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Objectives: The primary aim of this study is to investigate how perceptions of nepotism among cabin crew
members in the aviation industry differ based on their demographic characteristics. Nepotism, as a form of
favoritism towards relatives in professional settings, can significantly impact employee morale, organizational
culture, and performance. Given the critical and customer-facing role of cabin crew, understanding their
perceptions of nepotism and how these perceptions vary across demographic segments provides valuable
insights into the organizational dynamics of airline companies in Turkey.

Design/methodology/approach: A survey was conducted with 389 cabin crew members employed by various
low-cost airlines operating in Turkey. To measure the participants’ perceptions of nepotism, the study
employed a nepotism scale developed by Abdalla (1998), consisting of 17 items and structured around a single
dimension. Demographic variables such as age, gender, tenure, educational background, and rank within the
company were collected. The data were analyzed using Independent T-tests and ANOVA to identify any
significant relationships between demographic characteristics and perceptions of nepotism.

Results: The findings reveal that the overall perception of nepotism among cabin crew members is relatively
low. However, significant differences were observed based on certain demographic variables. Specifically, the
study found that perceptions of nepotism tend to be lower among employees working in roles that require
higher levels of technical expertise, skills, and knowledge. Conversely, employees in less specialized areas or
positions were found to have a higher perception of nepotism within their organizations. These results suggest
that the type of role and the level of specialization within the airline industry may influence how employees
perceive favoritism practices.

Practical implications: The findings offer practical implications for airline management and HR professionals.
First, the relatively low perception of nepotism among cabin crew suggests that favoritism may not be a
widespread issue, but that pockets of concern remain, particularly in non-technical roles. Organizations should
take steps to ensure transparency in their hiring, promotion, and assignment processes across all departments,
with particular attention to positions that are more vulnerable to perceptions of favoritism. Implementing clear
and merit-based evaluation criteria, as well as increasing communication about the fairness of organizational
decisions, can help mitigate any negative perceptions of nepotism.

Originality/value: This study is among the few that specifically examine the perceptions of nepotism within the
aviation sector, with a focus on cabin crew members. By using a well-established scale and conducting a large-
scale survey across a significant sample, the research provides valuable empirical evidence regarding how
demographic factors influence perceptions of favoritism. The study’s focus on the aviation sector, a critical and
global industry, enhances its relevance and provides insights that may be applicable to other service-based
industries with similarly hierarchical and customer-facing roles.
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Havacilikta Nepotizm: Diisiik Maliyetli Havayolu Sirketlerinde Calisan Kabin Ekipleri Uzerine Bir
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MAKALE BiLGiSI 0z

Makale Tarihgesi:

Basvuru: 20.10.2024 Amag: Bu ¢alismanin temel amaci, havacilik sektériinde kabin ekiplerinin kayirmacilik (nepotizm) algilarinin,
Revizyon: 18.12.2024 calisanlarin demografik 6zelliklerine gére nasil farklilik gésterdigini incelemektir. Akraba kayirmaciligi olarak
Kabul: 20.12.2024 tanimlanan nepotizm, is ortaminda ¢alisan motivasyonu, érglit kiltiirii ve performans iizerinde 6nemli etkilere

sahiptir. Kabin ekibinin kritik ve misteri odakli rolii géz 6niinde bulunduruldugunda, ¢alisanlarin kayirmacilik
algilarinin ve bu algilarin demografik gruplara gére nasil degistiginin anlasiimasi, Tiirkiye’deki havayolu

Anahtar Kelimeler: Kayirmacilik, sirketlerinin érgtitsel dinamiklerine dair dnemli bilgiler sunmaktadir.
Havayolu, Havacilik, Kabin
Hizmetleri, Kabin Memuru Tasarim/Yéntem: Calisma kapsaminda Tiirkiye’deki disiik maliyetli havayolu sirketlerinde gérev yapan 389
kabin personeli ile bir anket gergeklestirilmistir. Katiimcilarin kayirmacilik algilarini 6lgmek icin Abdalla (1998)
tarafindan gelistirilen ve 17 maddeden olusan, tek boyutlu bir nepotizm 6lgedi kullaniimistir. Katiimcilardan
yas, cinsiyet, ¢calisma siresi, editim durumu ve sirketteki pozisyonlari gibi demografik bilgiler toplanmustir.
ORCID:  0000-0002-1533-8990 Demografik degiskenler ile kayirmacilik algilari arasindaki anlamli iliskileri belirlemek icin Bagimsiz T-Testi ve
0009-0003-8189-1457 ANOVA testleri uygulanmstir.
0009-0007-7991-249X
Sonuglar: Calismanin sonuglari, genel olarak kabin ekiplerinin kayirmacilik algilarinin gérece diisiik oldugunu
gostermektedir. Ancak, bazi demografik dediskenler temelinde anlamli farkliliklar gézlenmistir. Ozellikle, teknik
bilgi, beceri ve uzmanlk gerektiren pozisyonlarda ¢alisanlarin kayirmacilik algilarinin daha disiik oldugu
Makale Tiirii: Arastirma Makalesi saptanmistir. Buna karsilik, daha az uzmanlik gerektiren alanlarda ¢alisanlarin kayirmacilik algilarinin daha
yiiksek oldugu gériilmektedir. Bu sonuglar, havacilik sektériinde ¢alisanlarin gérev yaptiklari pozisyon ve
uzmanlik diizeylerine gére kayirmacilik algilarinin degdistigini ortaya koymaktadir.

Uygulama Cikarimlari: Calismanin bulgulari, havayolu yénetimi ve insan kaynaklari profesyonelleri igin 6nemli
uygulama énerileri sunmaktadir. ilk olarak, kabin ekiplerinin kayirmacilik algilarinin nispeten diisiik olmasi, bu
sorunun yaygin bir sorun olmadigini géstermekle birlikte, ézellikle teknik olmayan pozisyonlarda bu alginin var
olabilecegini géstermektedir. Organizasyonlar, ise alim, terfi ve gérev dagilimi siireglerinde seffafligi artirmali
ve kayirmacihiga karsi duyarli pozisyonlar igin 6nlemler almalidir. Agik ve liyakate dayali degerlendirme
kriterlerinin uygulanmasi ve érgiitsel kararlarin adilligi konusunda iletisimin artirilmasi, kayirmacilik algisinin
olumsuz etkilerini azaltabilir.

Ozgiin Deder: Bu calisma, 6zellikle kabin ekipleri baglaminda, havacilik sektériinde kayirmacilik algilarini
inceleyen nadir ¢alismalardan biridir. Gegerliligi ve gtivenilirligi kanitlanmis bir élgek kullanilarak ve genis bir
orneklem lizerinde anket yapilarak, demografik faktérlerin kayirmacilik algilari izerindeki etkilerine iliskin
degerli ampirik kanitlar sunulmaktadir. Calismanin kiresel ve kritik éneme sahip havacilik sektériine
odaklanmasi, bulgularin 6nemini artirmakta, benzer hiyerarsik ve misteri odakli rollere sahip diger hizmet
sektérlerine uygulanabilir 6neriler sunmaktadir.
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1. GiRiS

Nepotizm, is dinyasinda sik¢a karsilasilan, orgiitsel verimliligi ve is iliskilerini olumsuz etkileyen bir kayirmacihk tirtdir.
Kelime kokeni itibariyla, “nepos” yani "yegen" anlamina gelen Latince bir terimden tiiremis olan nepotizm, 6zellikle ise alim,
terfi, 6dullendirme ve diger 6rgilitsel avantajlarin aile liyelerine ya da yakin akrabalara verilmesi seklinde tanimlanmaktadir
(Khatri vd., 2006). Modern is diinyasinda, liyakate dayali sistemlerin gelistiriimesine ragmen, nepotizm hala bir¢ok sektorde
yaygin olarak goérilen bir uygulamadir.

Nepotizm, genellikle orgiltsel yapilar lzerinde derin olumsuz etkiler yaratmaktadir. Calisanlar arasinda adalet algisini
zedelemekte, is tatminini diisirmekte ve orgitsel baghligi zayiflatmaktadir (Abubakar vd., 2017). Bunun yani sira, yetenek ve
yeterlilige dayali olmayan atamalar, o6rgiit icinde etkin olmayan liderlik yapilarinin gelismesine ve bu durumun uzun vadede
hem finansal performansi hem de organizasyon kiiltiiriini olumsuz etkilemesine neden olmaktadir (Pfeffer, 1994). Ozellikle
hiyerarsik yapilarda ve aile isletmelerinde nepotizm daha yaygin goriilmekte olup, bu tir durumlar 6rgitin strdurdlebilirligi
acisindan buyik riskler tagimaktadir.

Havacilik, saglk ve kamu sektoru gibi kritik endistrilerde, nepotizmin etkileri daha ciddi sonuglar dogurmaktadir. Glivenlik,
kalite ve profesyonellik gibi kriterlerin bliylik 6nem tasidigi bu sektorlerde, kayirmaciiga dayali kararlar operasyonel
zafiyetlere yol agmakta ve hizmet kalitesini tehlikeye atmaktadir (Ozdemir vd., 2021). Nepotizmin bu tiir érgiitsel dinamikler
Uzerindeki etkileri, alan yazinda giderek daha fazla dikkat g¢eken bir konu haline gelmistir. Arastirmalar, bu tir
kayirmaciliklarin 6niine gegmek icin liyakate dayali sistemlerin guglendirilmesi ve seffaflik mekanizmalarinin olusturulmasinin
onemini vurgulamaktadir.

Nepotizm lizerine yapilan akademik ¢alismalar, bu olgunun sadece bireysel ¢alisanlar lzerindeki etkilerini degil, ayni zamanda
uzun vadede orgutlerin sirdirilebilirligi ve rekabet glici Ulzerindeki sonuglarini da incelemektedir. Bu alandaki literatdr,
nepotizmin yikici etkilerini minimize etmek icin o6rgitsel adalet, seffaflik ve etik liderlik uygulamalarinin 6nemini
vurgulamaktadir.

Bu kapsamda, havacilik sektoriindeki calisanlarinin 6rgit icinde maruz kaldiklari kayirmaci tutum ve davranislarin ortaya
cikarilmasi arastirmanin temel sorunsalini olusturmaktadir. Bu minvalde, calismanin alan yazina katki sunmasi ve Tirkiye’deki
kabin ekipleri 6zelinde kayirmacilik (nepotizm) olgusunu ortaya ¢ikarmasi amaglanmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Kayirmacilik, herhangi birine haksiz sekilde ayricalik tanima anlamina gelmekte ve genellikle “iltimas etmek” ile es anlamli
kabul edilmektedir (TDK, 2022). Kayirmacilik, ekonomik olmayan iliskilere dayali, bireylere farkli davranma ve ayricalik tanima
durumudur (Bite, 2011). Bu olgu, érgitlerde calisanlarin veya kamu kurumlarinda gérev yapan memurlarin yasalara aykiri ve
haksiz bir sekilde yakinlarini kayirmasi olarak da tanimlanabilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2015). Baska bir ifadeyle,
kayirmacilik; tst diizey yoneticilerin akrabalarini veya yakinlarini etik disi ve haksiz bir bicimde kayirmalarini ya da objektif ve
adil olmayan kriterlere dayanarak birine belirli ayricaliklar tanima durumunu ifade etmektedir. Bu durumda kayiran, konumu
geregi ayricaliklari uygulayan kisi iken, kayirilan ise; bu ayricaliklari alan kisidir. Kayirmaciligin; bir akrabanin ise alinmasi veya
terfi ettirilmesi (nepotizm), ekonomik durumlarla ilgili islerde tanidiklara 6ncelik verilmesi (kronizm), etnik, dini ve siyasi
baglamda ayricaliklarin saglanmasi (himaye), patronaj (patronage), kamu kaynaklarinin siyasi amaclarla dagitiimasi
(clientelism) ve siyasi siirecte hizmet kayirma (pork barreling) gibi farkl tiirleri bulunmaktadir (Ozler ve Biiyiikarslan, 2011).

Kayirmacilik, liyakat ve yeterlilik gibi kavramlari g6z ardi ederek, etik olmayan ve adaletsiz bir uygulama ortaya ¢ikarmaktadir
(Jones, 2012). Nitekim, adalet ve seffafligin saglanmadigi calisma kosullarinda, kayirmacilik yaygin olarak gérilmektedir. ise
alim sirecinden terfiye kadar her asamada liyakat yerine cesitli baglantilar géz 6niinde bulundurularak subjektif kriterlere
gore siireg isletiimektedir. (Ozkanan ve Erdem, 2015: 22).

Nepotizmin varligl, calisanlarin adalet ve esitlik konusundaki sikayetlerine neden olmakta, kisisel yetenek ve performans
yerine akrabalik iliskilerine dayali atamalar, ¢alisanlar arasinda 6rgiite olan gliveni azaltmaktadir (Karacaoglu ve Yorik, 2012).
Sirket icinde yeterli bilgi ve deneyime sahip olmayan kisilerin yénetimde bulunmasi, orgitln isleyisini olumsuz yonde
etkilemektedir (Vveinhardt ve Petrauskaité, 2013).

Nepotizm, orgit icerisinde yonetim kaynakl olarak adil olmayan bir 6dil ve terfi sisteminin olusmasina zemin hazirlamaktadir
(Vinton, 1998). Bu durum, diger ¢alisanlarin moral seviyelerinin diismesine neden olmaktadir. Ayrica, nepotik uygulamalar
sonucunda bireylerin belirli pozisyonlara gelme ya da terfi etme sireglerinde kisisel caba ve yetenekleri yerine akrabalk
iliskilerini kullanmalari, hem birey agisindan bir zayiflik yaratmakta hem de 6rgitsel agidan, pozisyonlara atanirken basari ve
yetenegin 6l¢iit alinmamasi is kaybi ve basarisizliga yol agabilmektedir (Gustafsson ve Norgren, 2014).
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Gl aile baglarina dayali kiiltiirlerde, nepotizme zemin hazirlamaktadir. isletme sahipleri, profesyonel ydneticiler yerine
akrabalik agindan birini segerek ise almaktadirlar. (Bertrand ve Schoar, 2006). Bu durum ozellikle aile isletmelerinde
kurumsallagsmanin 6niinde bir engel olarak gorilmekte ve ¢alisanlarin is tatminini, motivasyonunu, is performansini, ise
baghhgini ve glvenini olumsuz etkilemektedir (Aslan ve Cinar, 2010). Nepotizmin neden oldugu sorunlar g¢alisanlar agisindan
olumsuz olarak algilansa da, akrabalik iligkileri kayirilanlar igin pozitif bir algi yaratmaktadir. Bu durum kayirilanlar arasinda
minnet duygularini ortaya ¢ikarmakta ve 6zel bir bag olusturmaktadir. Nepotizmin olumlu ve olumsuz etkilerini géz 6niinde
bulundurarak "iyi nepotizm" veya "kotl nepotizm" seklinde bir ayrim yapmak dogru bir yaklasim olmayacaktir. Bunun yerine,
nepotizmin ¢ok boyutlu bir olgu oldugu, hangi cevresel faktorlerden nasil etkilendigi ve bu faktorlerin ortaya ¢ikardigi olumlu
ve olumsuz sonuclarla birlikte degerlendirilmesi gerektigi ifade edilmektedir (Ozler ve ark., 2007).

Alan yazinda nepotizmin her zaman kot olmadigina yonelik ¢calismalar da bulunmaktadir. Eski ve yeni nepotizm seklinde iki
tir nepotizmin oldugu belirtilmekte, eski nepotizmin, genellikle zorlayici bir Ustten alt seviyeye dogru yapildigi, yeni
nepotizmin ise gonilli bir alttan Ust seviyeye dogru yapildigi belirtiimektedir (Ciulla, 2005). Diger taraftan, nepotizmin olumlu
yonlerini ortaya koyan galismalarda, bu uygulamanin 6rgit icerisinde daha kisa bir 6grenme sireci, kayrilan birey agisindan
daha yliksek sadakat ve daha iyi performans, diisiik isten ayrilma orani, basarili vekalet siirecleri ve isverenle istikrarli iliskiler
gibi olumlu sonuglar dogurdugu vurgulanmaktadir (Vinton, 1998). Ayrica, yonetimin aile Uyelerinden olusmasi karar alma
slreglerini hizlandirmakta, boylece zaman kaybindan kaynaklanan sorunlarin 6niine gecilmekte ve isletme faaliyetleri daha
verimli bir sekilde yurutilmektedir (Uygur ve Cagatay, 2015).

Nepotizmin oOrgitler ve bireyler agisindan bircok olumsuz etkisi bulunmaktadir. Bireyin istihdam sireclerinde, 6rgit
yoneticisiyle kan bagi veya dostluk iliskisi bulunmamasi, ayni ideolojik gériise sahip olmamasi durumunda bu bireyin avantaj
elde etme sansinin azalmasiyla birlikte ayrimciiga maruz kalma riski ortaya ¢ikabilmektedir (Solmaz, 2014). is hayatinda,
bireylerin 6rgit icindeki gorevlerine gelme ve terfi siireglerinde kisisel caba ve yetkinlikler yerine akrabalik, es dost iliskileri
veya ayni siyasi gorise Uyelik, hemsehrilik gibi etmenlere dayanarak avantaj elde etmeleri, kisisel diizeyde zafiyetlere yol
acabilirken, orgit agisindan verimsizlik ve basarisizlik riskini artirabilir. (Asunakutlu ve Avci, 2010). Bu durumu 6nlemek ve is
slreglerini daha adil hale getirmek icin objektif kriterlere dayali degerlendirmeler yapilmali, yetkinlik ve performans one
cikmali, ayrimciligi engellemek amaciyla seffaf bir yonetim benimsenmelidir. Deneyim, yetkinlik ve becerilerin hakim oldugu
istihdam slirecleri ve sonrasinda performansa dayali terfi ve lcret yonetimi sayesinde nepotizm ve (cret adaletsizliklerinin
dniine gecmek miimkindiir (Ulkii vd., 2022).

Arastirmalar nepotizmin, duygusal durumlari gbéz o6ninde bulundurarak bilingli bir sekilde yapilandirildigini ortaya
koymaktadir. Orgiit icinde liyakatin hakim oldugu algisi olmasina ragmen nepotizm, tamamen liyakate karsidir ve calisanlarin
orgitsel ve kisisel motivasyonunu olumsuz yonde etkilemektedir. Calisanlarin ise olan ilgisi, nepotizmin hakim oldugu bir
ortamda, ise isteksizlik ve hevessizlik olarak yansimakta ve orgit verimliligini disirmektedir. (Ford ve McLaughlin, 1985).

Arastirmalar nepotizmin, orgitsel baglilik ve is tatmini lGzerinde de olumsuz etkiler yarattigini gostermektedir. Havacilik
sektoriinde yer hizmetleri ¢calisanlari Gizerine yapilan bir ¢alismada, nepotizmin, galisanlarin isten ayrilma niyetini artirdigini,
orgitsel gliveni azalttigini ve memnuniyetsizlik yarattigini ortaya koymustur (Abubakar vd., 2017). Bu sonuglar, havayolu
sirketleri agisindan ciddi bir sorundur, zira operasyonel verimlilik ve ¢alisanlar arasi uyum, sektoriin basarisi icin hayati 6nem
tasimaktadir. Havacilik sektoriinde, glivenlik, verimlilik ve koordinasyonun hayati 6neme sahip oldugu bir ortamda,
nepotizmin etkileri yalnizca organizasyonel dinamikleri degil, operasyonel gilivenligi ve ¢alisan refahini da olumsuz yénde
etkilemektedir. Kisisel iliskilere dayali kararlarin liyakatin éniine gegcmesi, glvenlik protokollerini zayiflatmakta, operasyonel
verimliligi duslirmekte ve yetkinlige dayanmayan bir is kiltriiniin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Uslu ve Goger, 2020).
Havacilik gibi, titizlik ve yetkinligin blytk 6nem tasidigi sektorlerde bu tir nepotik tutum ve davranislar, yalnizca ¢alisanlarin
degil, yolcularin da giivenligini tehlikeye atmaktadir.

Benzer sekilde, Ozdemir ve arkadaslari (2021) tarafindan yapilan bir arastirmada, nepotizmin 6rgiitsel performans, calisan
baghhg ve is tatmini lGzerinde olumsuz bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur. Ayrica; ¢alismada, kayirmacilik algisinin
yiksek oldugu ortamlarda, gilivenlik raporlamasi ve prosedirlere uyumun azaldigi gozlemlenmistir. Bu bulgular, énceki
arastirmalari teyit etmekle birlikte, bu tiir davranislari 6nlemek icin daha kati diizenleyici prosedirlere duyulan ihtiyaci da
vurgulamaktadir.

Guvenligin kritik oldugu havacilik gibi endistrilerde, yetkinlikten ziyade kayirmaciliga dayali alinan kararlar, operasyonel
givenligi dogrudan etkilemektedir. Uslu ve Goger'in 2020 yilinda yaptigl bir calismada, baglantilar Gzerinden yonetici
pozisyonlarina getirilen kisilerin, givenlik denetimlerinde ve acil durum hazirliklarinda zafiyet olusturabilecekleri
vurgulanmistir. Yetenege dayali olmayan bu tir atamalar, organizasyonun esnekligini zayiflatmakta ve kaza riskini
artirmaktadir.
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Havacilik sektoriinde nepotizm, cinsiyet ve kiltirel faktorlerden de etkilenmektedir. Arastirmalar, kadinlarin ve azinlk
gruplarinin, nepotizmin yaygin oldugu endustrilerde daha fazla bariyerle karsilastigini ve bu nedenle terfilerde ya da énemli
rollerde erkek galisanlara oncelik verilmesi sebebiyle dislandiklarini géstermektedir (Acker, 2006; Reichel vd., 2016). Bu
dinamikler, yonetici pozisyonlarinda cinsiyet esitsizligini pekistirmekte ve dislanma dénglisiini devam ettirmektedir.

Havacilik sektorinde nepotizmin kiltirel boyutlart da dikkate alinmalidir. Glic mesafesi ylksek ve kolektivist kilturlerde,
ornegin Ortadogu ve Asya’nin bazi bolgelerinde, nepotizm daha fazla kabul gorebilir ya da beklenebilir (Hofstede, 2001). Buna
karsilik, glic mesafesi disiik ve bireyci kulturlere sahip llkelerde, 6rnegin ABD ya da Birlesik Krallik'ta, nepotizme karsi daha
gucli politikalar bulunsa da, uygulamada bu olgu devam etmektedir (Pfeffer, 1994).

Nepotizmin etkilerini azaltmak icin, organizasyonlarin seffaf ise alim ve terfi uygulamalari benimsemesi gerekmektedir.
Liyakati tesvik eden net politikalar olusturmak ve karar alma sireclerinde denge ve denetim mekanizmalarini uygulamak,
kayirmaciligl azaltmada yardimci olabilir. Etik liderlik ve tarafsiz karar alma siireclerine yonelik egitim ve gelisim programlar
da yoneticilerin adil uygulamalar benimsemelerini destekleyebilir (Ozdemir vd., 2021). Ayrica, uluslararasi giivenlik
standartlarina uyumu vurgulayan diizenlemelerin uygulanmasi, kisisel iliskilerin guvenligi tehlikeye atmasinin 6niine gegmek
icin 6Gnem arzetmektedir.

Nepotizm, havacilik sektoriinde hem calisan motivasyonu hem de operasyonel givenlik acisindan 6nemli zorluklar
yaratmaktadir. Alan yazin, 6zellikle giivenlik ve verimliligin 6n planda oldugu sektdrlerde, liyakat ve seffaflik kaltlrinin tesvik
edilmesinin 6nemine dikkat ¢ekmektedir (Khatri vd.,2006). Havacilik endistrisi gelismeye devam ettikce, bu sorunlarin ele
alinmasi, hem galisanlarin hem de yolcularin glivenligini korunmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

3. YONTEM

Bu arastirmanin amaci, havacilik sektorii 6zelinde kabin ekiplerinin kayirmacilik (nepotizm) olgusuna iliskin algilarinin
cahisanlarin demografik o6zelliklerine gore nasil degisim gosterdigini incelemektir. Arastirma kapsaminda nicel analiz
yontemleri kullanilmis olup, degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla bagimsiz 6rneklem T testi ve ANOVA analizleri
yapilmistir.

Arastirma evrenini Tirkiye'de faaliyette bulunan disiik maliyetli havayolu isletmelerinin kabin personeli olusturmaktadir.
Sosyal bilimlerde belirlenmis olan 0.5 glven arahgi (Karabey, 2019) 6rneklem evreninin belirlenmesinde kullaniimistir. Bu
kapsamda, cevrimici bir anket araciligi ile 389 kabin personelinden veri toplanmistir. Orneklem yéntemi olarak ise, tesadiifi
olmayan, hizli ve distk maliyetli sekilde veri toplandigindan “kolayda érnekleme” yontemi kullaniimistir (Glrbiz ve Sahin,
2018).

Bu calismada veri toplama araci olarak konuyla ilgili gegerliligi ve giivenirligi kanitlanmis 6lgeklerden faydalanarak bir anket
formu olusturulmustur. Bahsi gecen anket formu; demografik bilgi formu ve nepotizmin algilanma dizeyi Olgeklerinin
kullanildig1 toplam iki bélimden olusmaktadir. Anketin ilk bélimiinde galisanlarin demografik bilgilerini 6grenmeye yonelik
ifadeler yer almaktadir. ikinci béliimiinde ise calisanlarin nepotizmin algilarini dlcmek icin Abdalla (1998) tarafindan
gelistirilen ve Asunakutlu (2010) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan nepotizm 6lgegi kullaniimistir.

Arastirmanin Hipotezleri

H1: Kadin galisanlarin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari erkek ¢alisanlara gore daha yiiksektir.

H2: Evli galisanlarin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari bekar galisanlara goére daha disuktur.

H3: Yas gruplarina gore calisanlarin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari farklilasmaktadir.

H4: Egitim diizeyi arttikca galisanlarin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari artmaktadir.

H5: Gelir diizeyine gore ¢alisanlarin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari degisim gostermektedir.

H6: Calisanlarin sektor tecrlbesi arttikga kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari azalmaktadir.

H7: Calisanlarin gorev yaptiklari havayolu sirketine gore kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari farklilasmaktadir.
H8: Kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari ¢alisanlarin Ginvanlarina gore degismektedir.

4. BULGULAR

Arastirma kapsaminda kayirmacilik (nepotizm) Olceginde yer alan ifadelere iliskin tanimlayici istatistikler Tablo 1’de
gosterilmektedir. Buna gore; kabin personelinin, calistiklari havayolu sirketlerine yonelik ise alim sireclerinde kisisel iliskilerin
ve yonetici referanslarinin rol oynadigina dair orta diizeyde bir algiya sahip oldugu gorilmektedir. Terfi siireclerinde ise,
akrabalik iliskileri cok fazla 6n planda tutulmamaktadir. Nitelikli calisanlarin kayirmacilik (nepotizm) nedeniyle yikselme
firsatlarini kaybedebilecegine iliskin algi gorece ylksektir. Bu durum, orgut icindeki yetkin personelin kendilerini kismen
dezavantajli hissettiklerini gostermektedir. Es-dost iliskilerine sahip calisanlarin terfi etme konusunda avantajli olduguna dair
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algi da oldukga dusilik diizeydedir. Alt ve orta kademe yoneticilerin, lst diizey yoneticilerle kisisel iliskileri olan ¢alisanlara
daha ayricalikh davrandigi algisi ise orta seviyededir. Bu durum, orgiit icinde esitlik algisinin zarar goérebilecegine isaret
etmektedir. Calisanlar, Ust diizey yoneticilerle akrabalik iligkisi olanlarin cezalandiriimalarinin veya isten gikarilmalarinin zor
oldugunu distinmektedir. Bu durum, nepotizm algisinin terfi ve istihdam siireglerinin yani sira isten gikarilma gibi disiplin
slreglerini de etkiledigini gostermektedir.

Calisanlar, kisisel iliskilerin maags farkhliklarina dogrudan etkisinin olmadigini diusiinmektedirler. Performans degerlendirme
slreglerinde es-dost iliskilerinin etkili oldugu algisi dislik olmasina ragmen, ¢alisanlar arasinda bu konuda bir rahatsizlik
oldugu da gorilmektedir. Yasal prosediirlerin géz ardi edilmesi algisi da oldukga distktiir, bu durum isletmenin
degerlendirme siireglerinde kurumsal normlara uygun hareket ettigi algisini desteklemektedir. Kayirmaciligin ¢alisanlar
arasinda basari takdirinde yaygin bir uygulama olmadigi ve yetki devri sireglerinde kisisel iliskilerin etkili olmadig
gorllmektedir. Genel olarak kabin personelinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin dusiik-orta diizeyde bir algiya sahip oldugu,
ozellikle istihdam ve terfi siireglerinde nepotizmin etkili oldugu diisinilmektedir.

Tablo 1. Kayirmacilik (Nepotizm) Olgegine iliskin Tanimlayici istatistikler, Faktor Analizi ve Giivenilirlik Diizeyi

1. Bu isletmede istihdam siirecinde es - dost iliskileri olan

- N . 389 2,76 1,015 ,667 ,687 ,957
kisilere dncelik tanimlanmaktadir.
2. Bu isletmede istihdam silirecinde yonetici referansi 6n 389 298 0,979 589
plandadir.
3. Bu isletmede (st yoneticilerle akrabalik iliskisi bulunan
calisanlarin terfi sirecinde sahip olduklari nitelikler daha az 389 2,34 1,001 ,591
dikkate alinir.
4. Bu isletmede nitelikli personellerin es dost iliskileri
nedeniyle hak ettikleri konuma ulasamayacaklari diisiincesi 389 2,36 0,928 ,741
hakimdir.
5. Bu isletmede st duzey yonet.|C|IerIe es-dost iliskisi 389 212 0,955 874
bulunan calisanlarin terfi etmesi daha kolaydir.
6. Bu |§Ietnjede pers?nelln niteliginin yaninda es-dost 389 225 0,958 790
kayirmaciligi terfide 6ne ¢ikmaktadir.
7. Bu isletmede (st diizey yoneticiler ile es-dost iliskisi olan 389 244 1,296 645

¢alisanlar diger ¢alisanlardan daha fazla itibar kazanmaktadir.
8. Bu isletmede alt ve orta kademe yoneticileri, Gist kademe
yoneticilerle es dost iligkisi olan galisanlara daha ayricalikli 389 2,49 0,973 ,793
davranmaktadir.

9. Bu isletmede (st dlizey yoneticiler ile akrabalik iliskisi

bulunan personellerin is ten ¢ikarilmasi veya cezalandirilmasi 389 2,58 1,104 ,798
daha glgtdr.

10. B.u. |§I'e"cmede diger calisanlar L.JSt dizey Yonetmler ile es- 389 217 0,822 856
dost iliskisi olan g¢alisanlardan ¢ekinmektedir.

11.Bu |§Ietm“ede es-doit |I|§k|‘§| olan ¢alisanlar diger 389 207 1,029 862
¢alisanlara gore daha yiksek ticret almaktadir.

12. Bu isletmede performans degerlendirmesi yapilirken

yoneticiler ile es-dost iligkisi olan ¢alisanlar ayricalikli isleme 389 2,32 1,022 ,717
tabi tutulur.

13. Bu isletmede performans degerlendirme siirecinde

yoneticiler ile es dost iliskisi olan galisanlara ayricalikli 389 2,13 1,115 ,850
davraniimaktadir.

14. Bu |§Ietm.<.ade gall.lsanlarln .perform:.m5| degerlendirirken 389 1,83 0,960 808
yasal prosediirler goz ardi edilmektedir.

15. Bu isletmede (st diizey yoneticiler ile es-dost iliskisi

bulunan calisanlarin basarilari daha fazla takdir edilmektedir. 389 2,12 0,996 882
16. Bu isletmede istihdam siirecinde bir¢cok adayin olmasina

ragmen, daha ¢ok yoneticiler ile es-dost iliskisi olan kisiler ise 389 2,09 1,014 ,874
alinmaktadir.

17. Bu isletmede yetki devri s6z konusu oldugunda 389 1,95 1,111 ,828
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yoneticiler ile eg-dost iliskisi olan kisilere 6ncelik
verilmektedir.

Arastirmada yer alan ifadelerin birbirleriyle olan iliskilerinin belirlenmesi ve daha az sayida degiskene indirgenmesi amaciyla
acimlayici faktor analizi uygulanmistir. Yapilan analize gore; Tablo 1’de Kayirmacilik (Nepotizm) 6lgeginin tek faktor altinda
toplandigi ve varyansin %68,7’sini agikladigi gorilmektedir.

Olgegin giivenilirlik katsayisi incelendiginde; Kayirmacilik (Nepotizm) élgeginin Cronbach’s Alfa degerinin a=0,957 oldugu
gorilmektedir. Cronbach's Alpha degerinin 0,70'in lizerinde oldugu durumda, 6lglim aracinin yiksek glvenilirlikte oldugu
kabul edilmektedir. Tablo 1’de 6lgegin Cronbach's Alpha degerinin 0,70' in lizerinde oldugu goriilmektedir. Bu da dlgegin
guvenilir oldugunu gostermektedir.

Bir olcegin faktor analizine uygun olup olmadigina Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi 6lgitine bakilarak karar
verilmektedir. Nitekim KMO degeri, 6rneklem biylkligiinin faktor analizi icin yeterli olup olmadigini géstermektedir. KMO
degeri 0,80 - 0,89 araliginda ise, Olgegin faktor analizine uygunlugunun "iyi" diizeyde 0,70 - 0,79 araliginda ise, "orta" diizeyde
oldugu kabul edilmektedir.

Tablo 2. Kayirmacilik (Nepotizm) Olgeginin Faktér Uyumluluk Analizi

Ki-kare 7520,528
Bartlett' Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 136
p Degeri ,000

Tablo 2’ye gore, Olgegin KMO degeri (0,862) "iyi" dizeydedir. Bu durum, verilerin faktér analizi igin uygun oldugunu
gbostermekte ve analizlerin guvenilir sonuglar verebilecegini isaret etmektedir. Diger taraftan, olcegin KMO degerinin (p:
0,000<0.01) istatistiki olarak anlaml oldugu gorulmektedir. Bu dogrultuda kayirmacilik (nepotizm) 6lgeginin faktor analizine
uyumlulugunun kabul edilebilir diizeyde oldugu séylenebilir.

Diger taraftan, 6rneklemden elde edilen verilerin dogru analiz edilebilmesi icin normal dagihp dagilmadiklarinin tespit
edilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda kayirmacilik (nepotizm) 6lgegi icin hesaplanan garpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3’de

verilmektedir.

Tablo 3. Kayirmacilik (Nepotizm) Olgeginin Normallik Analizi

389 ,215 ,245

Kayirmacilik (nepotizm) 6lceginin verilerinin normal dagilip dagilmadigini tespit etmek i¢in Tabachnick ve Fidell (2015)’e gore;
carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,50 ile +1,50 arasinda olmasi gerekmektedir. Buna gore; Tablo 3’de verilen kayirmacilik
(nepotizm) 6lgeginin carpiklik ve basiklik degerlerinin belirlenen aralikta oldugu ve veri setlerinin normal dagilima uygun bir
sekilde gerceklestigi goriilmektedir.

Arastirma kapsaminda kabin personelinin demografik 6zelliklerinin yani sira ¢alistiklari 6rgiit ve invanlarina iliskin veriler de
elde edilmistir. Elde edilen verilerin frekans dagilimlari Tablo 4’de verilmektedir.

Tablo 4. Kabin Ekiplerinin Demografik Verilerine iliskin Bulgular

Kisi % Kisi %
Kadin 213 54,8 Bekar 273 70,2
Erkek 176 45,2 Evli 116 29,8
Total 389 100,0 Total 389 100,0

Kisi % Kisi %
18-24 36 9,3 1vyildan daha az 67 17,2
25-29 148 38,0 14yl 43 11,1
30-34 39 10,0 5-9 il 159 40,9
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35-39 112 28,8 10-14 yil 83 21,3
40-44 32 8,2 15-19 yil 20 51
45 yas ve Ustl 22 5,7 20 yil ve UGzeri 17 4,4
Total 389 100,0 Total 389 100,0
Kisi % Kisi %
Lise 10 2,6 40.000TL ve daha az 6 1,5
Onlisans 73 18,8 40.001TL - 50.000TL 30 7,7
Lisans 306 78,7 50.001TL - 60.000TL 74 19,0
Total 389 100,0 60.001TL - 70.000TL 41 10,5
70.001TL - 80.000TL 37 9,5
Kigi % 80.001TL - 90.000TL 25 6,4
Kabin Memuru 210 54,0 90.001TL - 100.000TL 120 30,8
Kabin Amiri 179 46,0 100.001TL ve Usti 56 14,4
Total 389 100,0 Total 389 100,0
Kisi %
Ajet 215 55,3
Pegasus 174 44,7
Total 389 100,0

Tablo 4 incelendiginde, arastirmaya katilan kabin personelinin blylk bir cogunlugunu %54,8 oranla (n=213) erkek ¢alisanlar
olusturmaktadir. Katihmcilarin, %70,2’sini (n=273) bekar, %38’inin (n=148) 25-29 yas araliginda, %78,7’sinin (n=306) lisans
mezunu, %40,9’unun (n=159) 5-9 yil arasi sektor tecribesine sahip oldugu, %19’unun (n=74) 50.001-60.000TL gelir
diizeyinde, %55,3’Unilin (n=215) Ajet havayolu sirketinde galistigl, %54’ inin (n=210) ise; kabin memuru Gnvanli galisanlardan
olustugu gorilmektedir. Kabin personelinin demografik 6zellikleri ile kayirmacilik (nepotizm) algisi arasindaki iliskiyi ortaya
cikarmak icin bagimsiz 6rneklem T Testi ve ANOVA analizleri yapiimistir.

Tablo 5. Cinsiyete Gore Kabin Ekiplerinin Kayirmacilik (Nepotizm) Algilarina iliskin T Testi Bulgulari

n Ortalama Std. Sapma t p degeri
o Kadin 213 2,4593 ,96666 4,644 ,000
Cinsiyet
Erkek 176 2,0956 ,41811

* p<,01 ve p<,05

Tablo 5’e gore; kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari cinsiyete (t=4,644 p=0,000 < 0,05 oldugundan) gore
istatistiki olarak farklilasmaktadir. Kadin kabin personelinin nepotizm algisi ortalamasi (x=2,4593), erkek kabin personelinin
ortalamasindan (x=2,0956) daha yiksektir. Bu sonug, kadin ¢alisanlarin isyerinde nepotizmi erkek ¢alisanlara nazaran daha
fazla algiladigini gostermektedir.

Alan yazinda, genellikle kadinlarin kariyerlerinde daha fazla engel ve adaletsizlikle karsilastiklarina dair arastirmalara
rastlanmaktadir. Ozellikle patriyarkal yapilarda, kadinlar terfi siireclerinde daha fazla ayrimcilikla karsilasmakta ve bu durum
is yerindeki esitsizlikleri daha gorlnir hale getirmektedir (Eagly ve Carli, 2007). Benzer sekilde, kadin ¢alisanlar is yerlerinde
"cam tavan" gibi gériinmez engellerle karsilasmakta, bu durum onlarin nepotizmi daha fazla algilamalarina neden olmaktadir
(Morrison vd., 1987).

Erkeklerin nepotizm algisinin daha distk olmasinin nedeni, is yerinde daha fazla firsat ve kayirma olasiligina sahip
olmalarindan kaynaklanmaktadir. Nitekim, erkek calisanlar 6zellikle ataerkil toplumlarda terfi ve ayricaliklar konusunda daha
avantajli konumdadirlar (Ridgeway, 2011). Bu bulgular, kadinlarin nepotizm ve benzeri yapisal ayrimciliklarla daha sik
karsilastigini gostermekte, is yerindeki esitlik algisini engelleyen calismalarla benzerlik gostermektedir (Ely ve Meyerson,
2000).
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Tablo 6. Medeni Duruma Gore Kabin Ekiplerinin Kayirmacilik (Nepotizm) Algilarina iliskin T Testi Bulgulari

n Ortalama Std. Sapma t p degeri
) Bekar 273 2,3928 ,90083 3,823 ,000
Medeni Durum
Evli 116 2,0639 ,32178

* p<,01 ve p<,05

Tablo 6’ya gore; kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilari medeni duruma (t=3,823 p=0,000 < 0,05
oldugundan) gore istatistiki olarak farklilasmaktadir. Bekar kabin personelinin nepotizm algisi ortalamasi (x=2,3928), evli
kabin personelinin ortalamasindan (x=2,0639) daha yiiksektir. Bu sonug, bekar ¢alisanlarin is yerinde nepotizmi evli
calisanlara nazaran daha fazla algiladigini gostermektedir.

Bekar ¢alisanlarin nepotizmi daha fazla algilamasi, sosyal destek eksikligi ve yalnizlik duygulariyla iligkilendirilebilir. Alan
yazinda, is yerinde sosyal aglari daha sinirli olan bireylerin genellikle bekarlarin kendilerini daha diglanmig hissettikleri ve bu
tir kisilerin kayirmacilik gibi uygulamalara daha duyarli oldugu belirtilmektedir (Ng ve Sorensen, 2008). Diger taraftan, evli
¢alisanlarin is-yasam dengesi kurmada daha basarili olabildikleri, sosyal destek aglar sayesinde is yerindeki olumsuz
durumlari tolere edebildikleri gériilmektedir (Allen vd., 2000; Rothbard, 2001). Bu durum, evli galisanlarin is yerinde daha
fazla glivence ve aidiyet hissetmelerine, kayirmacilik gibi olumsuz uygulamalari daha az fark etmelerine yol agmaktadir. Alan
yazinda, is yerindeki sosyal iliskiler ve orgiitsel destegin calisanlarin adalet ve kayirmacilik algilarini etkiledigi belirtilmektedir
(Greenhaus ve Powell, 2006).

Tablo 7. Yas Araligina Gore Kabin Ekiplerinin Kayirmacilik (Nepotizm) Algilarina iliskin ANOVA Testi Bulgulan

Std. Levene

Nepotizm Algisi n Ortalama sapma Statistic F p degeri
18-24 36 1,9853 ,65720 23,103 28,339 ,000%*
25-29 148 2,8045 ,99764

30-34 39 2,1976 ,17569 p degeri

35-39 112 1,9701 ,33980 ,000*

40-44 32 1,7831 ,16329

45 yas ve Ustl 22 1,9412 ,11624

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmistir.
** p<,01 ve p<,05

Tablo 7 incelendiginde; kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilarinin yas gruplarina gore (F=28,339 p=0,000 <
0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki olarak farklilastigi gérilmektedir. 25-29 yas grubundaki ¢alisanlarin diger yas gruplarina
gore nepotizm algisinin anlamli derecede yiksek oldugu goézlemlenmektedir. Bu yas araligi, kariyerlerinde yiikselmeyi
hedefleyen, terfi siireglerine daha fazla odaklanan ve is yerindeki adaletsizlikleri daha yogun deneyimleyen c¢alisanlardan
olusmaktadir. Ozellikle bu dénemde ¢alisanlar, is yerinde firsat esitligi, adalet ve terfi siireclerinde adil uygulamalar konusuna
daha duyarli hale gelmektedir (Greenhaus ve Powell, 2006).

18-24 yas grubu ile 35 yas ve lzeri gruplarin nepotizm algilarinin daha diisiik oldugu gériilmektedir. Ozellikle, 18-24 yas
grubundaki ¢alisanlarinin is diinyasinda daha az deneyime sahip olmalari ve 6rgiitsel hiyerarsi icinde daha alt pozisyonlarda
bulunmalari, kayirmacilik uygulamalarini daha az fark etmelerine neden olabilmektedir. Alan yazinda geng ¢alisanlarin is
yerinde daha cok 6grenme ve kariyer gelisimine odaklandigi, dolayisiyla 6rgitsel adalet veya kayirmacilik gibi algilara daha az
duyarli olabilecegi 6ne surilmektedir (Ng vd., 2005).

Nepotizm algisindaki yasa bagh farkhlklar, calisanlarin kariyer gelisimi sirecinde karsilastiklari adaletsizlik algilari ile
aciklanabilir. Geng yas gruplari nepotizmi daha az algilarken, kariyerlerinin yiikselis déneminde olan 25-29 yas grubundaki
bireyler nepotizme karsi daha hassastir. Bu bulgular, orgitlerin 6zellikle bu yas grubuna yonelik adalet ve gseffaflik
politikalarini gliglendirmesi gerektigini ortaya koymaktadir.
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Tablo 8. Egitim Durumuna Gore Kabin Ekiplerinin Kayirmacilik (Nepotizm) Algilarina iliskin ANOVA Testi Bulgulari

Std. Levene

Nepotizm Algisi n Ortalama sapma Statistic F p degeri
Lise 10 2,2059 ,43514 7,266 3,18 ,043%*
Onlisans 73 2,0911 ,41142 p degeri

Lisans 306 2,3462 ,85628 ,001%*

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmistir.

** p<,05

Tablo 8 incelendiginde; kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilarinin egitim durumuna goére (F=3,18 p=0,043 <
0,05 oldugundan) istatistiki olarak farkhlastigi gérilmektedir. Genel anlamda, egitim seviyesi arttikga ¢alisanlarin is yerindeki
nepotizm algisinin da arttig gézlemlenmektedir. Lisans mezunlari, nepotizmi diger egitim seviyelerine gére daha yilksek
dizeyde algilamaktadir. Bu durum, lisans mezunlarinin is yerindeki performans ve basariya daha fazla 6nem vermesi ve
kariyerlerinde yilikselme beklentileri nedeniyle, kayirmacilik algisina daha duyarli olabileceklerini gostermektedir. Bu
cahisanlar, ozellikle ybnetici pozisyonlarina aday olduklari igin is yerindeki terfi sireclerindeki adaletsizliklere karsi
farkindaliklari daha yuksektir (Greenhaus ve Powell, 2006).

Onlisans mezunlari ise nepotizmi daha diisiik bir seviyede algilamaktadir. Bu durum, énlisans mezunlarinin daha ¢ok orta veya
alt diizey pozisyonlarda yer almalarindan kaynaklanabilir. Alan yazinda, bu pozisyonlardaki bireylerin 6rgitsel hiyerarside Ust
yonetim ile daha az etkilesim icinde olduklari ve bu nedenle kayirmacilik gibi orgiitsel adalet sorunlarini daha az
gozlemledikleri 6ne sirilmektedir (Ng vd., 2005).

Alan yazina gore; egitim seviyesinin artmasi, ¢alisanlarin orgiitsel adaletsizliklere karsi daha duyarli hale gelmelerine yol
acmaktadir (Pfeffer, 1989). Ozellikle yiiksek egitimli calisanlar (lisans mezunlari), is yerindeki terfi ve 6dillendirme
slreglerinde adaletsizlik oldugunda bu durumu daha kolay fark edebilir ve nepotizmi daha belirgin bir sorun olarak
gorebilirler.

Alt dizey egitimli galisanlar (lise veya 6nlisans mezunlari) ise, 6rgit icerisindeki nepotizm algisini daha disuk seviyede
algilayabilir. Bu durum, daha diisik kariyer beklentilerine sahip olmalari ve yonetim kademeleriyle daha az etkilesimde
bulunmalarindan kaynaklaniyor olabilir (Lam vd., 2002).

Bu bulgular, érgitsel adalet ve seffaflik konularinda yiksek egitimli calisanlarin beklentilerinin daha yiksek oldugunu ve bu
kisilerin nepotizm gibi kayirmacilik uygulamalarina karsi daha hassas olabileceklerini géstermektedir. Orgiitlerin, yiksek
egitim seviyesine sahip calisanlarini motive edebilmek icin kariyer gelistirme ve terfi siireclerinde daha seffaf politikalar
benimsemeleri gerekmektedir (Cropanzano vd., 2001).

Tablo 9. Sektérdeki Calisma Siirelerine Gore Kabin Ekiplerinin Kayirmacilik (Nepotizm) Algilarina iliskin ANOVA Testi
Bulgular

Std. Levene

Nepotizm Algisi n Ortama Sapma Statistic F p degeri
1 yildan daha az 67 3,2230  1,30077 145,784 32,456 ,000%*
1-4 yil 43 2,0451 ,76984

5-9yil 159 2,1798 ,42161 p degeri

10-14 yil 83 2,0206 ,23121 ,000%

15-19 yil 20 2,0735 ,17057

20 yil ve Uzeri 17 1,9412 ,15423

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmistir.
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** p<,01 ve p<,05

Tablo 9 incelendiginde; kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilarinin sektordeki ¢alisma siirelerine goére
(F=32,456 p=0,000 < 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki olarak farklilastigi gérilmektedir. Genel anlamda, sektérde daha az
deneyime sahip olanlarin nepotizmi daha fazla algiladigi ve ¢alisma siiresi arttikga bu alginin azaldigi gézlemlenmektedir. 1
yildan az sektér tecriibesine sahip calisanlar nepotizmi en yiksek diizeyde algilamaktadir. Bu durum, ise yeni baslayanlarin
isyerindeki iliskilerde adaletsizlik ve kayirmacihigi daha yogun bir sekilde algiladigini gostermektedir. Bu durum, yeni
calisanlarin kurumsal sisteme heniiz tam uyum saglayamamalarindan ve isyerindeki politikalari tam anlamiyla kavrayamamis
olmalarindan kaynaklanmaktadir (Schaubroeck ve Lam, 2002; Harvey, 2004).

1ila 4 yil arasi sektor tecriibesine sahip galisanlar icin nepotizm algisi belirgin bir sekilde dismektedir. Bu, is ortamina uyum
sagladikca ve terfi slireglerini gozlemledikge, calisanlarin kayirmacilk algisinin azaldigini disindiirmektedir (Judge ve Bretz,
1994). 5 ila 9 yil arasi sektor tecriibesine sahip galisanlar, nepotizmi orta dizeyde algilamaktadir. Bu grup, hem kurumsal
slireclere hakim olup hem de kariyerlerinde ilerleme kaydettikleri icin is yerindeki kayirmacihigi orta dizeyde
algilamaktadirlar. 10 yil ve lzeri tecriibeye sahip calisanlar ise, nepotizm algisini en disik seviyede algilamaktadir. Bu
calisanlar, is yerindeki terfi ve 6dillendirme siireglerini daha seffaf ve sistematik bir yapida gorebilirler. Bu durum, uzun siire
calisanlarin nepotizm algilarinin diisiik olmasina neden olabilir (Kacmar ve Baron, 1999).

Yeni calisanlarin nepotizmi daha yogun algilamasi, isyerinde heniiz yerlesmemis olan sosyal sermaye ve aglarin, onlarin
orgitsel slrece daha elestirel bakmasina neden olabilecegini géstermektedir (Ferris vd., 2002). Yeni calisanlar, terfi
slreclerine dair yeterli bilgiye sahip olmadiklari icin adaletsizlik algisi gelistirebilirler. Deneyimli ¢alisanlar, 6rgit icindeki gii¢
ve statl dinamiklerini daha iyi anladiklarindan, is yerinde kayirmacilik olduguna dair algilari daha dustk olabilir. Alan yazinda
bu durum, 6rgiit ici glivenin zamanla artmasi ve kurumsal proseddrlerin daha agik hale gelmesi ile iliskilendirilmistir (Pfeffer,
1989). Calisma slresi arttikca nepotizm algisinin azalmasi, orgiitlerin kidemli galisanlari arasinda daha yliksek bir gliven
seviyesine isaret etmektedir. Bu durum, orgitsel adaletin yerlesik oldugu is yerlerinde, kidemli calisanlarin kayirmacilikla
daha az karsilastigini gostermektedir (Judge ve Bretz, 1994).

Tablo 10. Gelir Durumuna Goére Kabin Ekiplerinin Kayirmacilik (Nepotizm) Algilarina iliskin ANOVA Testi Bulgulari

Nepotizm Algisi n Ortama S:::'r.\a Sl;ez:\‘:ies:ﬁ: F p degeri
40.000TL ve daha az 6 2,5000 ,54772 73,610 34,186 ,000**
40.001TL - 50.000TL 30 2,4294 ,16933

50.001TL - 60.000TL 74 3,2448 1,19716 p degeri

60.001TL - 70.000TL 41 2,0359 ,67068 ,000*

70.001TL - 80.000TL 37 1,7281 /47148

80.001TL - 90.000TL 25 1,8682 ,03902

90.001TL - 100.000TL 120 2,1176 ,34121

100.001TL ve Ustu 56 2,0788 ,16266

* Varyans esitligine gore; (p<,01 ve p<,05) Tukey veya Tamhane Testleri uygulanmistir.
** p<,01 ve p<,05

Tablo 10 incelendiginde; kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilarinin galisanlarin gelir diizeyine gére (F=34,186
p=0,000 < 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki olarak farkhlastigi gorilmektedir. 50.001TL - 60.000TL gelir araliginda bulunan
calisanlar nepotizmi en ylksek oranda algilamaktadir. Bu bulgu, alan yazindaki nepotizm algisinin daha ¢ok orta gelirli
calisanlar tarafindan yiksek seviyede algilandigi calismalarla benzerlik gbstermektedir (Khatri, 2006). Orta gelir grubundaki
calisanlar, kariyerlerinde yukari yénla hareketliligin daha zor oldugu ve dolayisiyla kayirmaciligin onlarin yiikselme firsatlarini
sinirladigl inancina sahip olabilmektedir (Pfeffer, 1994). 40.000TL ve alti gelir grubundaki calisanlar da nispeten yuksek bir
nepotizm algisina sahiptir. Dislik gelirli ¢alisanlarin, genellikle terfi firsatlarina erisimlerinin daha sinirli oldugu ve sosyal
baglantilara daha fazla ihtiya¢ duyduklari géz 6niine alindiginda, bu bulgu da alan yazinla benzerlik gostermektedir (Padgett
ve Morris, 2005).

Yiksek gelir gruplarindaki calisanlarin nepotizm algilari ise daha dislik seviyelerde gorilmektedir. Bu durum, yuksek gelir
seviyesindeki calisanlarin daha yuksek statilere sahip olmalari ve bu nedenle kayirmacilik gibi olumsuz uygulamalardan daha
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az etkilenmeleri ile agiklanabilir. Daha yliksek gelir grubundaki calisanlar, is yerindeki gug iligskilerinde daha fazla kontrol sahibi
olabilmekte ve bu nedenle nepotizmin kendi kariyerlerine zarar verebilecegine inanmayabilmektedir (Burt, 1992).

Gelir seviyesi arttikca nepotizm algisinin genel olarak azaldigi gozlemlenmektedir. Bu durum, yliksek gelir grubundaki
calisanlarin is yerindeki adaletsizliklerden daha az etkilendigi ve kariyer yollarinin daha net oldugu varsayimiyla agiklanabilir.
Dustk ve orta gelir gruplarinda, ozellikle terfi slreclerinde daha seffaf bir yapi saglanmasi, bu gruplarin nepotizm algisinin
azaltilmasina katki saglayabilir.

Tablo 11. Gérev Yapilan Unvana Gére Kabin Ekiplerinin Kayirmacilik (Nepotizm) Algilarina iliskin T Testi Bulgular

n Ortalama Std. Sapma t p degeri
U Kabin Memuru 210 2,4611 1,00977 4,621 ,000
nvan
Kabin Amiri 179 2,0996 ,29708

* p<,01 ve p<,05

Tablo 11’e gore arastirmaya katilan kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilarinin tinvana gore (t=4,621 p=0,000
< 0,01 ve 0,05 oldugundan) istatistiki olarak farkhlastigi goriilmektedir. Kabin memurlarinin nepotizm algisi ortalamasi
(x=2,4611), kabin amirlerinin ortalamasindan (x=2,0996) daha yiksektir. Bu sonuglara gore; kabin memurlari galistiklari
havayolu sirketlerinde kabin amirlerine gore daha yiliksek oranda nepotizm algilamaktadir.

Nepotizm algisinin daha dislik stattideki calisanlarda (kabin memurlari) daha yiksek olmasi, alan yazinda is yerlerindeki
hiyerarsik yapinin ve orgiitsel statli farklarinin, kayirmacilik algisi Gzerinde etkili oldugunu 6ne siiren galismalari destekler
niteliktedir. Padgett ve Morris (2005) ile Khatri (2006)’nin arastirmalarinda daha diisik seviyede yer alan galisanlarin, terfi ve
odillendirme sireglerinde daha az kontrole sahip olduklari ve bu nedenle kayirmaciliga karsi daha hassas olduklari ifade
edilmektedir. Alt pozisyondaki ¢alisanlar genellikle 6rgiitteki karar alma siireglerine daha az dahil olduklari igin kayirmacilik
uygulamalarinin daha ¢ok farkina varmakta, benzer sekilde terfi firsatlarinin da sinirlh oldugu durumlarda kayirmaciligin
kendilerini daha fazla etkiledigini distinmektedirler.

Tablo 12. Calisilan Kurum / Kurulusa Gore Kabin Ekiplerinin Kayirmacilik (Nepotizm) Algilarina iliskin T Testi Bulgulari

n Ortalama Std. Sapma t p degeri
Ajet 215 2,3688 ,99493 2,068 ,039
Galigilan Kurum
Pegasus 174 2,2032 ,39481

* p<,05

Tablo 12 incelendiginde; kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algilarinin ¢alistiklari havayolu sirketine gore
(t=2,068 p=0,039 < 0,05 oldugundan) istatistiki olarak farklilastigi gorilmektedir. Ajet ¢alisanlarinin nepotizm algisi
ortalamasi (x=2,3688), Pegasus galisanlarinin ortalamasindan (x=2,2032) daha yuksektir. Bu sonuglara gore; Ajet ¢alisanlarinin
nepotizm algisinin, Pegasus calisanlarina gére daha yiiksek oldugu gériilmektedir. is yerinde nepotizm algisi, drgiitsel adalet
ve calisma kosullarina bagl olarak farklilik gésterebilir. is yerlerindeki kiiltiirel ve yénetsel farklar, ¢alisanlarin nepotizm
algilarini etkileyen 6nemli faktérlerdir. Orgiitsel kiltiir, calisanlar arasindaki sosyal iliskilerin ve terfi siireglerinin isleyisi
konusunda farkliliklar yaratabilmektedir (Fukuyama, 1995).

5. SONUG, TARTISMA VE ONERILER

Bu ¢alismada, Tirk havayolu sektoriinde faaliyet gosteren disik maliyetli havayolu sirketlerinde goérev yapan kabin
ekiplerinin orgitlerine yonelik nepotizm diizeyleri arastiriimaktadir. Arastirma kapsaminda, 389 kabin galisanindan Google
Forms Uizerinden gevrimigi anket yoluyla veri toplanmig ve bu veriler nicel analiz yontemleriyle analiz edilmigtir.

Alan yazinda, nepotizmin ortaya c¢ikmasinda orgitsel faktorlerin etkili oldugu belirtilmektedir. Bu arastirmada, Turkiye’deki
dustk maliyetli havayolu sirketlerinde gérev yapan kabin ekiplerinin yasadigi nepotizm olgusu cesitli demografik degiskenler
(cinsiyet, medeni durum, yas, egitim seviyesi, calisma siresi, gelir durumu, unvan ve calisilan kurum) 6zelinde incelenmis ve
onemli bulgulara ulasiimigtir. Bulgular, nepotizmin sadece ¢alisanlarin bireysel algilari izerinde degil, ayni zamanda orgiitsel
dinamikler Uzerinde de olumsuz etkileri oldugunu gostermektedir.

Arastirma kapsaminda, kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algi dizeyi cinsiyete gore incelendiginde; kadin
calisanlarin erkek calisanlara nazaran nepotizm olgusunu nispeten daha fazla algiladig1 goriilmektedir. Alan yazinda, kadin
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¢alisanlarin is yerlerinde "cam tavan" gibi gériinmez engellerle karsilagsmalari, onlarin nepotizmi daha fazla algilamalarina
neden olmaktadir (Morrison vd., 1987). Erkeklerin nepotizm algisinin daha diisiik olmasinin nedeni ise; ataerkil yapinin hakim
oldugu orgltlerde, is yerinde daha fazla firsat ve kayirma olanagina sahip olmalarindan kaynaklanmaktadir (Ridgeway, 2011).

Kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algi diizeyi medeni durumlarina gore incelendiginde; bekar ¢alisanlarin
nepotizm algisinin evli calisanlara kiyasla daha yiksek oldugu goriilmektedir. Bu sonug, bekar calisanlarin 6rgit ici adalet ve
esitlik algisinda daha hassas olduklarini veya nepotizmin olumsuz sonuglarini daha yogun hissettiklerini ortaya koymaktadir.
Alan yazinda, bekar bireylerin sosyal destek yapilarinin evli bireylere gére daha sinirli olabilecegi ve bu nedenle isyerinde
kayirmacilk gibi olumsuz uygulamalardan daha fazla etkilenebilecegi 6ne siriilmektedir (Abubakar vd., 2017).

Kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algi diizeyi calisanlarin yas gruplarina gére incelendiginde; 6zellikle 25-29 yas
grubundaki calisanlarin nepotizm algisinin diger yas gruplarina gore daha ylksek oldugu gorilmektedir. Bu bulgu,
kariyerlerinin erken déneminde olan bireylerin, orgiitsel adalet ve liyakat temelli uygulamalara daha fazla 6nem verdigini
isaret etmektedir. Geng galisanlar, kariyerlerinde yiikselmek igin adil bir firsat beklerken, kayirmaciliga dayali atamalar onlarin
motivasyonunu ve orglte olan bagliliklarini olumsuz etkilemektedir (Pfeffer, 1994).

Kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algi dlzeyi calisanlarin egitim durumuna goére incelendiginde; lise
mezunlarinin nepotizm algisinin lisans mezunlarina kiyasla daha distik oldugu gorilmektedir. Yiksek egitim seviyesi,
bireylerin orgit ici adalet ve seffaflik beklentilerini artirmakta, bu da nepotizm algisini daha keskin hale getirmektedir. Alan
yazinda, yuksek egitim dlizeyine sahip bireylerin adalet algilarinin daha gelismis oldugu ve kayirmacilik gibi olumsuz
uygulamalara karsi daha duyarli olduklari belirtiimektedir (Khatri vd., 2006).

Kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algl diizeyi ¢alisanlarin sektor tecrlibesine gore degerlendirildiginde;
sektérde 1 yildan daha az siiredir ¢alisanlarin nepotizm algisinin en yiiksek dizeyde oldugu gorilmektedir. Calisma siresi
arttikca nepotizm algisinin azalmasi, deneyim ve 6rgiit kaltlrine asinaligin kayirmacilik algisini hafiflettigini gostermektedir.
Orgiitsel sosyalizasyon siirecleri ve deneyim, bireylerin kayirmaciligi tolere etme ya da rasyonellestirme becerilerini
gelistirmektedir (Abubakar vd., 2017).

Kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algi diizeyi ¢alisanlarin gelir diizeyine gore degerlendirildiginde; disuk gelir
grubundaki calisanlarin nepotizm algisinin nispeten ylksek oldugu gorilmektedir. Gelir arttikca nepotizm algisi azalmaktadir.
Bu durum, yuksek gelir grubundaki calisanlarin 6rgit icindeki gl iliskilerine daha fazla entegre olmalari ve kayirmacilik
uygulamalarindan daha az etkilenmeleri ile agiklanabilir (Ozdemir vd., 2021).

Kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algi diizeyi ¢alisanlarin Unvanlarina gore degerlendirildiginde; kabin
memurlarinin kabin amirlerine kiyasla daha yiksek nepotizm algisina sahip oldugu gorilmektedir. Alt kademe ¢alisanlar,
karar alma sireclerinden uzak olduklari igin 6rgiit icinde yasanan kayirmacilik uygulamalarini daha gii¢li hissetmektedirler.
Ust kademe calisanlar ise bu siireglerde daha aktif rol almakta ve nepotizmden daha az etkilenmektedirler (Pfeffer, 1994).

Son olarak, kabin ekiplerinin kayirmaciliga (nepotizm) iliskin algi dizeyi calistiklari havayolu sirketleri 6zelinde
degerlendirildiginde; galisanlarin nepotizm algilarinda anlamli farklar oldugu gorilmektedir. Bu bulgu, 6rgiit kiiltlriniin ve
yonetim tarzini kayirmacilik algisi Gzerindeki etkisini gostermektedir. Kurumsal degerler ve yénetim stratejileri, calisanlarin
orgitsel adalet algilarini sekillendiren 6nemli faktérlerdir (Khatri vd., 2006).

Bu calisma, havacilik sektoriinde diisik maliyetli havayolu sirketlerinde nepotizmin gesitli demografik faktorlere gore nasil
algilandigini anlamaya yoénelik 6nemli bulgular sunmaktadir. Nepotizmin 6rgiitlerde adalet algisi, ¢alisan motivasyonu ve
verimlilik Gzerindeki olumsuz etkileri géz oniinde bulunduruldugunda, yoneticilerin adil ve liyakat temelli politikalar
gelistirmeleri blyik 6nem tasimaktadir. Bu sonuglar, hem akademik hem de sektor 6zelinde, 6rgiitsel adaletin saglanmasi ve
nepotizmin olumsuz etkilerinin minimize edilmesine yonelik politikalarin gelistirilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Havacilik sektoriinde kabin ve kokpit gibi ugus operasyonu ile dogrudan ilgili alanlar teknik bilgi, beceri ve uzmanlik
gerektirdiginden orgutlerin liyakat temelli bir istihdam politikasi benimsemesi ugus emniyeti ve gilivenligi agisindan énemlidir.
Nitekim bu ¢alismada, kabin ekiplerinin nepotizm algisinin sektérdeki diger meslek gruplarina gore nispeten daha diistik
oldugu gorilmektedir (Yilmaz ve Uzun, 2022). Ozellikle kabin ekiplerinin ise alim ve terfi siireglerinde liyakat temelinde
sektorel gerekliliklere uygun sekilde hareket edilmesi galisanlarin 6rgitlerine yonelik gliven duygusunu artirmaktadir.

Liyakat ilkesinin i¢sellestirilememesi, etkin bir kariyer planlamasi ve yetenek yonetiminin gerceklestirilememesi, adil bir terfi
sisteminin kurulamamasi ve ise uygun ¢alisanlarin istihdam edilememesi durumunda isletmeler icin beklenmedik sonuglar
ortaya cikacaktir. Calisanlarda zamanla motivasyon kaybi, performans diistkligu, is tatminsizligi ve buna bagl olarak isten
ayrilma niyetini ortaya cikaracak; bu durum isgéren devir hizini artiracaktir. isgéren devir hizinin artmasiyla sirket icerisinde
maddi kayiplar artacak; istikrarsiz ve karmasik bir sirket yapisi olusacaktir. Bu tarz sirket ici problemler yalnizca galisanlarin
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devir hizini artirmakla kalmayip, isletmenin itibarini da zedelemektedir. Sirketlerdeki liyakatin gdz ardi edilmesi caligan
kesimin kendi iginde huzursuzluk yaratarak takim igi iletisim ve isbirligi ruhunu da olumsuz yénde etkilemektedir. Sirketler bu
tarz durumlarla miicadele etmek amaciyla objektif performans kriterleri belirleyerek seffaf ve adil bir insan kaynaklari streci
ylritmelidir. Bu kriterler, sirketlere uzun vadede basariyi getirecek ve nitelikli insan kaynaginin temin edilmesine olanak
saglayacaktir. Sirket icinde adalet ve liyakat ilkesini benimsemek, strdirilebilir bir basari icin en temel unsurdur.

Bu galisma, diisiik maliyetli havayolu sirketlerinde yasanan kayirmacilik olgusuna butiincil bir bakis agisi kazandirmaktadir.
Mevcut haliyle ¢alismanin; alan yazina katki sunmasi ve Tirkiye’deki kabin ekipleri 6zelinde kayirmacilik (nepotizm) olgusunu
ortaya ¢ikarmasi beklenmektedir.

6. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirma, Tlrk havacilik sektorinde faaliyet gosteren dusik maliyetli havayolu sirketlerinde calisan kabin ekipleri 6zelinde
gerceklestirilmistir. Geleneksel havayolu sirketleri ¢alismaya dahil edilmemistir. Bu kapsamda ortaya c¢ikan bulgular disiik
maliyetli havayolu sirketleri temel alinarak degerlendirilmelidir. Gelecek ¢alismalarda diger havayolu is modelleri de
ornekleme dahil edilerek arastirma kapsami genisletilmeli, nepotizmin diger 6rglitsel degiskenlerle iliskisi irdelenmelidir.
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