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Abstract

Family firms have an important place at economy. When viewed from
this aspect, these firms should be carefully analyzed and their problems should
be solved. One of the important problems that the family businesses have is
nepotism. The aim of this study is analyzing the effect of practicing nepotism at
family businesses on the staffs who are not a family member. Data was gathered
by questionnaire method. The research is carried on 130 administrators and
workers who work at family firms operating in Trabzon and are not family
members.

Results of this study shows that nepotism has negative effect on the
employees not being family members. As the nepotism arise the employees’ job
stress rise up; their job satisfaction, trust on the employer and belief in operating
justification decrease. This leads to weakening of the employees’ performance
and rising of their intention to quit.

Key Words: Nepotism, family firms, job stress, job satisfaction, employee
performance and intention to quit.

Ozet

Aile igletmeleri ekonomide olduk¢a onemli bir yere sahiptir. Bu acidan
bakildiginda, bu isletmelerin dikkatle incelenmesi, sorunlarinin ortadan
kaldirilmasi gerekir. Aile isletmelerinin karsi karsiya kaldigi onemli sorunlardan
biri nepotizmdir. Bu arastirmanin amaci, aile isletmelerinde nepotizm
uygulamalarinin aile iiyesi olmayan calisanlar tizerine etkilerini incelemektir.
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Veriler anket yontemiyle toplanmistir. Aragtirma, Trabzon’da faaliyet gosteren
aile isletmelerinde c¢alisan aile {iyesi olmayan 130 yonetici ve isgdren iizerinde
gerceklestirilmistir.

Bu arastirmanin bulgularina goére; nepotizm, aile iiyesi olmayan c¢alisanlar
tizerinde olumsuz etkiler olusturmaktadir. Nepotizm uygulamalar1 arttikca
calisanlarin is stresi artmakta; is tatmini, isverene giiveni ve adalete olan inanci
ise azalmaktadir. Bu da calisanlarin bireysel performanslarinin diigsmesine ve
isten ayrilma egilimlerinin artmasina yol agmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, aile igletmeleri, ig stresi, is tatmini, bireysel
performans ve isten ayrilma niyeti.

I. GIRiS

Aile isletmelerinin icinde bulundugu iilkelerin sosyo-ekonomik
gelismelerinde onemli bir rol iistlenmektedir. Bu nedenle s6z konusu
isletmelerin dikkatle incelenmesi, sorunlarinin ¢oziilmesi ve faaliyetlerini
etkin ve verimli bir sekilde yerine getirmesinin saglanmasi ¢ok onemlidir
(Biite, 2008: 314). Aile isletmelerini tehdit eden 6nemli sorunlardan biri
nepotizmdir.

Aile isletmelerinde aile Oncelikleri, genellikle profesyonel
isletmecilik kurallarinin Oniine ge¢mektedir. Bircok aile isletmesi;
personel secim ve degerleme degiskenlerini kullanmaksizin, orgiit
icindeki kilit pozisyonlara aile {iiyelerini getirmektedir. Ancak adil
olmayan bu durum, aile {iyesi olmayan c¢aligsanlar agisindan son derece
rahatsiz edicidir. BoOylece ortaya c¢ikan adalet ve giiven eksikligi,
calisanlarin is tatmini, motivasyon ve bireysel performanslarini olumsuz
olarak etkiler. Bu da aile iiyesi olmayan caligsanlarin isletmeden
ayrilmasina yol acar (Giinel, 2005: 31-32).

Bu arastirmada, aile isletmelerinde nepotizm uygulamalarinin
aile liyesi olmayan calisanlar {izerine etkileri incelenmistir. Ayrica, s6z
konusu etkilerin calisanlarin bireysel performanslari ve isten ayrilma
niyetleri lizerine etkileri de aragtirilmistir.

Bu arastirma iki kisimdan olugmaktadir. Arastirmanin ilk
kisminda; aile isletmesi kavrami, nepotizm kavrami ve nepotizmin
caliganlar iizerine etkileri basliklarini iceren teorik ¢erceve hazirlanmustir.
Arastirmanin ikinci kisminda ise, Trabzon’da faaliyet gosteren aile
isletmelerinde calisan aile iiyesi olmayan 130 yonetici ve isgoren
tizerinde bir uygulama gerceklestirilmistir.

II. AILE ISLETMESI KAVRAMI
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Aile igletmeleri hakkinda yayinlanan makalelerde, diinyadaki
aile kontrollii isletmelerin sayisinin, tiim diinyadaki isletmelerin % 65 ile
% 80 aras1 oldugu belirtilmektedir. Bunlarin énemli bir kisminin kiigiik
Olcekli isletmeler olup, bir nesilden diger bir nesil’e hicbir zaman
gecmeyecegi tahmin edilmektedir. Ancak baska bir gercek ise, diinyadaki
en biiylik ve basarili isletmelerin % 40’1 aile isletmesidir (Fortune 500,
1999).

Aile igletmesi denilince genel olarak, birbiriyle akrabalik
iligkileri olan bireylerin mal ya da hizmet iretmek i¢in bir araya gelerek
olusturduklar1 kar amacli sosyal orgiitler anlagilmaktadir. Ancak
giiniimiizde artik ¢ok sik telaffuz edilen “aile isletmesi” kavrami farkli
bakis agilarina gore degisik sekillerde tanimlanmaktadir (Alayoglu, 2003:
42). En yaygin olan tanimi soyledir: “Ailenin ge¢imini saglamak ve/veya
mirasin dagilmasini 6nlemek amaciyla kurulan ve ailenin ge¢imini
saglayan kisi tarafindan yonetilen isletmedir” (Iyiisleroglu, 2006: 5).

Rosenblatt ve arkadaslarina (1990: 24) gore; aile isletmesi,
sahipligin cogunlugunun ya da kontroliin tek bir ailede oldugu ve iki ya
da daha fazla aile iiyesinin dogrudan girisimiyle ilgili oldugu bir
isletmedir. Zimmerer ve Scarborough ise; aile isletmesini, “aileden en az
iki veya daha fazla kisinin isletmenin finansal yapisimt kontrol etme
giicline sahip oldugu isletmedir (Zimmerer ve Scarborough, 1996: 12).

Sonu¢ olarak, aile geciminin saglanmasi ve mirasin
dagilmasinin 6nlemesi icin kurulan; aile iiyelerinden en az iki kisinin
finansal yapiy1 kontrol etme giiciine sahip oldugu; Onemli yonetim
kademelerinde aile bireylerinin yer aldigi; aileden en az iki kusagin
istihdam edildigi; akrabalik bagi olan bireylerin mal ya da hizmet
iiretmek gayesiyle bir araya gelerek kurduklar1 kar amacli sosyal
orgiitlere “aile isletmesi” denir (Biite, 2008: 316).

III. NEPOTIZM KAVRAMI

Nepotizm kavrami, Latincede “yegen” anlamina gelen “nepos”
sozciigiinden tiiretilmistir (Kiechel, 1984: 143). italyancada “nepotismo”
diye anilan bu kavram, tarihte ailelerine ¢ikar saglayan bazi “papa’lari
tammlamak igin ortaya atilmstir (Iyiisleroglu, 2006: 43). Giiniimiizde
nepotizm, mevkisini ailesinin yararina suiistimal eden Kkisiler icin
kullanilmaktadir (Ford ve McLaughlin, 1985: 57). “Nepotizm”
kavraminin genel olarak olumsuz olarak algilanmasinin temel nedeni,
Ronesans doneminde bazi1 Papa’larin yegenleri i¢in iist diizey isler bulma
egilimleridir. Bu donemdeki uygulamalar kilisenin etkinligini ve diger
kisilerin morallerini olumsuz olarak etkilemistir (Ford ve McLaughin,
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198: 57). S6z konusu uygulamalar giiniimiizde de benzer sekilde varligini
devam ettirmektedir.

“Kin selection” veya “akraba kayirmaciligi” insanlarda (bazi
biyologlara gore hayvanlarda da) var olan dogal bir icgiidiidiir. Sosyal
bilimlerde yer alan biyolojik/ekolojik yaklasimlar ise, nepotizmin
rasyonel davranislar sinifina girdigini iddia etmektedirler. Yani nepotizm
davranigt; keyfi, duygusal veya iggiidiisel degil, rasyonel ve secilmis bir
davranis olarak kabul edilmektedir (Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007:
437-438).

Webster’s Third New International Dictionary’e gore (1976:
1510) Nepotizm, “is yerinde liyakat yerine yegenler ve diger akrabalara
bir takim ayricaliklar verme seklinde gosterilen kayirmacilik” olarak
tanimlanmistir. Bir kimsenin bilgi, beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim
diizeyi gibi faktorler acisindan degerlendirilmeksizin veya is gereklerine
bakilmaksizin, yalmzca kan bagi ve akrabalik iligkileri esas alinarak
istihdam ve terfi ettirilmesine nepotizm denir (Ozler vd. 2007: 438).

Nepotizm, geleneksel baglarin ve iliskilerin yogun olarak
yasandigi ve piyasa mekanizmasinin yeterince gelismemis oldugu
ilkelerin aile isletmelerinde daha yaygin olarak yasanmakla birlikte,
gelismis iilkelerde de rastlanmaktadir (Ozsemerci, 2002: 13). Giiniimiizde
nepotizm politika, yayincilik ve araba yarislart (Joffe, 2004: 74) aile
isletmeleri (Iyiisleroglu, 2006) ve hizmet sektoriinde (Arasli, Bavik ve
Ekiz, 2006: 296) oldukc¢a yaygin olarak gerceklesmektedir.

IV. NEPOTiZMIN CALISANLAR UZERINE ETKIiLERi

Is yasanminda aile iiyelerinin kayirilmasini iceren nepotizmin
calisanlar ilizerine hem olumlu hem de olumsuz etkileri bulunmaktadir.
Nepotizm, aile iiyeleri iizerinde daha ¢ok olumlu etkiler olustururken,
aksine aile mensubu olmayan yonetici ve ¢alisanlar iizerinde olumsuz
etkiler birakmaktadir. Yetersiz bir kisinin emrinde calismak, aile iiyesi
olmayan bir ¢alisan i¢in rahatsizlik vericidir. Bu durum, c¢alisanlar is
yerlerinin adil olmadigi yoniinde bir diisiince olusmasina yol acar.
Boylece ortaya c¢ikan giiven eksikligi is tatmini, motivasyon ve
performansi olumsuz etkiler (Biite, 2009: 737).

Aile isletmelerinde kayirmacilik en énemli sorunlardan biridir.
Nepotizm, kayrilanlar agisindan bir zafiyete; is agisindan ise goreve
gelmede basar1 ve yetenek olgiit alinmadigindan is kaybi ve basarisizliga
yol acar. Isletmeler ise eleman alirken, is gerekleri, egitim diizeyi ve
deneyim, sektdr ve boliim bilgisi gibi konular1 dikkate almak zorundadir.
Ancak, ise alinacak kisi, isletmenin iist diizey yoneticilerinden biri ya da
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isletme sahibiyle kan bagi olmasi durumunda, sec¢imi yapan bolim
objektifligini kaybeder (lyiisleroglu, 2006: 44). Aile isletmelerinde sahip-
yoneticiler, aile bireylerinin yeteneklerini, isletmeye katkilarini dikkate
almaksizin onlan isletmede istihdam ederler (Ates, 2005: 12-13). Bunun
nedeni, i$ yasaminda giivenin uzmanliktan Once gelmesidir. Ancak bu
davraniglar diger calisanlarda ciddi motivasyon sorunlarina yol acar
(Develi, 2008: 24). Ayrica yeteneklerine bakilmaksizin 6nemli gorevler
verilen kisilerin emrinde calismak, yetenekli yoneticilerin isletmeden
ayrilmasin tetikler (Ates, 2005: 13). Bu da isletmelerde iistiin nitelikli
yoneticilerin olusmasini engeller (Arash ve ark., 2006: 296).

Nepotizm aile isletmelerinde aile kavgalarina, nesiller arasi
catismalara, Orgiitsel bagliligin zayiflamasina ve yeterli ve Kkaliteli
yoneticilerin uzaklasmasina neden olabilmektedir. Aile isletmelerinde
aile mensuplarinin iktidar kaybim1 engellemeye yonelik olarak uygulanan
bir strateji olarak nepotizm, profesyonel davranig, demokrasi ve
kurumsallagmanin dniindeki en 6nemli engellerden birisidir (Ozler ve ark,
2007: 438-439).

Arasli ve Tiimer (2008: 1237) bu konuda yapmis olduklart bir
arastirmada; nepotizm, favorizm ve kronizm gibi kayirmacilik tiirlerinin
ig stresini arttirdig1 ve bunun da ¢alisanlarda is tatminsizligine yol agtigini
bulgulamiglardir. Ayrica is stresi lizerindeki en olumsuz etkiye
nepotizmin neden oldugunu belirtmislerdir.

Ichniowski (1988) nepotizmin; isletmede elde edilen basarilarin
kendi basarilart m1 yoksa akrabalik iliskilerinden mi kaynakli oldugunu
bilememenin aile liyeleri iizerinde haksiz bir baski olusturdugunu ve
bunun aile iiyelerinin eziklik yasamalarina neden oldugunu belirtmistir.
Ayrica nepotizmin; karar verme silirecinde aile ile isin birbirine
karigmasina ve yonetsel basarilar iizerine aile kavgalarina sebebiyet
verdigini ifade etmistir (Abdalla, Maghrabi ve Al-Dabbagh, 1994: 61).

Nepotizmin yukarida bahsedilen bir¢ok olumsuz etkilerinin yani
sira, azda olsa olumlu etkilerinin de oldugunu tespit eden arastirmalar
bulunmaktadir. Nepotizmin, ozellikle, aile iyeleri iizerinde olumlu
etkileri bulundugu iddia edilmektedir. Ornegin; bircok isletmede
calisanlar kendiisleri olmadigi igin yeterince Ozverili ve istekli
calismazken, aile iiyeleri kendi isletmeleri oldugu ic¢in diger calisanlara
gore daha fazla calismakta ve daha fazla 6zveride bulunurlar. Aile
isletmelerde orgiitiin durumunu ve stratejisini iyi bilen profesyonel iist
diizey yoneticilerin bagka isletmelere transfer olmasi her zaman olasidir.
Ancak, aile iiyeleri icin boyle bir egilim s6z konusu degildir. Ayni kiiltiir,
ayn1 deger yargilart ve ortak diisiincelerin paylasildigi insanlarla olmanin
calisan huzuruna katki saglamasi ve is diinyasinda yasanan 6nemli bir
sorun olan giivenilir insanlarla ¢alistyor olma gibi nedenlerle iist diizey
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yoneticilerin aile liyelerinden atanmasi (nepotizm) bir avantaj olarak
degerlendirilmektedir (lyiisleroglu, 2006: 47).

Daily ve Reuschling (1980) yapmis olduklar1 bir arastirmaya
gore; nepotizmin kiiclik aile isletmelerinde kendini isletmeye adamus
calisanlarin tespit edilmesinde etkili bir yol oldugunu, kayirilan
akrabalarin, rastgele secilecek bireylerden daha etkili bir katilim
gosterdigini ve nepotizmin aile ortami olusturmaya katki saglayarak
akraba veya akraba olmayan tiim calisanlarin moralini ve i§ tatminlerini
arttirdigini ifade etmislerdir (Abdalla ve ark., 1994: 61). Ozler ve ark.
(2007, s. 438) nepotizmi, aile iiyelerinin iktidar kaybim1 engellemeye
yonelik olarak uyguladiklar bir strateji olarak ifade ederken; Molofsky
(1998) nepotizmin daha kisa 6grenme siiresi, daha fazla orgiitsel baglilik,
daha diisiik risk, daha iyi performans, daha az isgiicii devrine neden
oldugunu; Aranoff ve Ward (1993), nepotizmin kurallara ihtiyac
duyulmadan 6nce olusturulacak acik bir iletisime neden oldugunu; Nelton
(1998) nepotizmin, isletmelerde yiiksek performans, isletmeye uzun
siireli baghlik ve sozlesme sahipleriyle olumlu iliskiler saglayacagins;
Danco (1982) ise, nepotizmin basari siirekliligine neden oldugunu ifade
etmislerdir (Vinton, 1998: 297-298).

Sonug olarak, nepotizmin oOzellikle aile mensuplar iizerinde
tespit edilmis olumlu sonuglar1 olmasina karsin, aile iiyesi olmayan
caliganlar iizerinde olumsuz etkileri ¢ok daha fazladir. Bu nedenle aile
isletmelerinde, kuruma yillarin1 vermis, isi ve isletme i¢i dinamikleri iyi
bilen deneyimli ¢aligsanlarin, nepotik terfi ve atamalarla kiistiiriilmesini
iceren nepotizme yonelik Onlemler alinmali ve kalici olabilmek igin
zaman kaybetmeden kurumsallagmalidir.

V. NEPOTIZMIN CALISANLAR UZERINE ETKILERINE
YONELIK TRABZON iLINDE AILE ISLETMELERI
UZERINDE BIR SAHA ARASTIRMASI

5.1. Arastirmanin 6nemi, amaci ve kapsami

Gerek Tiirkiye’de, gerekse diinyanin diger {iilkelerinde aile
isletmelerinin sayica fazla olmasina karsin, yasam seyirleri oldukga
kisadir. Aile isletmelerinin Omiirlerinin kisa olmasinin en Onemli
sebeplerinden birisi “nepotizm” dir. Aile isletmelerinin varliklarim
devam ettirebilmeleri, nepotizm’e karsi tedbir almaktan ge¢cmektedir
(lyiisleroglu, 2006: 2).

Bu arastirmanin sonuclari; aile isletmelerinde aile iiyesi
olmayan calisanlarin maruz kaldiklar1 nepotizm etkilerini genis bir
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sekilde irdelemesi, bu konuda aile isletmesi yoneticilerine yol gdstermesi
acisindan onemlidir. Ayrica yerli ve yabanct literatiirde bu konuda yeterli
sayida arastirma bulunmamasi da arastirmanin liizumu acisindan
Oonemlidir.

Aragtirmanin  temel amaci, aile isletmelerinde nepotizm
uygulamalarinin aile iiyesi olmayan calisanlar {izerine etkilerini
incelemektir.

Aragtirmanin  kapsami, Trabzon’da faaliyet gOsteren aile
isletmelerinin aile mensubu olmayan yonetici ve calisanlaridir.
Trabzon’daki aile igletmelerinin tam sayisina ulagsmak miimkiin olmadig1
icin, Trabzon Ticaret ve Sanayi Odasindan elde edilen verilerden
faydalanilarak s6z konusu kuruluglara bagli olan isletmelerin listesi
bulunmus ve bu isletmelerden cesitli sektorlerde faaliyet gosteren aile
sirketi niteliginde, en az 50 kisi calistiran 8 sirket belirlenmistir. S6z
konusu sirketlerde 500’e¢ yakin yonetici ve isgdren caligmaktadir.
Bunlardan aile mensubu olmayan ve en az 2 yildir ayni sirkette istihdam
olanlarin sayis1 ise 247°dir. Onceden hazirlanan anket formlar1 s6z
konusu kisilere verilmistir. Bu sirketlerden arastirmamiza katilmay1 kabul
eden yonetici ve calisanlardan donen anket sayis1 137°dir. Bunlarin 7
tanesi eksik ve elverissiz olmasi nedeniyle arastirma disinda birakilmis,
geri kalan 130 anket iizerinden degerlendirme yapilmustir.

5.2. Arastirmanin metodolojisi

Aragtirmada; ‘“nepotizm” ile ilgili sorular (Asunakutlu ve
Avcer (2009); Arash ve Tiimer (2008), “islem adaleti” ile ilgili sorular
Moorman (1991), “isverene giiven” ile ilgili sorular Tas (2003), “is
tatmini” ile ilgili sorular Babin ve Boles (1998), “is stresi” ile ilgili
sorular Arasli ve Tiimer (2008), “isten ayrilma niyeti” ile ilgili sorular
Araslhi ve Tiimer (2008) ve “bireysel performans” hakkindaki sorular
Mahoney vd. (1965) makalelerinden adapte edilerek alinmugtir. So6z
konusu etki ve boyutlarin1 belirleyen sorular dokuz faktér altinda
siniflanmustir. Bu faktorler ve faktorleri saptayan sorular nepotizm, is
stresi, is tatmini, islem adaleti, isverene giiven, bireysel performans ve
isten ayrilma niyetine iliskindir.

Anket formunda Sekil-1’deki temel arastirma modelindeki
degiskenlerin her biri ile ilgili olarak sorular sorulmustur. Ankette 5°li
likert tipi oOlgek kullamlmustir. Olgekte yer alan katilma diizeyleri,
kesinlikle katilmiyorum=1, kismen katilmmyorum=2, kararsizim=3,
kismen katiliyorum=4, kesinlikle katihyorum=5 degerleri ile
belirtilmistir. Veriler 6grencilerden olusan bir aragtirma takimi tarafindan
Ocak-Mayis 2010 tarihleri arasinda toplandi. Bu anketlerin yaklasik ticte
ikisi yiiz ylize ikili goriisme seklinde uygulanmistir. Digerleri de evde
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doldurulmak {iizere verildi ve ertesi giin toplandi. Sorularin bazilarinin
orijinali Ingilizceydi. Bu sorular Tiirkceye gevrildi. Universitedeki ilgili
ogretim iiyeleri ve Ingilizce hocalar1 tarafindan cevrilerin akicihigi ve
dogrulugu test edildi. Ayrica ankete katilanlarla ilgili demografik bilgiler
sunuldu.

Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS 15.0 for
Windows istatistik paket programu kullanilarak, hipotezlerimizde ileri
siiriilen iddialarin aile isletmelerinde calisanlarin iizerinde gerceklesip
gerceklesmedigi belirlenmeye calisilmustir. Bu hipotezleri
degerlendirmek amaciyla frekans dokiimleri, alfa giivenilirlik testi,
ortalama degeri, regresyon, korelasyon ve faktor veri analiz yontemleri
kullanilmustir.

5.3. Arastirmanin modeli ve hipotezleri
Aile isletmelerinde nepotizmin ¢alisanlar iizerindeki etkilerinin
incelendigi arastirmamizda, nepotizmin (akraba kayirmacilig) is stresi, is
tatmini, islem adaleti ve isverene giiven olmak {izere dort nepotizm etkisi
yaptig1 diisliniilmektedir. S6z konusu etkiler de calisanlarin bireysel
performans ve isten ayrilma niyetlerini etkiler.
Nepotizm uygulamalarinin aile igletmelerinde ¢alisan aile iiyesi
olmayan personel iizerine etkileri ile ilgili olusturulan model asagida sekil
1’deki gibidir.

Calisanlar Uzerine
Nepotizm Boyutlar Etkileri
Terfi Kayirmacihigt Is Stresi .
_— Bireysel Performans
—>
Islem Is Tatmini
Kae acihg E— .
Aylrmaciugl > Isten Ayrilma Niyeti
. | —
fse Alma Islem Adaleti
Siirecinde —>
Ka 1irmacilik i
Isverene Giiven

Sekil 1: Arastirma Modeli

Aragtirmada ii¢ bagimsiz, dort ara ve iki bagimli olmak iizere
dokuz tane degisken kullanilmigtir. Bagimsiz degiskenler; terfide
kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmaciliktir.
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Ara degiskenler; is stresi, i§ tatmini, islem adaleti ve igverene giivendir.
Bagimli degiskenler ise; bireysel performans ve isten ayrilma niyetidir.

Arastirmada test edilecek hipotezler ise sunlardir:

Hipotez 1: Nepotizm boyutlar1 ¢alisanlar iizerinde olumsuz
etkiler yapmaktadir.

Hipotez 2: Nepotizm boyutlarinin ¢aliganlar iizerinde yaptigi
olumsuz etkilerden dolay1 bireysel performans azalmaktadir.

Hipotez 3: Nepotizm boyutlarinin ¢alisanlar iizerinde yaptigi
olumsuz etkilerden dolay1 isten ayrilma egilimi artmaktadir.

Hipotez 4: Nepotizm boyutlari cahisanlarin  bireysel
performansint azaltmaktadir.

Hipotez 5: Nepotizm boyutlar1 ¢aliganlarin isten ayrilma
egilimlerini artirmaktadir.

VI. BULGULAR

6.1. Demografik ozellikler

Tablo-1’de de goriilecegi lizere, arastirmaya katilan 130
calisanin dortte iicline yakim erkek olup, yine dortte iicliik kismi gida ve
ingaat sektorlerinde c¢alismaktadir. Katilimeillarin % 40’1 yonetici
statiisiinde, % 60.77’si ise iggOren statiisiindedir. Yine katilimcilarin %
82.31 gibi 6nemli bir kism1 20-40 yas grubundadir. Katilimcilarin dortte
tictinti agkin bir kismi evli olup, % 70 gibi 6nemli bir kismu ise, lise ve alt1
egitim diizeyine sahiptir. Arastirmaya katilanlarin yarisindan fazlasi 5-9
yil sektdr deneyimine sahip olup, yarisindan ¢ogu ise, asgari iicret ve
altinda iicret almaktadir.

Tablo-1. Demografik Ozellikler

OZELLIKLER Frekans Yiizde OZELLIKLER Frekans Yiizde %
%
CINSIYET MEDENI DURUM
- Erkek 97 74.62 - Evli 98 75.38
- Kadin 33 25.38 - Bekar 32 24.62
SEKTOR EGITiM DURUMU
- Gida 3 37.50 -Lise ve Al 91 70.00
- Insaat 3 37.50 -Lisans 23 17.69
- Diger 2 25.00 - Lisanstistit 3 2.31
YAS DENEYIM
- 20 ve alt 10 7.69 - 5 yildan az 37 23.07
-21-30 88 67.69 - 5-9 yil arasi 70 53.85
-31-40 19 14.62 - 10 y1l ve iistii 23 17.69
-41-50 10 7.69
- 51 ve iistii 3 2.31
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STATU GELIR DURUMU
- Orta Kademe Yonetici 17 13.08 -500’den Az

- Alt Kademe Yonetici 34 26.15 - 500 - 750 Arast

- Isgoren 79 60.77 - 751 - 1000 Arast

- 1001 — 1250 Aras1
- 1251 - 1500 Arasi

- 1501 ve Uzeri

31

23
21

9

23.85
26.15
17.69
16.15
9.23
6.92

6.2. Nepotizm algisina iliskin faktor analizi
Arastirmanin bu kisminda nepotizme iligskin ifadeler faktor
analizine tabi tutularak degiskenlerin kendi aralarinda gruplanmalart
tespit edilmistir. Bu anlamda, nepotizmle ilgili 18 ifade analiz edilmistir.
Analiz sonucu KMO degeri 0.754 cikmustir. p degeri (0.000) olarak
belirlenmistir. Bu da analizin anlamli oldugunu gostermektedir.

Tablo- 2. Nepotizm Algisina iliskin Faktor Analizi Sonuglar

islem Kayirmacihg

Terfi Kayirmacihig

ise Alma Siirecinde

Kayirmacihik

Oz Deger

Aciklanan Varyans

Yiizdesi

Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan
calisanlar diger kisilerden itibar gormektedir.

,846

5,497

(98]
L
n
@
Q

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin
veya onlara ceza vermenin oldukg¢a zor oldugunu
diisiintiyorum.

Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidig
olan ¢alisanlara daha farkli davranmaktadir.

,782

Bu isletmede yetki 6ncelikle tanidiklara
devredilmektedir.

,745

Bu isletmede tanidig1 olanlar isletmenin kaynaklarindan
daha kolay yararlanmaktadir.

,730

Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden
cekinirim.

,672

Departman yoneticileri iist yonetimle akrabalik iliskileri
olan ¢alisanlardan korkar.

,613

Bu isletmenin caliganlari her zaman iist yonetimde bir
akrabaya ihtiya¢ hissederler.

,601

Bu isletmede ¢alisanlar terfi ettirilirken sirf aile
baglarinin dikkate alinmasi diger calisanlar olumsuz
etkiler.

, 726

2,709

15,052

Bu isletmede isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi
etmesinin daha kolay oldugunu diisiiniiyorum.

724

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve
yakinlik iligkileri oncelikle dikkate alinir.

,693

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve
kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

,688

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, isin

,678

10
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gerektirdigi nitelikler digindaki faktorler 6n planda
tutulmaktadir.

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme ,659
yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gecemem.

Bu isletmeye eleman aliminda akrabalar onceliklidir. ,750 1,764 9,797

Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik ,736
verilmektedir.

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer , 729
alan kisilerin referansi oldukca onemlidir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidig1 olanlar se¢im ,564
siirecinde zorlanmazlar.

Aciklanan Toplam Varyansin Yiizdesi: 55,386

Arastirma modelindeki nepotizm boyutlarina iligkin ti¢ faktor
bulunmaktadir. S6z konusu faktorler ve faktorlere iliskin ankette yer alan
sorular tablo 2’de sunulmustur.

6.3. Nepotizm etkilerine iliskin faktor analizi

Arastirmanin bu kisminda nepotizmin etkilerine iliskin ifadeler
faktor analizine tabi tutularak degiskenlerin kendi aralarinda
gruplanmalari tespit edilmistir. Bu anlamda, nepotizmle ilgili 31 ifade
analiz edilmistir. Analiz sonucu KMO degeri 0.849 cikmustir. p degeri
(0.000) olarak belirlenmistir. Bu sonu¢ s6z konusu analizin anlamli
oldugunu gostermektedir.

Tablo- 3. Nepotizm Etkilerine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

2 g .
1%
g = 5
= =) V4 Z
2 = < s s
. 2 3 5 K -
: & 3 £ £, %
- — > = -
2 E 5§ < g < o £2
= = 5 = z £ a ]
©n = > 2 = 2 N -]
= = = = 7 = Q <
Kendimi sik sik  stres altinda  ,841 10,917 35,223
hissederim.
Is giinii sonunda kendimi ¢ok yorgun ,817
hissederim.
Is gevresinde belirsizlik gorebilirim. ,813
Calisanlar islerini ve beklentileri bilir. ~ ,786
Sirketin hedefleri ve amaclar1 ,721

calisanlara iyi bir sekilde agiklanir.

Is tammi agik olmadigi icin amirim 629
benden ne yapmami isterse onu
yapmak zorundayim.

Sirketteki ¢alisanlara odiillerini ,589
artirmak i¢in ne yapilmasi gerektigini
soylemek kolay degildir.

Terfi edebilmek i¢in ne yapilmasi ,581

11
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gerektigini anlamak sirket ¢calisanlari
icin kolay degildir.

Sik sik isimden sikilirim.

2,973

9,587

Isimin cok zevksiz oldugunu
diistintiyorum.

Bu isi her yaptigimda hayal
kirikligina ugrarim.

Isimle ilgili oldukga tatmin
hissederim.

Cogu zaman ise gitmek i¢in kendimi
zorlarim.

Cogu giinler isim hakkinda heyecan
duyarim.

Isverenime giivenirim.

871

2,738

8,837

Genel olarak igverenim
beklentilerime uygun davranir.

,825

Isverenimin benden ne bekledigini
tam olarak biliyorum.

,760

Isverenlerimin amaclarina katilirim.

,670

Isverenim is giivenligi ihtiyaclarimla
ilgilenir.

563

Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticiler diiriist ve samimi olur.

912

2,137

6,897

Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticilerim haklarimi gozetirler.

821

Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticiler nazik ve ilgili davranir.

,789

Isimle ilgili kararlar alinirken
yoneticiler saygili davranir ve onem
verir.

123

Is yeteneklerimdeki gelisme isin
gereklerini ve amirimin beklentilerini
kargilamistir.

,866

2,024

6,527

Bitirdigim isin miktari isin
gereklerini ve amirimin beklentilerini
kargilamistir.

,801

Bitirdigim isin kalitesi isin
gereklerini ve amirimin beklentilerini
kargilamistir.

,749

Bitirdigim isin hiz1 isin gereklerini ve
amirimin beklentilerini karsilamigtir.

,701

Sik sik isimden ayrilmay1 diisiintiriim.

,826

1,637

5,278

Bu isten ayrilirsam ¢ok sey
kaybetmem.

756

Cok yakinda yeni bir is arayacagim.

715

Bu kurum yerine bagka bir isletmede
calismayi tercih ederim.

,701

Aciklanan Toplam Varyansin Yiizdesi: 72,349

Arastirma modelinde dokuz faktér bulunmaktadir. S6z konusu
faktorler ve faktorlere iligkin ankette yer alan sorular tablo 3’te ayrintili

olarak sunulmustur.
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6.4. Hipotez testlerinin degerlendirilmesi

Temel arastirma modeli i¢in hazirlanan hipotezleri test etmek
iizere, soz konusu degiskenlerle ilgili analizler ve sonuglar1 asagidaki
tablolarda sunulmustur.

Tablo- 4. Modeldeki Tiim Degiskenlerle Tlgili Pearson Korelasyonu

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Terfi Kayirmaciligt (,7355)
2. Islem Kayirmaciligs ,101 (,7137)
3. i§e Alm. Siir. Kayr. ,065 ,028 (,7276)
4. Islem Adaleti 378" -, 153" S018  (,7145)
5. Isverene Giiven -359" -,193" -,105 2177 (,9145)
6. Is Tatmini 513" -,258" -,021 2867 2547 (,8241)
7. Is Stresi 489" 337" 183" -2747 -2437  -2697  (,9217)
8. BireyselPerformans  -,417 -,258" 112 A17” 289" 286" -2817  (,8753)
9. istenAyrilma Niyeti 381" 225" 076 S4277 123 23277 2757 3727 (9657)
Ortalama 3,97 1,71 2,31 3,37 2,95 4,17 3,01 3,49 2,39
Standart Sapma 1498 497 488 486 495 463 459 477 469

** Korelasyon 0.01 anlamlilik seviyesinde basarihdir (¢ift-kuyruk). * Koreldsyon 0.05 anlamlihk
seviyesinde basarihidir (¢ift-kuyruk).
(): Alfa giivenirlilik degeri.

Degiskenlere ait alfa giivenilirlik katsayilar1 Tablo-4’te
sunulmustur. Bulunan sonuclara gore, ,70 diizeyinin altinda degisken
olmamakla birlikte ayn1 zamanda da yiiksek giivenilirlik diizeyindedirler.

6.4.1. Nepotizm boyutlari ile nepotizm etkileri arasindaki iliski

“Hipotez 1: Nepotizm boyutlar1 caligsanlar iizerinde olumsuz
etkiler yapmaktadir.” Seklinde kurulan Hipotez 1 kismen kabul
edilmistir.

Tablo- 5. Nepotizm Boyutlar1 ile Nepotizm Etkileri Arasindaki Regresyon

Analizi
Bagimsiz Degiskenler
Bagimh Degiskenler Terfi Islem ise Alma R? F
Kayirmacilign ~ Kayirmaciligt Stirecinde
Kayirmacilik
Is Stresi 2497 2737 1977 ,057 1,276
Isverene Giiven -278" -251° 011 ,276 10,387
Islem Adaleti -, 443" -,675 ,049 ,256 9,333
Is Tatmini -397 379 016 ,238 8,757

*p<0.0l  ** p<0.05 ***p<0.1

Modeldeki degiskenlerden nepotizm boyutlar1 ile nepotizm
etkileri arasindaki regresyon analizi tablosuna bakildiginda, nepotizmin
tiim boyutlari ile is stresi arasinda (p<0.05) 6nem seviyesinde anlamli1 bir
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iligki oldugu goriilmektedir. Yani calisanlar arasinda terfi, islem ve ise
alma siirecinde kayirmacilik arttik¢a stres de artmaktadir.

Ayn1 regresyon analizi tablosuna gore, nepotizm boyutlarindan
terfi kayirmaciligi ve islem kayirmaciligi ile igsverene giiven, islem adaleti
ve is tatmini arasinda % 100 giivenle anlamli ancak ters iliski oldugu
goriilmektedir. Yani calisanlar arasinda terfi ve islem kayirmaciligi
arttikca igverene giiven, islem adaleti ve i§ tatmini azalmaktadir.

Ise alma siirecinde kayirmacilik ile nepotizmin stres disindaki
diger etkileri arasinda herhangi bir iligki bulunamamustir.

6.4.2. Nepotizm etkileri ile bireysel performans ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliski

“Hipotez 2: Nepotizm boyutlarinin ¢alisanlar iizerinde yaptigi
olumsuz etkilerden dolay1r bireysel performans azalmaktadir.” ve
“Hipotez 3: Nepotizm boyutlarinin ¢alisanlar {izerinde yaptigr olumsuz
etkilerden dolay1 isten ayrilma egilimi artmaktadir.” Seklinde kurulan
Hipotez 2 ve Hipotez 3 kismen kabul edilmistir.

Tablo 6. Nepotizm Etkileri ile Bireysel Performans ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler

2

Bagimh Degiskenler Is Stresi Isverene Islem Is R? F
Giiven Adaleti Tatmini
Bireysel Performans - 187" 386" 213" 351 496 21314
Isten Ayrilma Niyeti ,199™ -,110 451" -,456 226 6,649

*p<0.0l  **p<0.05 ***p<0.1

Modeldeki degiskenlerden nepotizm etkileri ile bireysel
performans ve isten ayrilma niyeti arasindaki regresyon analizinin
sunuldugu Tablo-6’ya gore, nepotizmin etkilerinden is stresi ile isten
ayrilma niyeti arasinda (p<0.05) 6nem seviyesinde anlamli bir iligki
oldugu goriilmektedir. Yani nepotizm algilamasi sonucu calisanlar
tizerinde stres arttikca isten ayrilma egilimi de artmaktadir.

Ayn tabloya gore, is tatmini ve islem adaleti ile isten ayrilma
niyeti arasinda % 100 giivenle ters iliski oldugu goriilmektedir. Yani is
tatmini ve islem adaleti azaldik¢a calisanlarin isten ayrilma egilimleri
artmaktadir.

Nepotizm etkileri ve bireysel performans arasindaki iliskiye
bakildiginda ise, is stresi ile bireysel performans arasinda (p<0.1) 6nem
seviyesinde ters iliski oldugu goriilmektedir. Yani calisanlar {izerinde
stres arttikca bireysel performanslart azalmaktadir.

Yine ayni tabloya gore, nepotizm etkilerinden isverene giiven, is
tatmini ve islem adaleti ile bireysel performans arasinda % 100 giivenle
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anlaml bir iligski oldugu goriilmektedir. Yani ¢alisanlarin igverene giiven,
is tatmini ve islem adaleti algilamalar arttikca bireysel performanslari da
artmaktadir.

Isverene giiven ile isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir
iligki tespit edilememistir.

6.4.3. Nepotizm boyutlar1 ile bireysel performans ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iliski

“Hipotez 4: Nepotizm boyutlar1 calisanlarin  bireysel
performanslarini azaltmaktadir.” ve “Hipotez 5: Nepotizm boyutlar
calisanlarin isten ayrilma egilimlerini artirmaktadir.” Seklinde kurulan
Hipotez 4 ve Hipotez 5 kismen kabul edilmistir.

Tablo- 7. Nepotizm Boyutlar1 ile Bireysel Performans ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler

Bagimh Terfi Islem Ise Alma Siirecinde R? F
Degiskenler Kayirmaciligi ~ Kayirmaciligy Kayirmacilik
Bireysel Performans -413" -,487" ,056 ,296 12,324
Isten Ayrilma Niyeti 258" 277" 11 ,065 2,049

*p<0.0l  ** p<0.05 ***p<0.1

Nepotizm boyutlar1 ile bireysel performans ve isten ayrilma
niyeti arasindaki regresyon analizi tablosuna gore, nepotizmin terfi
kayirmacilign ve islem kayirmacilifi boyutlan ile bireysel performans
arasinda (p<0.01) onem seviyesinde olduk¢a yiiksek diizeyde anlamli
fakat ters bir iligki goriilmektedir. Yani terfi ve islem kayirmacilig
uygulandik¢a calisanlarin bireysel performanslart azalmaktadir. Yine
nepotizmin terfi kayirmaciligi ve islem kayirmaciligi boyutlar: ile isten
ayrilma niyeti arasinda (p<0.05) 6nem seviyesinde anlamli bir iligki
vardir. Nepotizm uygulamalar1 artik¢a isten ayrilma egilimi de
artmaktadir.

Nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyutu ile bireysel
performans ve isten ayrilma niyeti arasinda herhangi bir iligski
bulunamamustir.

VII. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, aile isletmelerinde nepotizmin aile iiyesi
olmayan caligsanlar {izerine etkileri incelenmistir. Arastirmada,
nepotizmin (akraba kayirmaciligl) is stresi, i tatmini, islem adaleti,
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igverene giiven, bireysel performans ve isten ayrilma niyeti ile iligkilerine
bakilmistir. Arastirmada asagidaki sonuglara ulasilmstir:

Aile isletmelerinde nepotizm aile {iyesi olmayan calisanlar
iizerinde olumsuz etkilere yol acmaktadir. Bu sonug, nepotizm yazininda
cesitli arastirmalarla da desteklenmektedir (Asunakutlu ve Avci, 2009;
Arasl ve Tiimer, 2008; Ercenap, 2006).

Nepotizmin tiim boyutlar ile is stresi arasinda anlaml bir iligki
tespit edilmistir. Calisanlar arasinda terfi, islem ve ise alma siirecinde
kayirmacilik  arttikca stres de artmaktadir. Yani kayirmacilik
uygulamalar1 is yerinde aile iiyesi olmayan c¢alisanlar iizerinde stres
yaratmaktadir. Bu sonug da, ilgili yazinda cesitli aragtirma sonuglariyla
ayn1 dogrultudadir (Arasl ve Tiimer, 2008; Ercenap, 2006).

Nepotizm  boyutlarindan terfi  kayirmaciligt  ve islem
kayirmacilig ile isverene giiven, islem adaleti ve is tatmini arasinda
anlaml ancak ters iliski bulunmustur. Calisanlar arasinda terfi ve islem
kayirmacilign arttikga isverene giiven, islem adaleti ve is tatmini
azalmaktadir. Terfi kayirmaciligr ve islem kayirmaciligr ile is tatmini
arasinda anlamli ancak ters iliski ilgili yazinla aym dogrultudadir
(Asunakutlu ve Avci, 2009). Ayrica terfi kayirmaciligi ve islem
kayirmaciligi ile islem adaleti arasinda anlamli ancak ters iliski kurgun ve
arkadaglar1 tarafindan yapilan bir arastirma sonucuyla benzerlik
gostermektedir (Kurgun vd. 2010). Ise alma siirecinde kayirmacilik ile
nepotizmin stres disindaki diger etkileri arasinda herhangi bir iliski
bulunamamustir.

Nepotizm etkilerinden is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligski oldugu goériilmiistiir. Bu sonug¢ da bazi
arastirma sonuglartyla benzerlik gostermektedir (Arasli ve Tiimer, 2008;
Ercenap, 2006).

Is tatmini ve islem adaleti ile isten ayrilma niyeti arasinda ters
iliski oldugu goriilmektedir. Is tatmini ve islem adaleti azaldikca
calisanlarin isten ayrilma egilimleri artmaktadir. Is stresi ile bireysel
performans arasinda ters iliski bulunmugtur. Calisanlar iizerinde stres
arttik¢a bireysel performanslar1 azalmaktadir.

Nepotizm etkilerinden isverene giiven, is tatmini ve islem
adaleti ile bireysel performans arasinda anlamli bir iliski belirlenmistir.
Calisanlarin igverene giiven, is tatmini ve islem adaleti algilamalari
arttikca bireysel performanslari da artmaktadir. Isverene giiven ile isten
ayrilma niyeti arasinda herhangi bir iligki tespit edilememistir.

Nepotizmin terfi kayirmaciligi ve islem kayirmaciligi boyutlari
ile bireysel performans arasinda oldukc¢a yiiksek diizeyde anlamli fakat
ters bir iliski bulunmustur. Terfi ve islem kayirmaciligi uygulandikca

16



Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Bahar 2010, Cilt:6, Yil:6, Sayi:1, 1:1-21

calisanlarin  bireysel performanslart azalmaktadir. Bu sonu¢ bu
arastirmanin literatiire en onemli katkis1 olarak degerlendirilebilir.

Nepotizmin terfi kayirmaciligi ve islem kayirmaciligi boyutlari
ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Nepotizm uygulamalar1 artik¢ca isten ayrilma egilimi de artmaktadir. Bu
sonu¢ da bazi arastirma sonuglariyla benzerlik gostermektedir (Arash
Bavik ve Ekiz, 2006; Ercenap, 2006). Nepotizmin ise alma siirecinde
kayirmacilik boyutu ile bireysel performans ve isten ayrilma niyeti
arasinda herhangi bir iliski bulunamamustir.

Sonug olarak, aile isletmelerinde nepotizm, aile iiyesi olmayan
calisanlar iizerinde birtakim olumsuz etkiler olusturmaktadir. Nepotizm
arttikca calisanlarin is stresi artmakta; is tatmini, isverene giiveni ve
adalete olan inanct ise azalmaktadir. Bu da calisanlarin bireysel
performanslarinin diismesine ve isten ayrilma egilimlerinin ise artmasina
yol acmaktadir. Aile isletmelerinde nepotizmin zararlar1 yararlarindan
cok daha fazladir. Bu nedenle isletme ici dinamikleri ve isi iyi bilen ve
sirkete yillarim1 vermis deneyimli calisanlarin, nepotist uygulamalarla
zarar gormelerini engelleyici dnlemler alinmali ve aile isletmeleri kalici
olabilmek icin zaman kaybetmeden kurumsallasmalidir.

Bu arastirmanin bir takim siirhiliklart vardar. ilk olarak sosyal
bilimlerle ilgili genel simirhiliklar bu arastirma icinde gecerlidir. Ikinci
olarak, daha genis Orneklemler ile daha saglikli sonuglara ulasilmasi
miimkiin olabilir. Uciincii olarak, bu arastirma aile iiyesi olmayan
calisanlar iizerinde gerceklestirilmistir. leriki arastirmalarda aile
mensubu ¢alisanlar lizerinde de uygulanip, sonuclar karsilagtirilabilir. Son
olarak, bu arastirmada kullanilmayan (orgiitsel baglilik, oOrgiitsel
vatandaslik ve orgiit iklimi gibi) ilgili kavramlarda arastirmaya dahil
edilebilir.

Bu arastirma sonuglarina da dayanarak, nepotizmin olumsuz
etkileri konusunda aile isletmelerine su 6nerilerde bulunmak miimkiindiir:
Aile igletmelerinin sahip ve yoneticileri kayirmacilik yapmaktan
kacinmali; agik ve seffaf bir yonetim sergilemelidir. Ayrica, tiim aile
iiyeleri nepotizmin sakincalari konusunda bilinglendirilmelidir. Bu
konuda  gerekirse profesyonel yardim alinmali, damigsmanlik
hizmetlerinden de yararlanilmalidir. Aile liyesi olan yoneticiler mutlaka
0zel hayatla calisma hayatlarini birbirinden kesin ¢izgilerle ayirmali,
profesyonel diisiinmeli, duygularla degil mantikla hareket etmeli, tiim
konularda objektif davranmaya caligmalidir. Sonu¢ olarak, nepotizmin
onlenmesi ve aile isletmelerinin varligin1 devam ettirmesi i¢in mutlaka
kurumsallagmaya gidilmelidir.

Isletmede nepotizm o©nlendigi takdirde, algilanan yoneticiye
giiven, is tatmini ve adalet aile iiyesi olmayan calisanlarin daha verimli
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olarak caligmalarin1 saglayarak, bireysel performanslarini artiracaktir.
Boylece aile iiyesi olmayan calisanlar bir aile iiyesi gibi isletmeyi
benimseyip, sahiplenecektir. Bu da aile isletmelerine 6nemli bir rekabet
avantaj1 saglayacaktir.
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