppa, 2011; 78). Bu yaklasim hem isletmelerde verimliligi distirmekte hem de 6rgiit iklimini
olumsuz etkilemektedir.

Terfi ve Performans degerlendirmede nepotizm; Nepotizm uygulamalarinin siklikla g6rildiagi aile
isletmelerinde performans degerlendirme ve terfi islemleri tamamen stbjektif bir sekilde yapilmakta ve bu
kararlarda kigisel iligkiler, akrabalik baglar1 gibi etmenler belirleyici olmaktaditlar. Birbitleri ile ast-tist iliskisi
olan akraba ve tamdiklar arasinda performans degerlendirmesinde objektiflik siklikla miimkiin
olmamaktadir. Benzer sekilde 6rgiit acisindan kritik 6nemdeki bir isgbrenin ayni isyerinde calisan diger
akrabalarinin  yetersizlikleri gz ardi edilebilmektedir. Isgérenlerin  performanslarina, yetenek ve
yeterliliklerine uygun bir sekilde terfi almalarini saglamak insan kaynaklari birimlerinin gérevlerindendir.
Performans degerlendirme; isgorenleri yeterlilik, etkinlik, verimlik Olgtitleri ile degerlendirerek bagarilt
olanlar1 6dillendirmek, aksi durumda olanlarin performanslarint arttirmak veya yeterli performans
gOsteremeyenler icin ceza gerekgesinin olusturulmasina yonelik olarak her isgbrenin isinde ne kadar basarilt
olduguna dair degerlendirilmek tizere bilgi elde edinilmesidir (Simsek ve Oge, 2007; 94). Sayet belli ilkeler
dogrultusunda terfi ve performans degerlemesi yapilmiyorsa bu durum calisanlarin 6rgiitsel adalet algrlarin
etkileyecek ve ayni zamanda demotive olmalarina neden olacaktir.

Ucret belirlemede nepotizm; Isletmeler acisindan 6nemli bir maliyet unsuru olarak goriilen ticret,
isgorenler acisindan ise kendilerini isletmeye baglayan 6nemli bir motivasyon kaynagidir. Bu baglamda
ticretlerin belitflenmesi hem isletmeler hem de isgérenler agisindan 6nemli hususlardan birisidir. Ucretin
diizeyi ve belirlenme sekli isgorenlerin isletme ile ilgili pek cok algisini etkilemektedir. Insan kaynaklart
birimlerinin en hassas gorevi olarak belirlenen Ucret, isgérenlerin bedensel ve/veya zihinsel emeklerinin
ekonomik deger olarak karsiligi seklinde tanimlanmaktadir (Simsek ve Oge, 2007; 192).

Ucret belitleme, aile isletmelerinde isgdrenin katkisindan ve liyakatinden daha cok aile icindeki
konumuna baglh olmaktadir. Aileden olmayan isgérenler icin ticretlendirme politikast olmasina ragmen aile
tyesi olanlar icin bulunmamaktadir. Akraba olan isgérenler bulunduklart pozisyondan veya is katkisindan
bagimsiz sekilde yuksek tcret almaktadirlar. Ailenin tepkisinden ¢ekinme ve aile dyelerini mutlu etme gibi
faktorler tcretlerin ve diger maddi 6dullerin tespitinde etkili olabilmektedirler. Liyakate dayanmayan tcret
ve 6dil dagitimt isletmede calisan diger isgbrenlerde memnuniyetsizlik yaratabilmekte ve motivasyon
kaybina sebep olmaktadir. Ayni zamanda ¢ok sayida aile tyesinin calistgi isletmelerde yitksek maliyet
unsuru olusturmaktadir (Iyiisleroglu, 2006; 46). Ucret belirlemede objektif dlciitler dikkate alinmiyorsa;
isgorenler hiisrana ugrayabilir, isletmelerin nitelikli eleman kaybina neden olabilir.

Islem Nepotizmi sonucunda istihdam edilmis isgérenler, liyakat temelli olarak hak edilmemis imkan
ve ayricaliklara sahip olmakta ve stklikla haksiz sekilde 6dullendirilmekteditler. Kayirilan isgbrenler, ise ge¢
gelip erken ayrilma, fazladan izin kullanma, isletmedeki ¢alisma ara¢ gerecinin kullanimi gibi konularda
ayricaliklara sahip olmaktadirlar.

Cocuklarinin  ihtiyaclarint gidermeyi manevi bir yikimlilik olarak géren ebeveynler acisindan
kaynaklarin ¢ocuklara verilmesinde her kardes esit pay alma hakkina sahiptir. Keza benzer sekilde yatay aile
iliskilerinde de esitlik, baskin olan adalet normudur. Isletmelerde gegerli olmasi gereken ise adalet
normunun liyakat kavramina dayanmastdir. ideal durumda isgorenin aldig édiiliin diizeyi, isletmenin amac
ve hedeflerini gerceklestirmedeki basarisi ve yeterliligi temelinde belirlenir. Aile isletmelerindeki karmagik
yapy, isletme sahiplerinin, kaynaklarin adil dagitimini, hem aile hem de isletmenin adalet normlarina uygun
olarak yapmalarint zorlastirmaktadir (Lansberg, 1983; 42).

Isletmelerde nepotizmin cesitli tiirlerinin uygulanmast sonucunda 6rgiitsel adaletin saglanamamast,
kayirilmayan isgorenler agisindan memnuniyetsizlik olusturacak ve bir yerde is tatminini olumsuz yonde
etkileyecektir. Bunun sonucunda isletmeler acgisindan hem maddi hem de maddi olmayan kayiplar s6z
konusu olacaktir. Ise devamsizlik, daha az calisma, isten ayrilma, is arkadaslarina koti muamele, Srgiit
kaynaklarina bilerek zarar verme gibi olast sonugclar isletmelerin karliligt ve strdurilebilir biyiimelerinin
ontinde 6nemli bir engel teskil edecektir.

2.2. Orgiitsel Muhalefet
C)rgiitsel muhalefet, 6rgltiin yontem ve politikalart hakkinda farkli distinceleri, aykirt gorisleri dile
getirme ve 6rglt icin farkl perspektiflerin ortaya ¢tkmasint amaclayan tesebbuslerdir (Kassing, 1998; Akt.
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Sadyakova ve Tutar, 2014; 6). Orgiitsel muhalefet her seye karst ¢cikmayt degil, yonetimin karar alicilarina
olaylart bagka bir acidan gésterme anlayisini temel alir. Orgiitsel muhalefet davranist ile isgérenlerin
isletmede karsilastiklart bir olay veya uygulamada sorun olarak algiladiklart bir durumu ifade edebilmeleri
amagclanmaktadir. Her zaman her seye olur olmaz yere karst gelme veya yikict bir ¢atisma durumu olarak
degerlendirilmemelidir. Her ne kadar 6rgtitsel muhalefet, yapi itibari ile mevecut durumun bir sorun olarak
degerlendirilmesi sonucunda; karsit gorisleri, anlasmazliklart cagristirsa da olduk¢a 6nemli bir iletisim
faaliyetidir ve ayni anlayista olunmasa da, her durumda yapict olma anlayisini ifade eder. Orgiitlerde
mubhalefet, giindeme getirilmezse olumsuz sonuglarin olusmasina yol acabilecek sorunlu uygulamalar ve
politikalarin belitlenmesine yardimei, bu uygulamalart uygun, etkili ¢abalatla diizeltici, 6nemli bir geribildirim
mekanizmasidir  (Kassing, 1997; 326). Otgiitlerin demokratiklesmesi anlaminda &zellikle yoneticiler
tarafindan {izerinde hassasiyetle durulmast gereken bir konudur (Otken ve Cenkgi, 2013; 41).

Orgiitsel muhalefet, uygulanma sekline gére dikey (agik), yatay (gizli) ve yerdegistirmis (dolayl)) olmak
tzere tg farkl gruba ayrilir (Kassing, 1998; Akt. Sadyakova ve Tutar, 2014; 7). Dikey muhalefet algilanan
sorunun Orgitiin karar mekanizmasinda gbrev alan Srglt dyelerine agik, net ve direkt olarak iletilmesi
sekildedir. Dikey muhalefet yontemi, 6rgiit menfaatlerinin daha 6n planda tutulmasi, sorunlarin yapict ve
ortak Orglitsel yararlari gézeten sekilde ¢éziimiini hedefleyen yapisi nedeniyle tercih edilir. Aynt zaman
dikey muhalefet isgérenlerin Grgiitiin ortak amaglarina baghlhiklarina isaret etmesi agisindan yoneticilerde
olusturdugu olumlu izlenim agisindan da tercih edilmektedir. Orgiitsel muhalefetin diger bir tiirii yatay
muhalefettir. Isgorenlerin 6rgiit icinde algiladiklart sorunlart ve bunlarin ¢éziimi konusunda diisiincelerini
ortaya koymak istediklerinde, ancak bunun i¢in uygun ortamin bulunmamasi durumunda bagvurduklart bir
yontemdir. Yénetimlerin, isgbren muhalefetine duyarsiz olduklari, yonetici isgéren iletisimin kopuk oldugu
durumlarda  kargilagilan  bu  tir muhalefet anlayiginin kokeninde  isgbrenlerin - sorunlart  ve
memnuniyetsizliklerini ¢alisma arkadaglarina ve/veya yonetici konumunda olmayan birileri ile paylagsma fikri
vardir. Orgiitsel muhalefet tiileri icinde tiglincii yéntem dolaylt (veya yer degistirmis) muhalefettir. Yer
degistirmis muhalefet yontemi algilanan sorun ve sonucunda olusan memnuniyetsizli§in aile tyeleri ve is
harici arkadaslara aktarilmasi seklindedir. Yer degistirmis muhalefet, isgbrenlere sorunlart ve fikir ayriliklarint
riske girmeden ifade etme sanst tanimaktadir. Lakin bu yontemde isgbrenle Orgiit arasindaki etkilesimin
kopmast nedeniyle geri besleme alinamamakta, bu durumdan haberi olmayan yOnetimin muhalefet
konusunda olumsuz diisiincelere sahip olmasina sebebiyet vermektedir (Perlow, 2003; Akt. Sadyakova ve
Tutar, 2014; 6). Yoneticilerin 6rgiit icindeki potansiyel sorunlari ve bunlarin olusturan sebepleri
goremedikleri durumlarda, isgérenler sorunlart ifade etmek icin yatay ya da yerdegistirmis muhalefet yoluna
bagvurmaktadirlar. Orgiitiin yapisi, isgéren icin kendini ifade etme, sorunlarindan ve bunlar hakkindaki
¢6ziim Onerilerinden bahsedebilmesi i¢in gerekli ortami sunamiyorsa antidemokratik bir yapidan
bahsedebilitiz. Bu durum isgéren adma performans disiikliginin, verimsizligin kaynagi olarak
gorillebilecegi gibi, isgbérenin Orgiitsel adalet algisinin kaybolmast isletmeye karst aidiyet duygusunun da
zedelenmesi beklenmelidir. Isgorenlerin géstermek zorunda kalacaklart gizli ya da dolayh muhalefet
davraniglant 6rgiitin gevreye ve dis miisterilerine karst imajint da olumsuz yonde etkileyecektir.

Isgorenlerde Orgiitsel muhalefet davranisinin ortaya cikmast icin, sorun algisini tetikleyecek, fikir
ayriligina sebebiyet veren ve isgorenleri diisiincelerini séylemeye sevk edecek bir olay gereklidir. Orgiitsel
muhalefetin baslica nedenleri arasinda; isgérenlerin birbitlerine karst davranuslari, verim distklagl, karar
alma streci, yetki/gorev ve kaynaklarin dagiimi, etik ve hukuk dist uygulamalar ve performans
degerlendirme adaletsizlikleri sayilabilmektedir (Kassing, 2009; Akt. Sadyakova ve Tutar, 2014, 8).

Isgorenler 6rgiitsel muhalefet davranist igin bes fakli davranis stratejisi ortaya koyabilirler. Bunlar;
gercege dayalt dogrudan miiracaat, tekrarlama, ¢6zim sunma, yalan séyleme ve istifa tehdidini kullanmadir
(Kassing, 2009; Akt. Sadyakova ve Tutar, 2014; 8). Eger isgbrenin kendi mesleki bilgi ve tecriibesine dayaly,
fiziki kanitlarla desteklenmis bilgilerle hareket ettigi durumda gergege dayalt dogrudan miiracaat yontemini
kullandigindan bahsedebiliriz. Bu durum isgérenlerin, sorunlarin sebepleri ilgili varsayimlarint gercek
kanitlara dayandirmaya yonlendiren dinamik ve aynt zamanda ¢6ziim yollan ile ilgili tecribe ve bilgi
birikimleri ile desteklenen yapict bir strateji olarak degerlendirilmelidir.

Tekrarlama stratejisinde ise isgoren; algladigt sorunun ¢6zimi konusunda ilerleme saglanmadigt ya da
sorunun tekrar etme olasiliginin artmast durumunda muhalefet davranisini farkli mekan ve zamanlarda
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tekraren dile getirmektedir. Sikilasan zaman araliklariyla tekrarlama, ¢6ziim icin siire tanimadigindan, yikict
bir davranis olarak algilanir. Tekrarlanan davranis, genis bir zaman aralifina yayilarak yapildiginda, yonetici
acisindan yapict bir nitelik tagir ve ayrica hatirlatma islevi goriir.

Orgiitsel muhalefeti géstermenin dinamik ve yapict olarak degerlendirilen diger bir yontemi ise ¢6ziim
gelistirme stratejisidir. Bu yontemde isgbrenin ¢6zim Onerisi gelistirmesi, Orgiit yoneticilerinin Grgiitsel
muhalefete daha fazla 6nem vermesine yol agar. Isgérenlerin daha katilimer olacaklart bu durumda,
gelistirdikleri Onerilerin  sorunun ¢6zliminde O6nemli olacagina yonelik inanglarini  giiclendirecektir.
Yoénetimin karar ve politikalarina karst gosterilen muhalefetin diger bir sekli, isgrenlerin yoneticilerin
dogrudan muhalefeti dikkate almadiklarint hissettiklerinde bagvurduklart yalan séyleme stratejisidir. Distan
denetimli ve karakter olarak zayif isgérenlerin benimsedigi bu yontemde hiyerarsik olarak daha yiiksek bir
yoneticiye miiracaat edilir. Ara kademedeki yOneticiye sorunu ¢6zmek adina gerekli zaman tanimadigt icin
yikict bir niteliktedir. Bu strateji isletmelerde karsilasilan etik dist uygulamalara karsi gelistirilmis yine etik dist
olarak degerlendirilebilecek muhalefet etme yéntemidir. Orgiitsel muhalefet amaglt kullanilan stratejilerden
bir digeri de istifa tehdidinde bulunmaktir. Tsletmenin insan kaynaklart agisindan kendisini vazgegilmez
bulan isgérenler istifa tehdidini énemserler. Bu stratejide temel amag isten ayrilma niyeti olmadan, yoneticiyi
muhalefet edilen konuda bir faaliyete zorlamaktir (Sadyakova ve Tutar, 2014; 6).

2.3. Nepotizm-Orgiitsel Muhalefet iligkisi

Isletmelerde gérillen nepotizm uygulamalari, aile kavgalart ve kusak ¢atismalarinin yaninda, Srgiitsel
bagliligin zayiflamasina da neden olmakta ve bunun sonucunda tecribeli ve isi bilen isgbrenlerin
uzaklagsmalatina neden olmaktadir. Bunun sonucunda ise isletmelerin en 6nemli kaynaklarindan biri olarak
degerlendirilebilecek bilgi ve tecriibe birikiminin yok olmasina sebep olunmakta ve profesyonel davranis,
demokrasi ve kurumsallasmanin 6niindeki en énemli engellerden birisi olarak degerlendirilmektedir (Ozler
vd. , 2007; 438-439).

Yapilan pek cok arastirmada isletmelerde gorilen nepotizm uygulamalarinin, calisanlarin adalet ve
esitlik algilarint olumsuz yonde etkiledigi, calisanlarin demotive olmalari tizerinde 6nemli bir faktSr olarak
gorilebilecegi ortaya konulmustur. Benzer sekilde nepotizm uygulamalarina maruz kalan isgbrenlerin
Orgiitsel sessizlik, baglilik, is tatmini gibi tutum ve davranslari Gzerindeki etkileri incelendiginde benzer
olumsuz etkilerin Orgiitsel muhalefet davranist iizerinde gériilmesi kuvvetle muhtemel olarak
degerlendirilmektedir.

Isgorenlerin, orgiitsel muhalefet davranist gostermelerindeki tetikleyici nedenleri 9 baslik altinda
degerlendiren Kassing (2002), bunlarin arasinda goérev, yetki ve sorumluluklarin dagitimina, kaynaklarin
temini ve kullanimina ve performans degerlendirmeye de yer vermistir. Bahsedilen nedenlerin, isletmelerde
gorilen nepotizm uygulama alanlarinin iginde yer almasi, nepotizm ile 6rgiitsel muhalefet davraniglar
arasindaki iliskiye dikkat ¢cekmektedir.

3. Aragtirma

3.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, isletmelerde goérilen uygulamalar sonucunda isgérenlerde olusabilecek
nepotizm algist ve isgorenlerin Orgutsel muhalefet davranislarina iliskin  tutumlarin  etkilesiminin
belirlenmesidir. Arastirma modeli kapsaminda Srneklemin demografik verileri sunulmus ve iligkisel model
kapsaminda arastirmanin degiskenleri arasindaki etkilesimin incelenmesi igin korelasyon ve regresyon
analizleri yapilmistir.

Arastirmadaki temel degiskenler arasindaki etkilesim Sekil 1.’de gosterilmistir.

Nepotizm Algist Orgiitsel Muhalefet
7 Tutumlan

[ Demografik Degiskenler ]

Sekil 1. Simgesel Arastirma Modeli
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Arastirmanin temel hipotezleri su sekildedir:

Hy: Lygirenterin nepotizm algilare ve alt boyutlars ile orgiitsel mubalefet davransglart/ tutnmlar: ve alt boyntlar:
arasinda pozitif yonde iliski vardsr.

Hy: Lsgirenterin nepotizm algilar: irgiitsel mubalefet tutumlarmn: poitif yinde etkilemektedir.

Hs: Lsgirenterin nepotizm alglars ve drgiitsel mubalefet tutumlar: demografik degiskenler baglamnda anlamh
Sfarkliliklar gistermektedir.

3.2.Aragtirmanin Kapsami

Arastirmanin evrenini Turkiye genelinde tyeleri bulunan ve c¢orap sanayiinde faaliyet gOsteren
firmalarin buytk bir kismint biinyesinde bulunduran Corap Sanayicileri Dernegi (CSD)’ne tiye olup ayni
zamanda dernegin yonetim kurulunda temsil edilen sirketlerin Istanbul’da kurulu 18 isletmesi ve toplam
2100 isgorenidir. Maliyet ve zaman kisithliklart dikkate alinarak arastirmada tesadiifi olmayan 6rnekleme
yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemi kullandlmistir. Isgérenlerin yanitlamast talebiyle isletmelere
gonderilen 350 adet soru formundan 272 tanesi yautlanmistir. Calismada geri doniis orami %80,5 olarak
gerceklesmis olup sorularin 2’den fazlast bos birakilan 48 adet soru formu degerlendirme dist birakilarak
224 adet form analiz edilmistir.

3.3.Arastirmada Kullanilan Olgekler

Nepotizm Olgegi: Arastirmada isgorenlerin nepotizm algilarini 6lemeye yonelik, hem Ford ve
McLaughin (1985) hem de Abdalla vd. (1998) tarafindan insan kaynaklar yoneticilerine yénelik gelistirilen
6lgek kullandmistir. Asunakutlu ve Aver (2010) tarafindan isgbrenlere yonelik olarak uyarlanan; Terfide
nepotizm, islem nepotizmi ve ise alma siirecinde nepotizm olmak tizere t¢ boyutlu, 57 likert tipinde
(1="Kesinlikle Katiltyorum”; 5=“Kesinlikle Katilmiyorum” araliginda) ve 14 maddelik 6l¢cek kullamlmustir.

étgl'itse] Muhalefet Davranislar: élgegj: Orgiitsel Muhalefet davranslarina iliskin tutumlart 6lgmek
tzere Kassing’in (1998) gelistirdigi ve Aksel (2013) tarafindan uyarlanan 6lgek kullanilmistir. Bu Sleekte
isgorenlerin gosterebilecekleri 6rgiitsel muhalefet davransglary, toplam 20 maddede; acitk muhalefet, gizli
muhalefet ve dolayll muhalefet alt boyutlari ile 5’li Likert tipinde, (1="Kesinlikle Katiliyorum”;
5=“Kesinlikle Katilmityorum” araliginda) Sl¢tilmeye calistimugtir.

3.4. Aragtirmanin Bulgular1

3.4.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgular:

Aragtirma kapsaminda toplam 224 anket formundan elde edilen verilerin SPSS20.0 istatistik programi
kullanilarak dogrulugu kontrol edilmistir. Seri ortalama degerleri ile degistirilen eksik verilerin yant sira, ug
degerler de ayiklanmustir. Olgeklerin giivenirligi icin Cronbach Alpha analizi, gegerliligi icin ise dogrulayict
faktor analizleri temel bilesenler ve varimax déndirme yontemleri kullamlmustir. Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) o6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett Kuresellik Testi kullanilarak verilerin faktér analizlerine
uygunluguna kontrol edilmistir. Faktér ylklerinin 0,5 degerinden yiiksek olmast durumunda faktorler
olusturulmustur. Yapilan analizlerin sonuglart her Slcek i¢in asagida verilmistir.

Nepotizm Olgegi: Giivenirlik analizi kapsaminda yapilan faktor analizi neticesinde diisiik faktor
yukiinden dolayr dort ifade analiz dist birakdmistr. Cronbach Alpha giivenirlik katsayist 0.943 olarak
hesaplanmistir. Faktor analizi kapsaminda veri setine iligkin degerler: KMO=0,926 ve X2 Bartlett test
(45)=1552,145; p=0.000 olarak hesaplanmugstir. Fakt6r analizi sonucunda toplam agiklanan varyans degeri
%74.865 olarak bulunmustur. Faktdr analizi sonucu Olcegin otjinalinde ti¢ boyut olmasina karsin
calismamizda iki boyut olarak gerceklesmistir. Bu iki boyut Terfi-Islem Nepotizmi ve ise almada nepotizm
olarak degerlendirmeye alinmigtir.

Orgiitsel Muhalefet Davraniglar1 Olgegi: Giivenirlik analizi kapsaminda yapilan faktér analizi
neticesinde dustik faktor yiikiinden dolayr bes ifade analiz dist birakdmistir. Cronbach Alpha gilivenirlik
katsayist 0.504 olarak hesaplanmistir. FaktOr analizi kapsaminda veri setine iligkin degerler: KMO=0,877
ve X2 Bartlett test (105)=1350,884; p=0.000 olarak hesaplanmistir. Faktor analizi sonucunda toplam
aciklanan varyans degeri %63,093 olarak bulunmustur. Elde edilen 6lgek yapisinin Kassing’in (1998)
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gelistirdigi Orglitsel muhalefet Slceginin orijinal faktér yapist ile 6rtiismekte oldugu ve Dikey Muhalefet,
Yatay Muhalefet ve Yer degistirmis Muhalefet olarak ti¢c boyutlu yapisinin korundugu gbrillmustiit.

3.4.2. Aragtirmaya Katillan Iggérenlerin Demografik Ozellikleri ve Dagilimt: Arastirmaya
katilanlarin demografik bilgileri Tablo1’de verilmistir. Katiimcdarin %44,5’unu olusturan 94’tntn kadin,
%55,5’lik kismint olugturan 117’sinin ise erkek oldugu, yas araligi baglaminda en buyitk grubun %35 ile
31-40 yas arasi isgorenlerin olusturdugu, oldugu tespit edilmistir. Ankete katilanlarin yarisindan fazlasini
%52,6’lik payla 111 katimect ile ilkégretim mezunlart olusturmaktadir. Lise egitimini almis 70 ve
Onlisans/Lisans egitimi almis 21 katilimer bulunmaktadir. Sadece okur-yazar olduklarint beyan eden 8 kisi
ise katilmetlarin %3,8’ini olusturmaktadirlar. Katilimetlarin calistiklart isletmedeki kurum kidemleti ise
strastyla; %27’si bir yildan az, %48,8 1 1-5 yil, %11,47G 6-10 yil arast, %7,6’st 11-15 yil arast ve %5,2’si 15
yildan fazla calistiklart seklindedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Dagilimlart

Sayi Yiizde
Cinsiyet Kadin 94 44,5
Erkek 117 55,5
30'dan kiigiik 89 42,2
Yas 31-40 Yas 74 35,1
41-50 Yas 39 18,5
51-60 Yas 9 4,3
Okuryazar 8 3,8
ilkdgretim 111 52,6
Egitim Diizeyi Lise 70 33,2
Onlisans/Lisans 21 10
Lisanstisti 1 0,5
1 yildan az 57 27
1-5yil 103 48,8
Kurum Kidemi 6-10 yil 24 11,4
11-15yil 16 7,6
11'den fazla 11 52

3.4.3. Koreldsyon Analizleri

Korelasyon katsayilart r<0,40 orant zayif, r=0,40 ila 0,59 oranlart orta, r=0,60 ila 0,74 oranlart iyi ve
>0,75’den yitksek oranlar mitkemmel olarak ifade edilmektedir (Sencan, 2005: 279). Isgérenlerin sahip
olduklart nepotizm algilart ile 6rgiitsel muhalefet davramuglart ve alt boyutlari arasindaki iliskiyi agiklamak
icin yapilan pearson korelasyon analizi Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyonlar

Yer . .
Yatay Dikey T Terfi /Islem  Ise Alma .
ORT SS Muhalefet Muhalefet Degistirmis I ELCES Nepotizm Nepotizm Nepotizm
Muhalefet
Yatay o *k * o ok *x
2,908 0,731 1 -,313 -,272 ,161 -,435 -,391 -,462
Muhalefet
Dikey 2,834 1,058 1 319" 779" 0,083 150" 0,122
Muhalefet ! ! !
Yer Degistirmis 3,242 0,688 1 ,607** ,352** ,396** ’414**
Muhalefet
Muhalefet 3,01 0,453 1 0,002 0,119 0,07
Terfi/llslem 3312 1,14 1 ,731** ’933**
Nepotizm
Ise Alma 3,209 1,089 1 927™
Nepotizm
Nepotizm 3,269 1,043 1

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-y6nlii)
*  Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-y6nli)
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Korelasyon analizi bulgularina gére yatay muhalefet ile hem terfi ve islem nepotizmi
(r=-,435;p<0,01); hem de ise alma nepotizmi (r=-,391;p<0,01) ile negatif iliski icerisindedir. Dikey
muhalefet ile sadece ise alma nepotizmi (r=,150;p<0,05) porzitif iliski icerisindedir. Yer degistirmis
muhalefet hem tetfi ve islem nepotizmi (r=,352;p<<0,01) ile hem de ise alma nepotizmi (+t=,396;p<0,01) ile
pozitif iliski icerisindedit.

Bu bulgulara dayalt olarak Hy hipotezi kismen kabul edilebilir.

3.4.4. Regresyon Analizleri

Arastirmanin ikinci hipotezi baglaminda bagimli degisken tzerinde bagimsiz degiskenin etkisini test

etmek Uzere bir dizi regresyon analizi yapilmustir. Nepotizmin 6rglitsel muhalefet davranislar tizerindeki
etkisini test etmek tizere yapilan analize iligkin bulgular Tablo 3.’te verilmistir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Tablosu (Orgiitsel Muhalefet Uzerinde Nepotizmin Etkisi)

Bagimli Degisken: Orgiitsel Muhalefet

Bagimsiz Degisken: B T r

Nepotizm ,070 0,936 0,350

R= 0,070 Diizeltilmis R2= 0,000 F = 0,876p= 0,350

Tablo 3°de goruldugl tizere algilanan nepotizm, 6rgiitsel muhalefet tizerinde istatistiki olarak anlamli
bir etkisi tespit edilememistir. Nepotizm algist Srglitsel muhalefete iliskin tutumlart bir biitin olarak
yordamamaktadir, ancak Srgilitsel muhalefet ve alt boyutlart tizerinde nepotizmin ve alt boyutlarinin etkisi
takip eden regresyon analizlerinde sunulmustur.

Tablo 4: Regresyon Analizi Tablosu (Dikey Muhalefet Uzerinde Nepotizmin Alt Boyutlarinin Etkisi)

Bagimlt Degisken: Dikey Muhalefet

Bagimsiz Degisken: B T Pr
Terfi / Islem Nepotizm 001 010 0,092
Ise Alma Nepotizm 132 1,216 225
R= 0,131 Diizeltilmis R2= 0,007 F =1,627p= 0,199

Tablo 4'de goriildiigh tizere dikey muhalefet tizerinde, algilanan nepotizmin alt boyutlarinin istatistiki
olarak anlamli bir etkisi tespit edilememistir.(p>0,05)

Tablo 5: Regresyon Analizi Tablosu (Yatay Muhalefet Uzerinde Nepotizmin Alt Boyutlarinin Etkisi)

Bagimli Degisken: Yatay Muhalefet

Bagimsiz Degisken: B T P
Terfi / Islem Nepotizm 168 1,719 0,087
Ise Alma Nepotizm 277 2,827 005
R= 0,416 Diizeltilmis R2= 0,164 F =19,592 p= 0,000
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Tablo 5te bagimli degisken olarak yatay muhalefet ve bagimsiz degiskenler olarak nepotizmin alt
boyutlari alinmis olup analiz bulgularina gore yatay muhalefet Uzerinde terfi / islem nepotizminin
standardize edilmis etki katsayist (3=,277; p=0,05) olarak hesaplanmustir. Buna gére ise alma nepotizminin
bir birim artmasinin bireyletin yatay muhalefet tutumlarint 0,277 birim arttirmast beklenmelidir. Terfi ve
ise alma nepotizminin yatay muhalefet tutumu Uzerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi
bulunamamistir(p>0,05).

Tablo 6: Regresyon Analizi Tablosu (Yer Degistirmis Muhalefet Uzerinde Nepotizmin Alt

Boyutlarinin Etkisi)
Bagimlt Degisken: Yer Degistirmis Muhalefet
Bagimsiz Degisken: B T P
Terfi / Islem Nepotizm 254 2,644 0,009
Ise Alma Nepotizm 243 2,534 0,012
R= 0,462 Diizeltilmis R2= 0,205 F = 24,685 p= 0,000

Tablo 6’da bagimli degisken olarak yer degistirmis muhalefet ve bagimsiz degiskenler olarak
nepotizmin alt boyutlari alinmis olup analiz bulgularina gére 6rgiitsel muhalefet Gzerinde terfi / islem
nepotizminin standardize edilmis etki katsayist (8=,254; p=0,009) ve ise alma nepotizminin standardize
edilmis etki katsayist (3=,243; p=0,012) olarak hesaplanmistir. Buna gore terfi/islem nepotizminin bir
birim artmast bireylerin rgiitsel muhalefet tutumlarint 0,254 birim arttirmaktadir, ise alma nepotizmi 0,243
birim arttirmaktadur.

Regresyon analizleri sonucunda 6rgiitsel muhalefet ile nepotizm arasinda butiinctl olarak bir etkilesim
gOrilmemistir. Ancak yatay muhalefet, ise alma nepotizminden etkilenmektedir. Dikey mubhalefet
nepotizmden etkilenmemekte 6te yandan yer degistirmis muhalefet ise her iki nepotizm tiiriinden
etkilenmektedir.

Bu durumda H» Hipotezi kismen kabul edilmistir.

Analizler sonucunda demografik faktorler baglaminda anlamlt bir fark tespit edilmemistir. Bu durumda
H; Hipotezi kabul edilmemistir.

5. Sonug ve Oneriler

Bu calismamiz ile, isgbrenlerin nepotizm algilart ile Srglitsel muhalefet davranist gsterme tutumlart
arasindaki iliski alt boyutlar ile beraber incelenmeye calisilmistir. Literatiirde daha 6nce bu iki degisken
arasindaki etkilesimi arastiran bir calismaya rastlanidmamustir. Ancak gerek nepotizm uygulamalari ve
gerekse Orglitsel muhalefet davranislarinin Srgiitsel adalet ile iliskilerinin incelendigi arastirmalardan yola
ctkarak isgorenlerin nepotizm algilart ile gdstermeleri muhtemel Srgiitsel muhalefet davranglart arasinda
iliski kurulabilecegi diistinilmistir. Isgorenlerin 6rgiitsel muhalefet davranisi gostermeleri icin éncelikle
bir sorun oldugu algilarina sahip olmalart gerekmektedir. Nepotizm uygulamalarinin da isletmelerde
isgérenlerin adalet algilarini bozucu, verimlilik ve 6rglite bagliligi diistirticti etkisi oldugu cesitli calismalarda
ortaya konmustur. Arastirmanin regresyon analizlerinin bulgularina gére ise muhalefet ile nepotizm
arasinda biutiincil olarak bir etkilesim goériilmemistir. Ancak yatay muhalefet, ise alma nepotizminden
etkilenmektedir. Dikey muhalefet nepotizmden etkilenmemektedir. Yer degistirmis muhalefet ise her iki
nepotizm tiriinden etkilenmektedir.

Analiz sonuglarindan da goriilebilecegi tizere nepotizm uygulamalarinin varligy, isgbrenleri sorun olarak
gordikleri durumlart ve bunlarla ilgili ¢6ziim Onerilerini  dikey olarak yoneticilerine iletmekten
alikoymaktadir. Benzer sekilde isletme sahibi ve/veya yoneticilerinin akrabalarinin calistigi ortamlarda yatay
mubhalefet gostermekten (ise alma nepotizmi haricinde) alitkoymakta, sorunlari is yeri disindaki arkadaglar
ve aile fertleri ile paylasmay: tercih etmektedirler.
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Her ne kadar toplumumuzda olumsuz bir anlamda degetlendirilse dahi 6rgiitsel muhalefet isletmelerde
yasanan etik sikintilar, isgbrenlerin memnuniyetsizlikleri, yanlis giden uygulamalar vb. gibi konularda
gelisim firsatt sunan ve orgiite 6nemli geri bildirimler sunan énemli bir kavramdir. Orgiitsel Muhalefet
davraniglarinin gosterilmesi icin uygun ortamin bulundugu isletmelerde isgbrenlerin Srgiite bagliliklarinin
artacagt ve bu durumun verimlilik artist saglayacagi da g6z 6niinde tutulmahidir. Mavi yakali isgérenler
tzerinde yapilan bu ¢alisma, olumsuz bir konu olmasindan dolayt ve 6z beyana dayali bir calisma
yapildigindan nitel caligmalarla, derinlemesine miilakatlarla da konunun ele alinmasinin faydali olacagi
disiiniilmektedir. Ozellikle nepotizm uygulamalarinin yogun gézlemlendigi aile isletmelerinde konunun
daha farkli boyutlarda ve derinlemesine incelenmesi faydali olacaktir.
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