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Ozet
Nepotizm konusu giiniimiiziin en 6nemli problemlerinden biridir. Kamu ya da 6zel sirketlerde var oldugu bilinen
ve siirekli giindemdeki yerini koruyan nepotizm algist orgiitsel unsurlar1 direkt olarak etkilemektedir. Bu
aragtirmanin amaci, sirketlerde nepotizm uygulamasinin ¢alisanlarin is tatmini ve tiilkenmislik diizeylerine
etkilerini arastirmaktir. Aragtirma Kocaeli ilinde yer alan 6zel ve kamu sirketlerinde uygulanmistir. Bu sirketlerde
calisan 376 kisi arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir. Arastirmada kolayda drnekleme yontemi kullanilmustir.
Orneklemi olusturan calisanlara ilk béliimde demografik ozellikleri belirleyen sorular yoneltilmistir. ikinci
boliimde calisanlarda nepotizm algisina yonelik Nepotizm Olgegi kullanilmistir. Anketin {igiincii boliimiinde
Maslach Tikenmiglik Envanteri olan "Duygusal Tilkenme", "Duyarsizlasma™ ve "Kisisel Basar" olarak
adlandirilan 3 boyutta tilkenmislik diizeyleri degerlendirilmistir. Anketin son boliimiinde Minesota Is Tatmini
Olgegi kullamlmustir. I¢sel ve dissal boyutlarda sirket calisanlarinin genel is tatmini belirlenmeye ¢alisilmistir.
Aragtirmada verilerin analizinde SPSS.23 ve AMOS 23 paket programi kullanilmistir. Veriler betimleyici
istatistikler, *’Mann Whitney U Testi’’, “’Korelasyon Testi’’ ve “’Yapisal Esitlik Modeli’’ teknikleri kullanilarak
analiz edilmistir. Elde edilen veriler, nepotizmin tiikenmislik alt boyutlarindan duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma
ile arasinda pozitif anlamli orta diizeyde bir iligki oldugu saptanmistir. Tiikenmislik alt boyutu olan kisisel basari
ile nepotizm arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bu degerlendirme sonucunda is goérenlerin nepotizm
algilarinin artmasi durumunda tiikkenmislik diizeylerinde artma olacagi iddia edilmistir. Arastirma nepotizm ve is
tatmini arasinda negatif anlamli diisiik diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Nepotizm ve is tatmini alt boyutlarindan
icsel ve digsal is tatmini arasinda negatif anlamli diisiik diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Bu sonuca gore
nepotizm algist arttik¢a is tatminin azalacag: iddia edilmektedir. Ayrica yapilan Mann Whitney U Testi analiz
sonucunda kamu igletmelerinde ¢alisanlarin nepotizm algisinin, 6zel isletmelerde calisanlara nazaran daha fazla
oldugu saptanmustir.
Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Is tatmini, Tiikenmislik, Yapisal Esitlik Modeli.

THE EFFECT OF NEPOTISM IN COMPANIES ON THE LEVEL OF JOB SATISFACTION AND
BURNOUT LEVEL OF EMPLOYEES

Abstract

Nepotism is one of the most important problems of today.The nepotism perception, which is known to exist in
public or private companies, and which maintains its place on the agenda, directly affects the organizational
elements.The aim of this research is to investigate the effect of nepotism in companies on the job satisfaction and
burnout levels of employees. The research was carried out in private and public companies in Kocaeli. 376 people
working in these companies constitute the sample of the researcher. Convenience sampling method was used easily
in the research. In the first part of the sample, the employees who set the sample were asked to identify their
demographic characteristics. In the second part, the nepotism scale was used for the perception of nepotism. In the
third part, the questionnaire, burnout levels in three dimensions called "emotional exhaustion" , " depersonalization
"and " personal accomplishment ", which are the Maslach Burnout Inventory, were used and the Minnesota Job
Satisfaction Scale was used in the last part of the questionnaire, it was attemped to determine the general job
satisfaction of company employees in internal and external dimensions.In this study, SPSS. 23 and AMOS. 23
package programs were used in the analysis of the data. Data were analyzed using descriptive statistics, ‘’Mann
Whitney U Test”’ , “’Correlation Test”, and “’Structural Equation Model”’ techniques. The obtained data were
found to be positively and moderately correlated with the nepotism burnout. There was a positive significant
moderate correlation between nepotism and emotional exhaustion and depersonalization. There was no significant
relationship between nepotism and personal accomplishment, which is the subscale of burnout. As a result of this
evaluation, it is claimed that if the perceptions of nepotism increase, the burnout levels will increase. There was a
negative significant low correlation between research nepotism and job satisfaction. There were negative
significant low correlations between nepotism and internal job and external job satisfaction. According to this
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result, as the nepotism perception increases, it is claimed that job satisfaction decreases. As a result of the Mann
Whitney U Test conducted in the study, it was found that the perception of nepotism among the public sector
employees was higher than those working in private enterprises.

Keywords: Nepotism, Job Satisfaction, Burnout, Structural Equality Model.

Giris

Nepotizmin tarihi ¢ok eski donemlere dayanmaktadir. Kayirmacilik tiirlerinden olan nepotizm
(akraba kayirmaciligi), hemen hemen her toplumda elestirilen, tartisilan ancak adeta ¢6ziimsiiz
bir problem olarak giindemde yer almaktadir. Akraba kayirmaciligi olarak bilinen nepotizm
genel olarak olumsuz olarak algilanmaktadir. Ozellikle is diinyasinda nepotizm yansimalari
orgiitlerin ¢esitli sorunlarla karsi karsiya gelmelerine neden olmaktadir. Bunlarin en 6nemlileri
calisanlarin is tatmini ve tiikenmislik diizeylerine olan etkileridir. Is gorenlerin is
memnuniyetlerinin negatif ya da pozitif olarak is yerine yansimasi ig tatmini olarak
bilinmektedir. Is tatmininin iki alt boyutu olan igsel ve dissal is tatmini ¢alisanlarin is tatmini
Ol¢iimiiniin detaylarini ortaya ¢ikarmaktadir. Bir diger neden olan tiikenmislik ise is gorenlerin
is ortaminda yasadiklar1 g¢esitli olumsuz nedenler sonucu ortaya ¢ikan duygusal ve fiziksel
sorunlar yasamalar1 olarak tanimlanmaktadir. Calisanlarin is ve meslek yorgunluguna sebep
olan tiikenmisligin ii¢ alt boyutu olan duygusal tiikkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basari,
calisanlardaki tiikkenmislik olusumunu agiklayan en 6nemli gostergelerdir.

Bu arastirma sirketlerde var olan nepotizm algisinin ¢alisanlarin is tatmini ve tilkenmislik
diizeylerine etkisi belirlemeyi amaglamaktadir. Nepotizm konusunda smirli sayida c¢alisma
olmas1 nedeniyle nepotizmin c¢alisanlarin is tatmini ve tlikenmislik diizeylerine etkisini
belirleyen bu arastirma daha sonra yapilacak olan ¢alismalarda 6nemli bir kaynak olacaktir.

1. Nepotizm

Toplumlarin en 6nemli yapitasi ailelerdir. Ailelerde var olan koruma ve kollama duygusu
bireylerde kendisinden olan kisilere her zaman ve her alanda oncelik vermesine neden
olmaktadir. Kayirmacilik tiirlerinden olan nepotizm, 6zellikle yonetimde olan bireylerin
kendileri ile  kan bagi olan kisilere oncelikli olarak istihdam saglamalaridir. Nepotizm
uygulamasi1 bireylerin, akrabalik duygulariyla toplumda birbirlerini kayirmalari, dayanigma
halinde olmalari, 6zellikle kamudaki olanaklardan akrabalarina yararlandirmalart seklinde
aciklanmaktadir (Aytag ve Ilhan, 2010).

Nepotizm bir kisinin beceri, yetenek, deneyim ve egitim diizeyine bakilmaksizin ise alinmasi
terfi ettirilmesi ve diger calisanlardan daha iyi ¢alisma kosullar1 gibi etkenleri akrabalik
iliskilerinden dolay1 saglamis olmasidir (Iyiisleroglu, 2006). Ozel sektorde dzellikle bir ok aile
sirketlerinde aileye Oncelik tanimak, personel se¢cimi ve degerlendirmede yetenek, bilgi ve
beceriye bakilmaksizin degerlendirme yapilarak kilit pozisyonlara aileden birinin getirilmesiyle
isletme kurallarinin 6niine ge¢ilmektedir (Giinel, 2005). Nepotizm akraba dis1 ¢alisanlarda
olumsuz etki birakmaktadir. Bu iklimin var oldugu isletmelerde akraba olanlar ve olmayanlar
arasinda biz-onlar ayrimina sebep olmaktadir. Yonetime getirilecek olan kisilerin aileden ya da
akrabalardan secilmesi akraba olmayanlara oteki goziiyle bakilmasi, gliven duyulmamasi,
caligsanlarin kendilerini ispatlama ve ifade etme firsati verilmemesi akraba olmayan ¢alisanlarin
sorunlar yasamasina neden olacaktir (Erdem ve ilhan, 2010). Ozel sektdr nepotizmi isletme
sahiplerinin yonetim anlayisiyla 6nemli 6l¢iide iligkilidir. Nepotizm uygulamasi ya igletmenin
genel isleyislerinde aksamalara yol agmakta ya da hizmetlerin ifasinda sorunlar yaganmasina
neden olmaktadir (Biber, 2016).

Kayirmacilik her kiiltiirde farklilik gésteren bir algidir. Bazi toplumlarda akrabasini ige almayan
iist diizey yonetici kinanirken bazi toplumlarda ise takdirle karsilanmaktadir (Aycan ve Dagl1,
2010). Ancak ozellikle kamudaki iist diizey gorevlilerin akrabalarini, yakinlarini yasalara
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aykir1 olarak ve haksiz bir bicimde kayirmasi giindelik yasamda “’torpil’’ve “’iltimas’
ifadesiyle tanimlanmaktadir( Aytag ve Ilhan, 2010).

2. Tiikenmislik

Tiikkenmiglik kavrami ilk olarak 1970’li yillarda ¢alisanlar arasindaki duygusal durumlari,
kisilerin fiziksel ve zihinsel olarak yipranmislik iligkisi olarak tanimlanmistir. Freudenberger
1974 yilindaki yaptig1 ¢alismalarda tiikenmisligin daha ¢ok saglik, hukuk, egitim ve 6gretim
gibi alanlarda calisanlarda yasandigini teknoloji ve sanayi gelisimiyle de diger farkli calisma
kollarinda yasanan bir duygusal tilkkenme durumu olarak nitelendirmistir. Tikenmislik
sendromu olarak adlandirilan bu kavram, ¢alisanlarin uzun siireli, zorlu ve yipratici is veya
yasam kosullar1 gibi durumlarda kisilerin kendilerinde zihinsel ve fiziksel olarak yorgun ve
¢okmiisliik duygusu olusmasidir (Altekin, 2010). Ozellikle son giinlerde yeniden popiiler olan
tikenmisligi C.Maslach, calisanlarda isleri geregi ¢ok fazla insanla diyalog halinde
olmalarindan dolay1 olusan duygusal tiikkenme, kendisini daha basarisiz gérme ve olaylara karsi
duyarsiz kalmalar1 olarak belirtmistir (Soysal, 2011). Bunlarin sebep oldugu biitiin sorunlar ve
yasanan problemler tiikkenmislik sendromu (burnout syndrome) olarak adlandirilir.

Tiikkenmiglik ile pek ¢ok orgiitsel unsur arasinda yapilan aragtirmalarin hemen hemen hepsi
tikenmisligin, “Duygusal Tiikenmislik”, “Duyarsizlasma” ve “Kisisel Basar1” olarak
adlandirilan ti¢ boyut cergevesinde arastirmalarini gergeklestirmislerdir. Tikenmisligin ilk
boyutu olan Duygusal Tiikenme Boyutu, Kisilerin isleri ya da mesleklerinden dolay1 yasadiklari
tiilkenmis ve asirt yiikklenmis duygu durumu olarak tanimlanmaktadir. (Sat, 2011). Diger boyut
olan Duyarsizlasma Boyutu, hizmet verilen Kkisilere karsi uzaklasmis ve bu uzaklagma
sonucunda diger bireylerin ihtiyaglarini, isteklerini umursamayan bir durum olarak
tanimlanmaktadir (Basoren, 2005). En son boyut olan Kigisel Basar: Boyutu ise, kisilerin
baskalar1 hakkinda olumsuz diisiinceleri kendisi hakkinda da olumsuz diisiinmesine neden
olmasi, kendilerini basarisiz ve yetersiz gdrmeye ve basarisiz olarak diistinmelerine sebebiyet
veren bir duygu durum yasamalari olarak tanimlanmaktadir (Yildirim, 1995).

3. Nepotizm ve Tiikenmislik

Orgiitlerde tiikenmislik, is gérenlerin fiziksel olarak yorgunluklarindan daha fazla yapilan is ve
calisma diizeninin gerektirdigi asir1 olarak algiladigi zihni yiik, kariyer amacindan sapma ve
degisime uymada kendini caresiz olarak hissetmesini ifade etmektedir (Kogel, 2015).
Organizasyonlarda kisilerin bilgi ve yeteneklerine gore istihdam edilmesi oOrgiit i¢indeki
iistlendigi roller acisindan 6nem tagimaktadir. Adil olmayan gorev dagilimi, ddiillendirme, terfi,
1s yerinde taninmama giivensizlik ortami olusturmakta ve is gorenlerde duygusal ¢okiintii ve
tikenmiglik hissi ortaya ¢ikarmaktadir. Bireylerin kendi bilgi, beceri ve yetenegini
sergileyebilecegi, is giiciinli yansitabilecegi yenilikei is tanimlariyla ve is yerinde yapilacak
olan Orgiit i¢i rotasyonlarla ig gorenler tiikenmislik sendromu yagamalari agisindan daha az risk
grubu olustururlar. Ciinkii yenilik¢i is ¢esitliligi ve rotasyon uygulamalari is ortaminda yasanan
monoton gidisatt azaltarak is tatmin duygusunu arttiran bir boyut kazandirir. Bu tiir
uygulamalar is yerinde tiikenmislige karsi koruyucu ve 6nleyici bir etken olmaktadir (Altekin,
2010).

Yapilan arastirmalar ¢ergevesinde bu arastirmada asagidaki hipotezler kurulmustur:

HI: Nepotizm ile tiikenmislik arasinda anlamli bir iliski vardir.
H1a: Nepotizm ile duygusal tiikenme arasinda anlamh bir iligki vardir.

H1y: Nepotizm ile duyarsizlasma arasinda anlaml bir iliski vardir.
H1c: Nepotizm ile kisisel basart arasinda anlamh bir iliski vardir.
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H2: Nepotizmin tiikenmislik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H2a: Nepotizmin duygusal tiikenme tizerinde anlaml bir etkisi vardir.
H2y: Nepotizmin duyarsizlasma iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
H2.: Nepotizmin kisisel basari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

4. Is Tatmini

Kamu ya da 6zel sektor, calisanlarin harcadiklari emeklerinin karsiligini adil ve tarafsiz bir
sekilde almalar1 is memnuniyetlerini de beraberinde getirmektedir. Is tatmini de genel bir
ifadeyle, Is gorenlerin isleriyle ilgili olarak etkili tiim faktorlerin, maas, iicret, terfi,
odiillendirme, gibi olanaklar sonucunda elde ettikleri mutluluk ve memnuniyetlerini ifade
etmektedir (Eginli,2009).

Her ne kadar literatiirde is tatminin farkli olarak isimlendirilen pek ¢ok alt boyutuna rastlanilsa
da, is tatmini genel olarak i¢sel ve digsal i tatmini olarak adlandirilan iki boyutta incelendigi
goriilmektedir. I¢sel is tatmini, isin niteliklerine ait boyutlar; Basari, is yerinde taninma, terfi,
yiikselme gibi isin i¢sel boyutundan olugsmaktadir (K6roglu, 2011). Digsal is tatmini boyutunda
ise isin ¢evresine ait boyutlar incelenmistir. Bu boyut, ¢calisma kosullari, ticret, isletme yonetim
ve politikalar gibi 6gelerden olugsmaktadir (Kéroglu, 2011)

5. Nepotizm Is Tatmini Iliskisi

Sirket i¢inde nepotizmin en ¢ok gériildiigii boliim insan kaynaklaridir (lyiisleroglu, 2006).
Yetenek, bilgi ve becerilere bakilmaksizin 6nemli gorevlere akraba ya da aile iiyeleri getirilerek
secim ve degerlendirme degiskenleri uygulanmamaktadir. Liyakati olmayan kisilerin emrinde
caligmak is gorenlerin esitsiz ve adil olmayan bir is ortaminda bulunduklarini diistinmelerine
neden olmaktadir. Calisma kosullarinin 6zellikle aile {iyelerini kayiran bir durumda olmasi is
gbrenlerin is tatmini ve performanslarmi olumsuz yénde etkiler (Giinel, 2005). Is kayb
hizmetlerin kayb: demektir (Oren, 2015).

Yapilan arastirmalar ¢ergevesinde bu arastirmada asagidaki hipotezler kurulmustur:

H3.: Nepotizm ile ig tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2a: Nepotizm ile i¢sel ig tatmini arasinda anlamli bir iliski vardir.
H2y: Nepotizm ile disgsal is tatmini arasinda anlaml bir iliski vardir.

H4: Nepotizmin is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

H4a: Nepotizmin i¢sel is tatmini tizerinde anlaml bir etkisi vardir.
H4y: Nepotizmin dissal is tatmini iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

6. Arastirmanin Amaclari
Bu aragtirma, nepotizmin tiikkenmislik ve is tatmini iizerine olan etkisini arastirmayi
amaclamaktadir. Arastirma 6zel ve kamu kurumlarinda ¢alisanlarin, nepotizmi nasil

algiladiklar1 ve var olan nepotizmin, tiikenmisliklerini ve is tatminlerini nasil etkiledigini
belirlemeyi amaglamaktadir.
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6. 1. Veri Toplama Araci

Arastirma nicel veri analizine dayanmaktadir. Aragtirmada kullanilan anket dort bolimden
olugsmaktadir. Arastirmanin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik 6zellikleri belirlemeyi
amaclayan sekiz soru yer almaktadir.

Ikinci boliim nepotizm durumu belirlemeyi amaglayan sorulardan olusmaktadir. Nepotizm
algisinin tespite yonelik anket sorulart Asunakutlu ve Avcl (2010: 102) ile Biite ve Tekarslan
(2010: 10-11)’in, Abdalla vd. (1998: 564-566)’1n Ford ve McLaughlin (1985: 57-61)’den
esinlenerek hazirlanmistir ve toplam 17 sorudan olugsmaktadir. Nepotizm 6lgeginde, “Kesinlikle
Katilmiyorum” (1), “Katilmiyorum” (2), “Kismen Katiliyorum” (3), “Katiliyorum” (4),
“Kesinlikle Katiliyorum” (5) seklinde kodlanan ve puanlanan 5°li likert kullanilmistir.
Nepotizm Olgegide, “Bu isletmeye idari personel alinirken isletmede akrabasi olanlara oncelik
verilmektedir” ve “Bu isletmede yonetici akrabalarinin terfisi daha kolaydir” vb. sorular
bulunmaktadir.

Anketin ig¢iincii bolimiinde Maslach Tiikenmislik Envanteri kullanilmistir. Maslach
Tiikenmislik Envanter, tiikenmisligi 6lgmek icin pek ¢ok calismada siklikla kullanilmaistir.
Maslach Tiikenmislik Envanter, “Duygusal Tiikkenme”, “Duyarsizlagsma” ve “Kisisel Basar1”
olarak adlandirilan 3 boyuttan ve toplam 22 adet sorudan olusmaktadir. Maslach Tiikenmislik
Envanteri, Ergin (1992) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilerek, aralarinda doktor, 6gretmen, avukat,
polis gibi farkli alanlarda ¢alisanlara uygulamistir. Envanterde, “Higbir Zaman” (1), “Cok
Nadir” (2), “Bazen” (3), “Cogu Zaman” (4), “Her Zaman” (5) seklinde kodlanan ve puanlanan
5°1i likert kullanilmistir. “Isimden duygusal olarak uzaklastigimi hissediyorum” ve “ Is
gliniiniin sonunda kendimi bitkin hissediyorum” ifadeleri 6l¢ekte yer alan ifadelerden drnekler
olarak verilebilir.

Anketin son bsliimiinde Minesota Is Tatmini Olgegi kullanilmistir. Minesota Is Tatmini Olgegi
hem yurti¢i hem de yurtdisinda siklikla kullanilan, giivenilirligi defalarca kanitlanmig 6nemli
bir dlgektir. Olgek 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilmistir.
(Kantarci, 1997: 27) Tiirkiye’de ilk olarak 1985°de Baycan tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir.
Minesota Is Tatmini Olgegi “I¢sel” ve “Dissal” tatmin olarak adlandirilan iki boyuttan ve
toplam 20 maddeden olusmaktadir. Degerlendirmede her ifade i¢in “Cok Memnunum” (5),
“Memnunum”(4), “Kararsizim”(3), “Memnun Degilim”(2), “Hi¢ Memnun Degilim” (1)
seklinde kodlanmis 5°1i likert kullanilmistir. “Simdiki isimden beni her zaman mesgul etmesi
bakimindan” ve “ Simdiki isimden tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan” ifadeleri
Olgekte yer alan ifadelerden 6rnekler olarak verilebilir.

7. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada Kocaeli ilinde yer alan 6zel ve kamu kurum ve kuruluslarinda ¢alisan 376 kisi
iizerinde gerceklestirilmistir. Kocaeli’de calisan toplam is goren sayist ile ilgili net bir say1
belirlenememistir Bu yiizde ile arastirmanin evreni net olarak belirlenememistir. Arastirmanin
ornekleminin se¢ciminde kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmis ve herhangi bir kisitlamaya
gidilmemistir.

8. Veri Analiz Metotlar1

Verilerin analizi SPSS.23 ve AMOS 23 paket programinda yapilmistir. Veriler betimleyici
istatistikler, “Mann Whitney U Testi”, “Korelasyon Testi” ve “Yapisal Esitlik Modeli”
teknikleri kullanilarak analiz edilmistir.
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8.1. Katihmeilarin Demografik ve Sosyo-Ekonomik Statiilerine Ait Tammlayici Istatistik
Sonuclan

Arastirmaya katilan deneklerin demografik ve sosyo- ekonomik statiilerine iligskin tanimlayici
istatistikler Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Tablo 1. Katihmeilarin Demografik ve Sosyo-Ekonomik Statiilerine Ait Tamimlayici istatistikler

Sikhik | Yiizde | Gegerli Yiizde | Kiimiilatif Yiizde
Cinsiyet Kadin 144 38,3 38,3 38,3
Erkek 232 61,7 61,7 100,0
25 ve alt1 70 18,6 18,6 18,6
26-35 130 34,6 34,6 53,2
Yas 36-45 97 25,8 25,8 79,0
46-55 61 16,2 16,2 95,2
56 ve lizeri 18 4.8 4.8 100,0
[kogretim 100 26,6 26,6 26,6
Lise 145 38,6 38,6 65,2
Egitim Onlisans 52 13,8 13,8 79
Durumu | Lisans 65 17,3 17,3 96,3
Yiiksek Lisans / Doktora 14 3,7 3,7 100
Yo6netim 24 6,4 6,4 6,4
Muhasebe 20 53 5,3 11,7
Finans 3 8 8 12,5
Calisilan | Satis ve Pazarlama 68 18,1 18,1 30,6
I(.ia.ri IKY 8 2,1 2,1 32,7
Birim | Uretim 21 5,6 5,6 38,3
Diger 232 61,7 61,7 100,0
Cahstign  (Ozel Isletme 261 69,4 69,4 69,4
Kurum - Kamu isletmesi 115 | 306 30,6 100,0
Mevcut | Sveaz 206 54,8 54,8 54,8
Cahsilan | 6-10 y1l 90 23,9 23,9 78,7
Kurumda | 11-15 yil 37 9,8 9,8 88,6
Calisma | 16 -20 y1l 20 53 5,3 93,9
Siiresi 21 ve lizeri 23 6,1 6,1 100,0
Callsﬂan Akrabam 17 4,5 4,5 4,5
Sirkette Arkadasim 55 14,6 14,6 19,1
Tamsikhik | Hemsgehrim 15 40 40 23,1
Durumu | Higbir tamdigim yok 289 76,9 76,9 100,0
Cahsilan | Akrabam 25 6,6 6,6 6,6
Sirkette | Arkadasim 74 19,7 19,7 26,3
ise Hemserim 15 4,0 4,0 30,3
Baslamad | Hicbir tamdigim yok 262 69,7 69,7 100,0
an Once
Tamgikhik | Toplam 376 100,0 100,0
Durumu

Arastirmaya, Kocaeli genelinde toplam 376 kisi katilmistir. Katilimcilarin, 144 tanesi kadin,
232 tanesi erkek’ tir. Katilimcilarin % 53.2 “si 35 yasinin altindadir. Katilimcilarin %26.6 “s1
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[Ikogretim, % 38.6°s1 Lise, %13.8 ¢ i On lisans, %17.3’{i Lisans, %3.7’si Yiiksek Lisans/
Doktora mezunudur. Katilimcilari, 261 tanesi 6zel isletmelerde, 115 tanesi ise kamu kurum
ve kuruluslarinda c¢alismaktadir. Katilimcilarin % 78.7°si, 10 yildan az siiredir mevcut
calistiklar1 kurumda gorev aldiklarini belirtmistir. Katilimeilarin % 23.1°1 ¢alistiklart kurumda,
akraba, hemseri veya arkadasinin bulundugunu belirtmistir. % 30.3’i c¢alistiklart kuruma
baslamadan 6nce o kurumda calisan tanidiklarinin oldugu belirtmistir.

9. Arastirmanin Sonuclari

Ankette yer alan Olcekler iizerinde yapilan i¢ giivenirlilik (Cronbach’s Alpha ) analizi
sonucunda “Minesota Is Tatmini” o6lgeginin i¢ giivenilirlik degeri 0.941, “Maslach
Tiikenmislik™ 6l¢eginin i¢ giivenilirlik degeri 0.79, “Nepotizm” dlgeginin i¢ giivenirlik degeri
0.801 olarak bulunmustur.

9. 1. Nepotizm, Tiikenmislik, Is Tatmini ve Alt Boyutlari

Tablo 2’de, Nepotizm, tiikenmislik, is tatmini ve alt boyutlar ile ilgili tanimlayic1 bilgiler
verilmistir.

Tablo 2. Nepotizm, Tiikenmislik, is Tatmini ve Alt Boyutlar

N Min. Mak. Ortalama Std. Sap.

Nepotizm 376 1,00 5,00 2,56519 ,95009
Tikenmislik 376 1,00 5,00 2,8597 ,51956
Duygusal Tiikenmislik 376 1,00 5,00 2,4245 ,85269
Kisisel Basari 376 1,00 5,00 3,6300 ,69912
Duyarsizlagma 376 1,00 5,00 2,1895 ,90581
Is Tatmini 376 1,00 5,00 3,8998 ,87256
igsel Is Tatmini 376 1,00 5,00 4,5017 ,94598
Dissal Is Tatmini 376 1,00 5,00 3,2979 ,88131
Gegerli N 376

“Nepotizm” algisi, 17 degisken ile Olglimlenmistir. Katilimcilarin nepotizm algr puani
ortalamas1 2.55, standart sapmasi 0.95 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin nepotizm
algisinin ¢ok yiiksek olmadig hatta diistik diizeyde oldugunu gostermektedir. Diger bir degisle
katilimcilar ¢alistiklar kurumda ¢ok fazla nepotist bir ortam olmadigini diisiinmektedir.

Calismada “Tiikenmislik™, 20 degisken ile 6l¢iimlenmistir. Katilimcilarin tiikkenmiglik puani
ortalamasi1 2.85, standart sapmasi 0.51 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin tiikenmislik
diizeylerinin orta diizeyde oldugunu gostermektedir.

Tiikenmisligin alt boyutu olan “Duygusal Tiikenmislik”, 8 degisken ile Ol¢limlenmistir.
Duygusal tlikenmislik ortalamasi 2.42 ve standart sapmasi 0.85 olarak tespit edilmistir.
Katilimcilar duygusal tiikenmislik diizeyinin diisiik oldugu goriilmektedir.

Tiikenmigligin diger bir alt boyutu olan “Kisisel Basar1”, 8 degisken ile dl¢limlenmistir. Kisisel
basar1 ortalamasi 3.63 ve standart sapmas1 0.69 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin
kisisel basar1 algisinin yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir.

Bir diger alt boyut olan “Duyarsizlasma”, 4 degisken ile 6l¢limlenmistir. Duyarsizlagsma boyutu
ortalamast 2.18 ve standart sapmasi 0.90 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin
duyarsizlagsma diizeylerinin diisiik oldugunu gostermektedir.

Calismada “Is Tatmini”, 16 degisken ile dl¢iimlenmistir. Katilmcilarin is tatmini puani
ortalamasi 3.89, standart sapmasi 0.87 olarak tespit edilmistir. Bu da katilimcilarin is tatmini
diizeylerinin yiiksek oldugunu gostermektedir.
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[s tatmininin alt boyutu olan “Igsel Is Tatmini”, 8 degisken ile 6l¢iimlenmistir. I¢sel is tatmini
ortalamast 4.50 ve standart sapmasi 0.94 olarak tespit edilmistir. Katilimeilar igsel is tatmininin
cok yiiksek oldugu saptanmustir.

Is tatmininin alt boyutu olan “Dissal Is Tatmini”, 8 degisken ile dl¢iimlenmistir. Dissal is
tatmini ortalamasi 3.29 ve standart sapmas1 0.88 olarak tespit edilmistir. Katilimcilar digsal is
tatmininin orta diizeyde oldugu saptanmuistir.

9.2. Nepotizmin ile Tiikenmislik ve Tiikenmisligin Alt Boyutlar1 Arasindaki iliski

Arastirmanin bu boliimiinde nepotizm ile tiikenmiglik ve tiikenmigligin alt boyutlar1 olan
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 arasindaki iligkiler tespit edilmistir.
Arastirma sonuglaria iliskin tablo asagida verilmistir.

Tablo 3. Nepotizm ile Tiikenmislik ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye iliskin Istatistiki Bilgiler

Tiikenmislik Duygusal Tiikenme Duyarsizlasma Kisisel Basari
Nepotizm 0.373** 0.406** 0.344** -0.028
p degeri 0.000 0.000 0.000 0.590

Nepotizm ile tiikenmislik arasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda, nepotizm ile
tiilkenmislik arasinda pozitif anlamli orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir (p<0.005; R =
0.373). Boylece arastirma ait ilk hipotez olan H1 hipotezi kabul edilmistir. Diger bir degisle
nepotizmin artmasi durumunda tiikenmislikte de artis olmaktadir.

Nepotizm ile tiikenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve kisisel basari
arasinda yapilan korelasyon analizleri sonucunda, nepotizm ile duygusal tiikenme arasinda
pozitif anlamli orta diizeyde bir iliski (p<0.005; R = 0.406), nepotizm ile duyarsizlagma
arasinda pozitif anlamli orta diizeyde bir iliski (p<0.005; R = 0.344) tespit edilmistir. Bu durum
aragtirma yer alan H1a ve H1p alt hipotezlerini dogrulamaktadir. Yapilan korelasyon analizi
sonucunda, nepotizm ile kisisel basar1 arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (p>0.005;
R =-0.028). Diger bir degisle, arastirmanin H1c alt hipotezi reddedilmistir.

9.3. Nepotizmin, Tiikenmislik Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin bu boliimiinde nepotizmin tiikenmislik {izerindeki etkisi incelenmistir. Analizde
basit dogrusal regresyon analiz kullanilmistir. Analizde ilk olarak basit dogrusal regresyonun
on varsayimlari test edilmis ve analiz sonuglarin anlamli ve gecerli oldugu tespit edilmistir.
Regresyon analize ait sonuglar asagidaki tablolarda verilmistir

Tablo 4. Nepotizmin Tiikenmislik Uzerine Etkisine iliskin Model Ozet Tablosu
Model R R Kare Diizenlenmis R Kare | Hatamin Standart Hatas1 | Durbin-Watson
1 373 ,139 ,137 9,65207 1,849

Tablo 4’de goriildiigii gibi, Diizenlenmis R Kare degerinin 0.137 oldugu tespit edilmistir. Diger
bir degisle, tiikenmislikteki degisimin % 13.7’si kurumda yer alan nepotizm derecesindeki
degisimle agiklanabilmektedir. Bu deger diisiik olsa da, nepotizmin agiklama giiciiniin istatistiki
olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 5. Nepotizmin Tiikenmislik Uzerinde Etkisine iligkin Regresyon Modeli Tablosu

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis

Degiskenin Katsayisi Degiskenin Katsayisi
Model B Std. Hata Beta t Giiv..
1 Sabit 46,770 1,428 32,745 ,000
Nepotizm ,240 ,031 ,373 7,786 ,000
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Tablo 5°te de goriildiigii gibi, nepotizmin titkenmislik iizerinde anlamli pozitif bir etkisi vardir.
Yapilan analiz sonucunda asagidaki regresyon modeli elde edilmistir.

Tiikenmislik= 46.770 + 0.240 (Nepotizm)

Nepotizmdeki bir birimlik artisin tiikenmisligi 0.240 kadar arttirdig1r goriilmektedir. Bu

durumda, aragtirmanin H2 hipotezi kabul edilmistir.
9.3. Nepotizmin ile is Tatmini ve Is Tatmininin Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliski

Arastirmanin bu boliimiinde nepotizm ile is tatmini ve is tatminin alt boyutlar1 olan igsel ve
dissal is tatmini arasindaki iliskiler tespit edilmistir. Arastirma sonuglarina iligskin tablo asagida
verilmistir.

Tablo 6. Nepotizm ile is Tatmini ve Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskiye iliskin istatistiki Bilgiler

Is Tatmini icsel Is Tatmini Dissal Is Tatmini
Nepotizm -0.242** -0.190** -0.275**
p degeri 0.000 0.000 0.000

Nepotizm ile is tatmini arasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda, nepotizm ile is tatmini
arasinda negatif anlamli diisiik diizeyde bir iliski tespit edilmistir (p<0.005; R = - 0.242).
Boylece arastirma ait ilk hipotez olan H3 hipotezi kabul edilmistir. Diger bir degisle nepotizmin
artmasi durumunda is tatmini azalmaktadir.

Nepotizm ile is tatminin alt boyutlar1 olan i¢sel ve dissal is tatmini arasinda yapilan korelasyon
analizleri sonucunda, nepotizm ile i¢sel is tatmini arasinda negatif anlamli diisiik diizeyde bir
iligki (p<0.005; R = - 0.190), nepotizm ile digsal is tatmini arasinda negatif anlaml diisiik
diizeyde bir iligki (p<0.005; R =- 0.275) tespit edilmistir. Bu durum arastirma yer alan H3a ve
H3p alt hipotezlerini dogrulamaktadir.

9.4. Nepotizmin, is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Arastirmanin bu boliimiinde nepotizmin is tatmini izerindeki etkisi basit dogrusal regresyon ile
analiz edilmistir. Analizde ilk olarak basit dogrusal regresyonun 6n varsayimlari test edilmis
ve analiz sonuglarin anlamli ve gecgerli oldugu tespit edilmistir. Regresyon analize ait sonuglar
asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 7. Nepotizmin Is Tatmini Uzerine Etkisi iliskin Model Ozet Tablosu
Model R R Kare Diizenlenmis R Kare | Hatamin Standart Hatas1 | Durbin-Watson
1 ,242 ,059 ,056 13,56320 1,617

Tablo 7’de goriildiigii gibi, Diizenlenmis R Kare degerinin 0.056 oldugu tespit edilmistir. Diger
bir degisle, is tatminindeki degisimin % 5.6’s1 kurumda yer alan nepotizm derecesindeki
degisimle aciklanabilmektedir. Bu deger ¢ok diisiik olsa da, nepotizmin agiklama giiciiniin
istatistiki olarak anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 8. Nepotizmin Is Tatmini Uzerinde Etkisine iligkin Regresyon Modeli Tablosu

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis

Degiskenin Katsayisi Degiskenin Katsayisi
Model B Std. Hata Beta t Giiv.
1 Sabit 71,480 2,007 35,613 ,000
Nepotizm -,209 ,043 -,242 -4,828 ,000
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Tablo 8’de de goriildiigii gibi, nepotizmin is tatmini lizerinde anlamli negatif bir etkisi vardir.
Yapilan analiz sonucunda asagidaki regresyon modeli elde edilmistir.

Is Tatmini= 71.480 - 0.209 (Nepotizm)

Nepotizmdeki bir birimlik artis, is tatmininin 0.209 kadar azalmasma sebep oldugu
saptanmistir. Bu durumda, arastirmanin H4 hipotezi kabul edilmistir.

9.4. Nepotizmin Tiikenmisligin Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisinin incelenmesi

Nepotizm ile tiikenmigligin birinci seviye Ortiik degiskenleri olan duygusal tiikenme,
duyarsizlagsma ve kisisel basar1 arasindaki iliskiler i¢in Sekil 6’da gosterilmistir. Yapilan analiz
sonucunda uyum indekslerine ait degerler, ¥*/df: 3.951; RMSEA: 0,086; CFI: 0,916; GFI:0,857
ve AGFI: 0,817 elde edilmistir. Bu sonuclar kurulan modelin kabule edilebilir seviyede
oldugunu gostermektedir. Tablo 9’da modeldeki anlamli tiim iliskiler, katsayilar ve anlamlilik
verilmistir.

Tablo 9.Modeldeki iliskiler ve Katsayilari

Tahmin | Standart Tahmin C.R. P

Duygusal_tuk |<---| Nepotizm 0,02 0,003 7,689 falale
Duyarsizlasma | <--- | Nepotizm 0,012 0,002 5,145 kol
Kisisel Basari |<---| Nepotizm -0,001 0,002 -0,653 | 0,514
s26 <---| Duygusal_tuk 1

s27 <---| Duygusal_tuk 0,98 0,089 | 11,052 faleie
s28 <---| Duygusal_tuk 1,16 0,091 | 12,719 faleie
s31 <---| Duygusal_tuk 0,975 0,091 | 10,716 Fxk
s33 <---| Duygusal_tuk 1,312 0,1 | 13,113 Fxk
s38 <---| Duygusal_tuk 0,984 0,092 | 10,748 falaied
s41 <---| Duygusal_tuk 0,981 0,092 | 10,605 falaied
s45 <---| Duygusal_tuk 0,986 0,09 | 10,919 Fxk
546 <---| Kisisel Basar1 1

s44 <---| Kisisel Basari 0,929 0,122 7,64 Fkx
s43 <---| Kisisel Basari 1,141 0,135 8,48 Fxx
s42 <---| Kisisel Basar1 1,099 0,131 8,402 Fkk
s37 <---| Kisisel Basar1 0,9 0,127 7,08 Fkk
s34 <---| Kisisel Basari 1,172 0,136 8,62 falaie
s32 <---| Kisisel Basari 0,923 0,119 7,756 Fxx
s29 <---| Kisisel Basar1 0,774 0,112 6,925 Fkk
s30 <---| Duyarsizlasma 1

s35 <---| Duyarsizlasma 1,526 0,208 7,344 Fxx
s36 <---| Duyarsizlasma 1,774 0,239 7,432 Fxx
s47 <---| Duyarsizlasma 1,155 0,177 6,54 Fhk

Yapilan analiz sonucunda, nepotizmin algisinin tiikkenmisligin alt boyutlarindan olan “Duygusal
Tikenmiglik”, ve “Duyarsizlagma™nin etkiledigi, “Kisisel Basar1”y1r ise etkilemedigi
goriilmektedir. Nepotizmin, tiikenmisligin duygusal tiikenmislik ve duyarsizlasmayi
boyutlarini pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Yapilan bu analizler sonrasinda hipotezlerle
ilgili elde edilen sonuclar agagidaki Tablo 10°da verilmistir.
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Nepotizm

Sekil 2. Nepotizm ve Tiikenmisligin Alt Boyutlar1 Arasindaki iliskilere iliskin Tiim Alt Hipotezlere i¢in
Yapisal Model Sonuglari

Tablo 10. Hipotez ve Karsilastirma

Hipotezler ve Alt Hipotezler Teorik Istatistiki
H3 Nepotizm Tiikenmiglik + +
H3a Nepotizm Duygusal Tiikenmislik + +
H3p Nepotizm Duyarsizlagma + +
H3. Nepotizm Kisisel Bagari + YOK

Yapilan analizin sonucunda aragtirma kapsaminda kurulan H2, H2, ve H2p hipotezleri kabul
edilmistir. Diger bir degisle, nepotizm, tiikkenmisligi, tiikenmisligin alt boyutlar1 olan duygusal
tikenme ve duyarsizlasma alt boyutlarin1 anlamli sekilde pozitif olarak etkilemektedir.
Arastirma kapsaminda kurulan H2. hipotezi ise dogrulanamamustir. Diger bir degisle nepotizm,
tilkenmisligin kigisel basar1 olarak adlandirilan alt boyutunu etkilememektedir.

9.5. Nepotizmin Is Tatmininin Alt Boyutlar1 Uzerindeki Etkisinin incelenmesi

Nepotizm ile is tatmininin birinci seviye Ortiik degiskenleri olan igsel is tatmini ve digsal i
tatmini arasindaki iliskiler i¢in Sekil 7’de goOsterilmistir. Yapilan analiz sonucunda uyum
indekslerine ait degerler, ¥?/df: 3.995; RMSEA: 0,091; CFI: 0,904; GFI:0,862 ve AGFI: 0,808
elde edilmistir.  Bu sonuglar kurulan modelin kabule edilebilir seviyede oldugunu
gostermektedir. Tablo 11°de modeldeki anlamli tiim iliskiler, katsayilar ve anlamlilik
verilmistir.
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Tablo 11. Modeldeki iligkiler ve Katsayilar

Tahmin | Standart Tahmin C.R. P
fcsel |<---| Nepotizm -0,008 0,002 | -3,395 | ***
Dissal | <---| Nepotizm -0,016 0,003 | -5,245 | ***
S54 | <---| Icsel 1
S55 | <---| Icsel 1,071 0,108 9,933 | ***
S56 |<--| Icsel 1,052 0,1 | 10,467 | ***
S57 |<--| lcsel 1,041 0,1 | 10,404 | ***
S58 | <---| Icsel 1,101 0,104 | 10,573 | ***
S62 | <---| Icsel 1,127 0,114 9,88 | ***
S63  |<--| Icsel 1,194 0,117 10,23 | ***
S67 |<--| lcsel 1,083 0,113 9,609 | ***
S66 | <---| Dissal 1
S65 | <---| Duissal 0,805 0,066 | 12,285 | ***
S64 | <---| Daissal 1,005 0,067 | 14,897 | ***
S61 | <---| Daissal 0,993 0,071 | 13,912 | ***
S60 |<---| Duissal 1,031 0,076 | 13,586 | ***
S59 | <---| Dussal 0,89 0,063 | 14,207 | ***
S53 | <---| Duissal 0,789 0,064 | 12,268 | ***
S52 | <---| Dussal 0,855 0,065 | 13,251 | ***
Icsel |<---| Nepotizm -0,008 0,002 | -3,395 | ***
Dissal | <---| Nepotizm -0,016 0,003 | -5,245 | ***
S54 | <---| Icsel 1
S55 | <---| Icsel 1,071 0,108 9,933 | ***
S56 | <---| Icsel 1,052 0,1 | 10,467 | ***

Yapilan analiz sonucunda, nepotizmin algisinin is tatmininin alt boyutlar1 olan “Igsel Is
Tatmini”, ve “Digsal Is Tatmini ni negatif ve anlamli olarak etkiledigi goriilmektedir. Yapilan
bu analizler sonrasinda hipotezlerle ilgili elde edilen sonuglar asagidaki Tablo 12’de verilmistir.
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Sekil 3. Nepotizm ve is Tatmininin Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliskilere iliskin Tiim Alt Hipotezlere i¢in
Yapisal Model Sonuglari

Tablo 12. Hipotezler ve Karsilastirma

Hipotezler ve Alt Hipotezler Teorik Istatistiki
H4 Nepotizm Is Tatmini - -
H4, Nepotizm Igsel Is Tatmini - -
H4y Nepotizm Dissal Is Tatmini - -

Yapilan analizin sonucunda aragtirma kapsaminda kurulan H4, H4, ve H4y hipotezleri kabul
edilmistir. Diger bir degisle, nepotizm, is tatminini, is tatmininin alt boyutlar1 olan igsel is
tatmini ve digsal is tatminini anlamli ve negatif olarak etkilemektedir.

9.6. Nepotizmin ve Katihmcilarin Cahstiklar1 Kurumlar A¢isindan Degerlendirilmesi

Arastirmaya katilan deneklerinin ¢alistiklar: kurum tiirtine gore nepotizm algilarinda anlaml
bir fark olup olmadigr Mann Whitney U testi ile analiz edilmistir. Analize iliskin sonuglar
Tablo 13’de verilmistir.
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Tablo 13. Katilmcilarin Cahstiklar1t Kuruma Gore Nepotizm Karsilastirilmasi

Caligilan
Kurumun Tiirii N Ortalama Siralama | Toplam Siralama
Ozel Isletme 261 176,30 46015,00
Nepotizm  |Kamu Isletmesi 115 216,18 24861,00
Toplam 376
Nepotizm
Mann-Whitney U 11824,000
Z -3,229
Asymp. Sig(2-tarafl). ,001

Yapilan analizin sonucunda kamu isletmelerinde calisanlarin nepotizm algisinin, 6zel
isletmelerde calisanlara nazaran daha fazla oldugu saptanmistir (p=0.001<0.05).

Sonuc ve Oneriler

Ronesans Doneminde ortaya ¢ikan ancak giliniimiize kadar olan donemde bile varligini
stirdiirmeye devam ettiren nepotizm (akraba kayirmaciligi) uygulamalari en ¢ok elestirilen ve
tartisilan konulardan biri olmustur. Nepotizm, organizasyonlarda 6zellikle yonetimde olan
kisilerin aralarinda kan bagi olan akrabalarini yetkinlikleri dikkate alinmaksizin ise yerlestirme
tutum ve davranis egilimi gostermeleridir. Toplumlarin temel yap1 taslari olan aile kavrami
geleneksel ve modern toplum yapilarinda 6nem tasimaktadir. Akrabalik duygulariyla
yogunlasan dayanisma, kayirma ve kollama i¢giidiileri bireylerin adeta her alanda 6nceliklerini
ailelerine tanima zafiyeti sergilemelerine neden olmustur. Bu baglamda tilkemizde ve diinyada
aile sirketlerinin sayilari oldukga fazladir. Ozellikle geleneksel olarak varliklarini siirdiiren aile
sirketlerinde akraba olan calisanlara yer verilmesi nepotizm uygulamalariyla agiklanmaktadir.
Genel olarak nepotizm aile sirketlerinde var oldugu iddia edilmekte ancak diger kurumsal
sirketlerde de nepotizm uygulamalarinin yasandigi bilinmektedir. Aile i¢i giiven ve maliyet
azhig gibi nedenlerle is gdrenlerin akrabadan yana tercih edilmesi olas1 ihtimaldir. Ozel sirket
calisanlarinda esitsizlik ve mahrumiyet yaratan nepotizm, birgok sorunlar yasanmasina neden
olmaktadir. Kamu sirketlerinde de nepotizm uygulamalari gerek c¢alisanlarda gerekse
kamuoyunda olumsuz algi olusturmaktadir. Devlete bagli olarak faaliyet gosteren ve devlete ait
olan kamu kurum ve kuruluslarinin goérevlerini ifa eden kamu isletmelerinde nepotizm
uygulamalarina sik¢a rastlanmaktadir. Devlet gorevlerinde bu tiir yapilanmalar giiveni
zedeleyen ve etik dis1 eylemler olarak nitelendirilmektedir.

Is gorenler agisindan nepotizm uygulamalarinin &nemli 6lglide sorunlara yol actig
bilinmektedir. Bilinen sonuglardan biri de tiikenmislik sendromudur. Bireylerin mesleki olarak
1s ve ugraslarinda kendilerini davranigsal, bedensel ve ruhsal olarak yipranmis hissetmeleridir.
Glinlimiizde yasanan rekabet ortaminda ¢alisma kosullar1 g6z 6niinde bulunduruldugunda, is
yeri beklentileri, yonetim politikalari, kariyer kisitlamalar1 gibi yasanan olumsuzluklar
tiilkenmisligi tetikleyen nedenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Is yasamindaki olumlu kosullar ve sonuglar calisanlarda is tatmini saglamakta ancak,
olumsuzluklar nedeniyle i gérenin sorunlar yasamasi ise is tatminsizligi ile agiklanmaktir.
Ozellikle nepotizm uygulamalarmin varlig: bilinen sirketlerde ¢alisanlarin is tatmini ve
tiilkenmislik diizeylerini belirlemek, is gorenlerin daha verimli ve etkili calismalarinin
olusumunda 6nemli katkilar saglayacaktir. Sirketlerin siirdiiriilebilirliklerini saglamak, rekabet
ortaminda degisen kosullarda rekabetle bag edebilmeleri ancak calisanlarin kendilerini ifade
edebilecekleri, ¢ikar catigmalarinin yasanmadigi, esitlik ilkesine dayali is ortamlarinda hizmet
stirecine katilmalariyla miimkiin olacaktir.
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Bu caligmamizda nepotizmin ¢alisanlarin is tatmini ve tikenmislik diizeylerine etkisi
arastirllmistir. Arastirma Kocaeli ilinde yer alan 6zel ve kamu kurumlarinda g¢alisanlarin
nepotizmi nasil algiladiklar1 ve var olan nepotizmin, tiikenmisliklerini ve is tatminlerini nasil
etkiledigini belirlemeyi amaglanmustir.

Arastirmada Kocaeli ilinde yer alan sirketlerin 115 tane kamu ve 261 tane 6zel sirket calisani
olmak iizere toplam 376 is goren ankete katilmistir. Arastirmada katilimeilarim %  23.1°1
calisigi kurumda akraba, hemseri veya arkadasinin bulundugunu belirtirken, % 30.3’i
calistiklar1 kuruma baslamadan 6nce o kurumda ¢alisan tanidiklarinin oldugunu belirtmistir. Bu
oranlar ¢ok yiiksek bir seviyede olmasa da bireylerin ise bagvuru ya da ise alim siireclerinde
akraba, es-dost gibi referans bulma ¢abalarina yoneldikleri gozlenmektedir.

Arastirma sonucunda nepotizm ile tilkenmislik arasinda yapilan pozitif anlamli orta diizeyde
bir iligki tespit edilmistir. Diger bir degisle nepotizmin artmasi durumunda tiikkenmislikte de
artis olmaktadir. Nepotizm ile tliikenmigligin alt boyutlar1 olan duygusal tilkenme ve
duyarsizlasma arasinda pozitif anlamli bir iliski bulunmustur. Nepotizm ile tiikenmisligin
kisisel basar1 boyutu ile nepotizm uygulamasi arasinda korelasyon analizi sonucunda anlamli
bir iligki tespit edilememistir.

Yapilan analizlerde nepotizm algisinin is tatminin boyutlari ile iligkileri arastirilmistir. Sonugta
nepotizm algisinin is tatmini arasinda yapilan korelasyon analizi verilerine gére nepotizm ile
is tatmini arasinda negatif anlaml diisiik diizeyde bir iliski tespit edilmistir. Arastirmada
nepotizmin i tatminin alt boyutu olan igsel is tatmini arasinda negatif anlamli diigiik diizeyde
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bir diger is tatmini boyutu olan digsal is tatmini ile nepotizm
arasinda anlaml diisiik diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada sonucunda nepotizmin ¢alisanlarin is tatmini alt boyutlarina ve tiikenmislik alt
boyutlarma anlamli iliskileri oldugu saptanmustir. Is gdrenlerin nepotizm algisinmn artmasi
durumunda, tiikenmislik diizeylerinde artma, is tatmini diizeylerinde ise azalma olacagi
saptanmigtir.

Arastirmaya gore ¢alisanlarin ¢alistiklart kurum tiirline gére nepotizm algilarinda anlamli bir
fark olup olmadigi Mann Whitney U Testi ile analiz edilmis ve sonu¢ olarak kamu
isletmelerinde ¢alisanlarin nepotizm algisinin, 6zel isletmelerde ¢alisanlara gore daha fazla
oldugu saptanmaistir.

Arastirmada herhangi bir kisitlamaya gidilmemistir. Ancak arastirmanin yapildigr Kocaeli
ilinde 1§ goren sayisina ulasilamamistir ve bu ylizden arastirmanin evreni net olarak
belirlenememis, bu durum bir kisit olarak degerlendirilmistir.

Bu aragtirmanin sonuclar1 ile 6zellikle sanayi kuruluslarinin mevcut oldugu diger biiyiik
sehirlerdeki ¢alisanlar i¢in nepotizmin is tatmini ve tiikenmiglik diizeyi etkisini tespit etmeye
yonelik ¢caligmalar yapilarak sonuclarin karsilastirilmasi literatiire genis ¢apta yararli olacaktir.
Arastirmada kamu ve 6zel sirketlerde var olan nepotizm algisinin ¢alisanlarin is tatmini ve
tilkenmislik alt boyutlarin1 6nemli 6l¢iide olumsuz olarak etkiledigi saptanmistir. Bu sonuglara
gore sirketlerin, calisanlarin bedensel ve psikolojik olarak sorunlar yasamasina ve verim
azalmasina neden olan nepotizm uygulamalarina yonelik kapsamli ¢aligmalar yaparak ¢éziimler
{iretmeleri gerekmektedir. Ise alim siireclerinde insan kaynaklar1 biriminin sirketlerde
profesyonel is ortami saglayacak uygun niteliklerdeki personel se¢im ve degerlendirme
politikalarin1 benimseyerek sirketin devamliligini saglamalari énerilmektedir. Ozellikle kamu
isletmelerindeki istihdam saglamada nepotizm uygulamalarinin var oldugu bilinmekte ancak
herhangi bir yaptirim uygulanmamasi bu olgunun dogal bir siire¢ gibi goriilmesine neden
olmaktadir. Kamudaki akraba kadrolagsmasi egilimine yonelik olarak kamu is etigi kurallar
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simirlarinin  detaylandirilarak liyakate dayali istthdam standardi ve yasal diizenlemeleri
olusturulmali ve nepotist uygulamalari azaltma ya da dnleme saglanmasi 6nerilmektedir.
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