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OZET

Bu ¢alismanin amact nepotizmin iiretkenlik karsiti is davramglart iizerindeki
etkisini kegfetmektir. Arastirma 2019 yilinda Kahramanmarag'ta faaliyet
gosteren tekstil firmalarmin ¢alisanlart iizerinde yapimigtir. Veriler anket
yontemi ile toplanmis ve 482 ¢alisan arastirmaya katilmistir. Elde edilen
veriler SPSS programi ile analiz edilmis ve sonuglar bulgulara goére
yorumlanmigtir. Sonug olarak, nepotizmin iiretkenlik karsiti is davraniglar
tizerinde istatistiksel olarak zayif diizeyde, pozitif ve anlamli bir etkisinin
oldugu goriilmiistiiv. Orgiitlerde meydana gelen nepotizm uygulamalar
calisanlar iizerinde olumsuz etki yaratmaktadir. Bu nedenle igletmelerin
verimlilik ve performanst diismekte ve iiretkenlik karsiti is davranislar
artmaktadir. Isletme yoneticilerinin tiretkenlik karsiti is davranislarina neden
olan faktorlerle miicadele etmesi ve bu alanda daha kapsamli arastirmalar
vapumasina ihtiyag duyulmaktadr.

ABSTRACT

The Aim of this study is to explore the effect of nepotism on counterproductive
work behaviors. The research was conducted on the employees of textile
companies operating in Kahramanmarag in 2019. Data were collected by
questionnaire method and 482 employees participated in the research. The
data obtained were analyzed with the SPSS program and the results were
interpreted according to the findings. As a result, it was observed that
nepotism had a statistically weak, positive and significant effect on
counterproductive work behaviors. Nepotism practices in organizations have
a negative effect on employees. For this reason, productivity and performance
of enterprises decrease and counterproductive work behaviors increase.
There is a need for business managers to combat the factors that cause
counterproductive work behaviors and to conduct more comprehensive
research in this area.

* Bu galisma Mehmet Polat’in, Kahramanmaras Siitgii Imam Universitesi’nde 2019 yilinda tamamlanan, “Nepotizm
ve Psikolojik S6zlesme Thlallerinin Uretkenlik Karsiti Is Davranislaria Etkisi” isimli doktora tezinden tiiretilmistir.
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1. GIRIS

Mevcut rekabet sartlar1 dikkate alindiginda, amag ve hedefleri dogrultusunda hem kar etmek
hem de siirdiiriilebilir olmak isteyen isletme veya organizasyonlarin basarisi artik ¢ok
zorlagsmustir. Ozellikle teknolojinin ¢ok hizli ilerlemesi ve buna paralel olarak tiiketicilerin
profillerinin degismesi isletmelerin bu duruma hizli bir sekilde adapte olmasini
gerektirmektedir. Gliniimiiz tiiketici profili artik daha bilingli. Yeni tiiketiciler daha ¢ok
okuyan, arastiran, fikir lireten ve elestiren yapilartyla 6n plana ¢ikmaktadirlar. Bu 6zellikleri
onlar1 en dogru ve giivenilir firmalar1 tercih etmeye tesvik etmektedir. Bu nedenle isletmeler
varliklarini siirdirmek ve isletmelerinin biiylimesini saglamak i¢in degisen miisteri beklentileri
ve degerlerini dikkate alarak mal ve hizmet tiretmeye devam etmelidir. Bu durumda isletmeler
yeni bir bakis agisiyla sekillenen stratejilerini basarili bir sekilde yiiriitmek i¢in hem kalifiye
hem de isine bagli bir ¢alisan grubuna sahip olmalidir. Giiniimiizde isletme hedef ve amaglarini
icten benimsemis calisan toplulugu isletmelerin sahip oldugu en Onemli giicler arasinda
gosterilebilir. Oyle ki calisanlar, yeni yonetim anlayisina goére i¢ miisteri olarak
tanimlanmaktadir. Onlar da orgiite para saglayan bir faktor olarak degerlendirilmektedir. Son
donemde yapilan aragtirmalar motivasyonu ve is yeri memnuniyeti yiiksek olan orgiitlerin
rakiplerine oranla daha gii¢lii olduklarini, 6rgiitsel sadakat ve bagliliklarinin yiiksek oldugunu
isaret etmektedir. Ancak sadece kalifiye isgiicline sahip olmak yeterli gelmemekle birlikte
onlar1 elde tutabilmek de olduk¢a 6nemlidir. Calisanlar orgiit yonetimini, adaletli olmak,
liyakate 6nem vermek, adam kayirmamak, insancil muamele goérmek, tatmin edici iicret ve terfi
gibi kriterler Olciisiinde degerlendirerek isletmede kalip kalmama konusunda karar
vermektedirler. Isletme yoneticileri sahip oldugu kaliteli insan kaynagini kaybetmek
istemiyorlarsa, ¢aliganlarinin 6nem verdikleri degerler hususunda hassasiyet gostermelidirler.

Isgorenlerin 6nem verdigi bir konu olan ve son zamanlarda arastirmacilar tarafindan incelenen
nepotizm olgusu, akraba kayirmaciligi anlamina gelmektedir. Calisanlarin, oOrgiitlerde
nepotizmi algilamasi yani kayirmacilik oldugunu hissetmesi ayrimciliga ve adaletsizlige isaret
ettiginden calisanlarin performansini olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

UKD ile ilgili alanyazinda birgok tanimlama olmakla birlikte genel olarak bakildiginda
¢aligsanlarin iiretim veya hizmetin aksamasina sebep olacak sekilde kasithi yaptiklari, ise veya
iggbrene zarar vermeyi amaglayan davraniglar olarak degerlendirilmektedir. Bu eylemlerin
firmalar adina tehlikeli davraniglar oldugu ve igletmeler agisindan risk olusturdugu sdylenebilir.
Isletmelerde meydana gelen iiretkenlik karsit1 is davranislar1 sorunu sadece isletmelere degil
ayni zamanda tilke ekonomisine de dolayli olarak olumsuz yonde etki ederek iiretim hacmi,
verimlilik ve performans iizerinde problemler yaratmaktadir.

Bu ¢aligmadaki amag, isletmeler i¢in verimliligi ve etkinligi diisliren ayrica igletmeleri amag ve
hedeflerinden uzaklagtiran iiretkenlik karsiti davraniglar ve bu davranislarin meydana gelmesini
tetiklemesi muhtemel nepotizm olgusu arasindaki iliskilerin irdelenmesidir. Bu sayede
kayirmacilik uygulamalarinin isletmeleri hangi boyutlarda etkiledigi belirlenecektir.
Bilinmelidir ki bir {ilke sinirlari igerisinde bulunan yani o iilkenin sahip oldugu isletmeler ne
kadar verimli galigirsa ayni oranda iiretim de artacaktir. Bu sayede isletmeler ekonomiye
olumlu anlamda katki saglayacak ve milli gelir iizerinde artig olacaktir. Bu artig ise
vatandaglarin refah payina pozitif etki edecektir. Dolayisiyla iiretkenlik karsiti davranislarin
igletmelerde ortaya ¢ikmasinin engellenmesi dolayli agidan iilke ekonomisini olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu galismadan elde edilecek sonuglar ile isletmelere zarar veren davraniglarin
en aza indirilmesi veya ortadan kaldirilmasi igin isletme ydneticilerine birtakim Onerilerde
bulunmak amaglanmaktadir. Literatiirde nepotizm olgusunun tiretkenlik karsit1 davranislar ile
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olan iliskisinin igletmeler agisindan yeterince incelenmedigi goriilmiistiir. Calismadan elde
edilen verilerle hem yoneticilere yeni fikirler verilmesi hem de igveren-isgéren arasindaki
iliskinin iyilestirilmesi adina yeni bir bakis acis1 getirilmesi diistiniilmektedir.

2. LITERATUR TARAMASI
2.1. Nepotizm (Akraba Kayirmacihg)

Nepotizm, kayirmaciligin bir tiiriidiir. Bir ¢alisanin is i¢in gerekli 6zelliklere sahip olmadan ise
alimmasini, yiikseltilmesini ve diger ¢alisanlardan daha iyi sartlarda ¢alistirilmasini, otoritenin
akrabas1 olmakla elde ettigi bir durumu ifade etmektedir (Ozsemerci, 2003: 20). Bu durumda
yetki organinda bulunan kisinin kendi akrabalarina karsi pozitif ayrimecilik yapmasi sz
konusudur. Nepotizm ya da Tiirk¢e anlamiyla akraba kayirma, insanin dogasinda bulunan, bazi
bilim insanlarina gore hayvanlarin da icgiidiisel olarak besledigi bir duygudur. Ancak
nepotizm, bilingli bir sekilde yapilan bir davranig olarak nitelendirildigi i¢in i¢glidiisel bir
eylem olarak kabul edilmemektedir (Ozler vd., 2007: 437-438).

Kiiltiirel olarak ele alindiginda nepotizm, daha ¢ok kuvvetli aile baglar1 bulunan toplumlarda
goriilmektedir. Bu tarz toplumlarda yoneticilik pozisyonlarina genelde akrabalarin getirilmesi
yoluna gidilmektedir (Bertrand ve Schoar, 2006: 78). Bu durum ¢ogunlukla aile girketlerinde
yasanmaktadir ve bazen niteliksiz bir akrabanin stratejik bir pozisyona getirilmesi sirket adina
telafisi miimkiin olmayan zararlara yol agabilmektedir. Hamilton’a gore insanlar kendi
soyundan olan akrabalarina karsi iltimas gdstermeye meyillidir ve bu durum kisisel bencilligi
ortaya cikarir (Maynard, 1975: 180-182;Vanhanen, T. 1999: 56). Sosyal bilimlerdeki teoriler
ise akraba kayirmaciliginin ussal davraniglara girdigini belirterek nepotizmin tercih edilmis bir
davranis sekli oldugunu ifade etmektedir (Masters, 1983:161).

Nepotizm iligkilerinde kayiran ve kayrilan olmak f{izere iki taraf vardir. Genellikle kayiran
kigisinin organizasyonda yonetici pozisyonunda oldugu goriiliir. Kayrilan taraf ise korunan,
arka cikilan, kolay isler verilen ve hiyerarsik olarak daha diisiik pozisyonda olan kisidir
(Ozkanan ve Erdem, 2014: 182). Bu agidan bakildiginda gift tarafli bir memnuniyet s6z konusu
olmaktadir. Fakat memnuniyet sadece belli kisi ya da gruplarn kapsamaktadir. Bu tiir ayrimei
davraniglar calisan iizerindeki adaletsizlik algilarinda artiy meydana getirerek personelin
motivasyonunu diisirmektedir. Bu nedenle verimlilikte azalmalar meydana gelmekte ve
¢alisanlarin isletmeye karsi kotii duygular beslemesine zemin hazirlanmaktadir.

Literatiirdeki tanimlamalardan yola ¢ikilarak Nepotizmi su sekilde ifade etmek miimkiin
olabilir; Nepotizm, kisinin kendi soyundan olanlara i¢giidiisel olarak giivendigi i¢in yetkisini,
kendi soyundan olan bu kisileri ise almak veya terfi ettirmek i¢in kullanmasi ve bunu yaparken
o kisideki ehliyete bakilmamasi olarak tanimlanabilir.

Fukuyama’ya gore, bagimsiz birey yaratamayan, geleneksel aile normlari, toplumun geligimine
ve kisilerin yaraticiliklarina mani olmaktadir. Bu tiir akrabalik iliskilerinin devam ettirilmesi,
iktisadi biiyiimeyi de yavaglatmaktadir. Gliven ¢ergevesi akrabalariyla sinirli olan ve bunlarin
haricinde kimseye giivenemeyen insanlar, goniillii sivil birliktelikler olusturamamaktadirlar.
Sonug olarak da sadece belirli aile gruplarindaki yardimlagsmanin ve ¢ikar bilincinin, mesleki
gorev duygusu, kolektif yasama baglaminda sorumluluk ve benzeri etik degerlerden 6nce
geldigi ve daha 6nemli oldugu toplumlarda nepotizm toplumsal yapiya egemen olmaktadir
(Bayhan, 2002: 11).
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2.2. Uretkenlik Karsit1 is Davramslar1 (UKD)

Isyeri, bireyler tarafindan degisik davramislarin ortaya koyuldugu ve bunlarin hem bireyler hem
de Orgiitiin biitiinii ilizerinde degisik etkilerinin oldugu bir ortamdir. Bu tip davranislar
genellikle 6rgiit normlarinin kapsamu icinde yer alir (Appelbaum et al. 2007). Orgiitlerde kimi
zamanlarda kurumun degerlerine zit davramslar olabilmektedir. Orgiit calisanlarinin kasitl ve
planlt bir sekilde gergeklestirdigi bu eylemler, organizasyonun gerektigi gibi ¢aligmasina ve
amaglaria ulagsmasma engel olmaktadir (Demirel, 2009). UKD, dogrudan organizasyonu ve
organizasyonun etkilesim i¢inde bulundugu paydaslarini (yOneticiler, isgorenler, alt
kademedekiler ve miisterileri) hedef alan, kasitli bir bigimde yapilan ve zarar verci bir nitelik
tasiyan ya da bu eylemlerin belli edilmeden yapildig1 (Spector ve Fox, 2002: 271; 2005: 151),
organizasyonel ilke ve standartlara aykiri, isletme hedeflerini olumsuz etkileyen isgéren
davranislar1 seklinde ifade edilmektedir (Parks and Mount, 2005:1). Sackett (2002) UKD’yi
isletmenin ¢ikarlaria aykiri bir bi¢gimde bilingli olarak yapilan eylemler seklinde agiklamustir.
Farkli bir tamimlamada ise UKD, isgorenlerin bilingli olarak isletmenin ilkelerine,
geleneklerine, degerlerine uymamasi ve igletme kurallarini ihlal etmesi olarak agiklanmistir
(Vardi ve Weitz, 2004: 29). UKD, cesitli sekillerde meydana gelebilir ve siddet agisindan
farklilik arz edebilir. Bu tiir eylemler dedikodu, calisana satagma, ise ge¢ gelme gibi hafif zarar
verici davraniglar olmakla birlikte hirsizlik, siddet veya sabotaj gibi daha ciddi davranislar da
olabilmektedir (Dunlop & Lee, 2004; Monnastes, 2010: 3).

Isgorenlerin giivenilirligi konusunda arastirmalar yapan Hogan ve Hogan (1989) isgdren
giivenilirlik endeksini gelistirmis ve UKD yi, kétiiye kullanma olarak ifade etmislerdir. Onlara
gore alkol ve uyusturucu kullanmak, hirsizlik yapmak, yalan sdylemek, bagkaldirmak, drgiitsel
ve bireysel ara¢ ve gereglere zarar verme, kundaklama, ise gitmeme ve saldirgan eylemlerde
bulunma gibi davraniglar, kétiiye kullanma, yasal olmayan davranig ve suc olarak tabir
edilebilecek daha biiyiik bir problemin habercisi olabilir. Bunun yani sira, hirsizlik gibi sug
niteligi tagiyan davranislar yapabilen kisilerin bagka tretkenlik karsiti is davraniglarini
sergilemeye daha meyilli olabileceklerini dile getirmektedirler (Hogan ve Hogan, 1989: 273).
Bu ¢ikarim dogrultusunda zararli davranislar sergileyen galisanlarin davraniglarmin baska
zararlit davraniglara zemin hazirladigi 6ne siiriilebilir.

Uretkenlik karsit1 is davranislart daha 6nceki konularda da bahsedildigi gibi hem 6rgiit hem de
¢alisan agisindan ciddi sonuglar doguran eylemlerdir. Burada 6nemli olan ise her davranisin bir
sebebi oldugunun bilinmesidir. Caliganlar genellikle hosuna gitmeyen bir durumdan dolay1
isletmede zarar verici eylemlerde bulunurlar. Calisanlarin bu gibi davraniglarinin farkl
sebepleri olabilir ve bu nedenler her isletmeye gore de degisiklik gdsterebilir. Orgiitlerin
biyikligii ve isgéren miktarmin c¢oklugu bu eylemlerin meydana gelmesini de
cogaltabilmektedir. Ek olarak biiyiik miktarda isgoreni olan bir isletmenin UKD’yi tespit
etmesi de zorlagsmaktadir. Ayn1 zamanda i alaninin fiziki kosullarimin biiyiikliigii de ¢alisan
kontroliinii zorlastirdig1 i¢in bu durum bir dez avantaj olarak degerlendirilebilir.

Uretkenlik karsiti davrams gosteren calisanlarin bu davranislar1 sergilemelerine sebep olan
¢esitli faktorler vardir. Bunlardan ilki kisisel faktorlerdir. Negatif davranisa yonlenen kisinin
psikolojisi ile ilgilidir. Psikolojik acidan kotii durumda olan calisanlarin bu davraniglara
yonelme egilimleri daha fazladir. Baglangigta psikolojik agidan saglikli olan ¢alisanlarin daha
sonra isyerinde yasadig1 kendince olumsuz durumlar dolayisti ile de psikolojileri bozulabilir ve
uretkenlik karsit1 is davraniglar1 sergileyebilirler. Bu noktada isyerinde olusturulan orgiit
ikliminin 6nemi &n plana ¢ikmaktadir. Orgiit iklimi ve iletisim ne kadar saglikli olursa ¢alisan
psikolojisi ve motivasyonu o kadar iyi olacaktir.
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Calisanlar1 bu davraniglara yonlendiren bir bagka neden ise gevresel faktorlerdir. Kisinin
cevresinde gerceklesen olaylar da onlar1 etkileyebilmektedir. Ornegin aile iliskilerinin iyi
olmayisi, isyerinde yasanan adaletsiz bir uygulama, yalnizlik hissi, isyerinin fiziki sartlar1 gibi
benzer gevresel faktdrler onlarin normal davranislarinin disina ¢ikmasina sebep olabilir. Bu
nedenle yonetici pozisyonunda ¢alisan kisilerin personelin psikolojik durumunu da yakindan
takip etmesi ve gerektiginde miidahalede bulunmasi gerekmektedir.

Kendi psikolojik durumunu kontrol edemeyen calisan zamanla daha kotiiye gitmekte,
yalnizlasma ve depresyona girebilmektedir. Bunun yaninda tiikenmislik sendromu da
yasayabilmektedirler. Sonug olarak ¢alisan agisindan ciddi saglik sorunlarinin yaninda igini
kaybetmesine neden olabilecek bir durum yasanmaktadir. Orgiit agisindan da biiyiik bir sorun
olan bu durum, etkileri bakimindan onu ¢ok 6nemli hale getirmektedir. Asil hedefleri biiytimek
ve karini diizenli bir sekilde artirmak olan isletmeler, 6rgiit i¢i bu sorunlarla da miicadele ederek
hedeflerine ulagsmada aksamalar yagamaktadir. Verimlilik azalmakta, iriin ¢iktilarinda kalite
diisebilmektedir. Ote yandan iiretim siireclerinde gériinmeyen maliyetler olusmakta ve bu
durum isletmenin finansal kaynaklarinin bosa gitmesine neden olmaktadir. Uretkenlik karsit:
davranislar biitiin isletmeler agisindan ciddi tehlike arz etmektedir. Isletme yoneticilerinin konu
ile ilgili standart ¢6ziim yontemleri gelistirmeleri, bilgilendirici toplantilar yapmalari, hizmet
i¢i egitim programlar1 diizenlemeleri ve ¢alisanlarla etkili bir iletisim kurmalart bu konudaki
sorunlarin azalmasini saglayabilir.

3. METODOLOJI
3.1 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Nepotizmin tanimi incelendiginde kayirmaci uygulamalarin diger ¢alisanlar adina esit olmayan
bir durum yarattigi goriilmektedir. Esitlik kuramina gore eylemsel geri gekilme, esitlikgi bir is
iligkisi meydana getirmek amaciyla kullanilan bir davranistir. Yani iggérenler ¢aligma
iliskilerinde bir esitsizlik algiladiklarinda bu durum isten ayrilma niyeti kendini gostermektedir
(Geurts vd., 1999). Calisanin yaptigi is ile ilgili kendini geri ¢ekmesi ise iiretkenlik karsiti is
davranislarinin bir boyutu olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Celik ve Erdem’e gore bir isletmede ¢alisanlar tarafindan, adam kayirma yapilmasinin
algilanmasi iggérenlerin performansini ve orgiitsel bagliligi azaltabilir, stresi arttirabilir, ise
kars1 tatminsizlik olusabilir ve sonug olarak UKD meydana gelebilir (Celik ve Erdem, 2012:
28). Kayrilmayan iggérenlerin igletmenin kaynaklarinin paylasgiminda adaletsizlik hissetmesi
ve esitsizlikler nedeniyle zarar verici eylemler olabilir. Bu eylemler, verimsiz ¢aligma,
devamsizlik, isten ayrilma, grev ve hatta hirsizlik olarak ortaya ¢ikabilir (Ozkanan ve Erdem,
2015: 13).

Robinson ve Bennett (2000), bir bireyin ise alinmasi, terfi ettirilmesi, maddi ve manevi
ayricaliklara sahip olmasi ve benzeri organizasyonel siireglerde ¢alisanlar tarafindan nepotizm
algilanmasi, adaletsizlik duygularinin meydana gelmesine ve bunun sonucunda da isgorenlerin
adaleti kendi ¢abalariyla yeniden olusturmaya kalkismalarima neden olabilir. Bu durum
¢ogunlukla iiretkenlik karsiti is davraniglarina ile kendini gostermektedir. Literatiirden saglanan
bilgilere gore nepotizm ve UKD arasindaki iliskilerin varhigi ampirik ve kavramsal olarak
desteklenmektedir. Nepotizm; terfide, islemde ve ise alimda kayirmacilik alt boyutlarindan
meydana gelmekte, UKD ise; suistimal, iiretimin saptirilmasi, sabotaj, hirsizlik ve geri ¢ekilme
alt boyutlarindan olugmaktadir. Bu dogrultuda asagidaki hipotezler one siiriilmektedir.

Hia: Terfide kayirmacilik suistimal boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.
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Hib: Terfide kayirmacilik diretimin saptiriimasi boyutunu olumlu y6nde etkilemektedir.
Hac: Terfide kayirmacilik sabotaj boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Hag: Terfide kayirmacilik Aursizivk boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Hie: Terfide kayirmacilik geri ¢ekilme boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Haa: Islemde kayirmacilik suistimal boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Hab: Islemde kayirmaciliK iiretimin saptiriimasi boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.
Hac: Islemde kayirmacilik sabotaj boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

Haa: Islemde kayirmacilik hzrsizlik boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Hae: Islemde kayirmacilik geri ¢ekilme boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Hsa: Ise alimda kayirmacilik suistimal boyutunu olumlu yoénde etkilemektedir.

Hab: Ise alimda kayrrmacilik diretimin saptiriimasi boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.
Hac: Ise alimda kayirmacilik sabotaj boyutunu olumlu yonde etkilemektedir.

Had: Ise alimda kayirmacilik hirsizik boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

Hae: Ise alimda kayirmacilik geri ¢ekilme boyutunu olumlu yénde etkilemektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu caligmanin evrenini Kahramanmaras ilinde faaliyet gosteren tekstil isletmelerinin
personelleri meydana getirmektedir. Kahramanmaras Ticaret ve Sanayi Odasindan saglanan
verilere gore kentte tekstil alaninda 249 adet isletme bulunmaktadir. Bu igletmelerde toplam
22.581 personel gorev almaktadir (02.08.2018, www.kmtso.org). Bu dogrultuda ¢aligmanin
evreni 22.581 ¢alisan olarak belirlenmistir.

Bu evrenden alinacak 6rneklem yontemi i¢in basit tesadiifi 6rnekleme yontemi benimsenmistir.
Bu yontemde 6rneklemede evreni meydana getiren her iiyenin 6rnekte yer alabilme olasiligi
aymidir. Sonug olarak uygulanacak hesaplamalarda da her iiyeye verilecek 6nem esittir (Arikan,
2004:141). Bu &érnekleme ydnteminin uygulanmasimin sebebi, UKD’nin 6rgiitlerin biitiin
departmanlarinda, her kademede ve her ¢alisanda goriilebilmesinin miimkiin olmasidir.

Calismada evreni olusturan 22.581 personel i¢in 6rneklem belirlenmesinde Yazicioglu ve
Erdogan (2004)’1n tavsiyesine gore 378 orneklem yeterli goriilmektedir. Ancak bu saymin
artmast giivenirligi de arttirdig1 icin daha fazla ornekleme ulasilmaya calisilmigtir. Bu
kapsamda katilimcilara 750 adet anket gonderilmistir. 548 anket katilimcilardan geri
donmistiir. Yanls ve rastgele doldurulan anketlerin yan1 sira eksik doldurulan anketlerin de
¢alismadan ¢ikarilmasiyla 482 giivenilir anket analizlerde kullanilmistir. Sonug olarak, %95
giiven aralig1 ve %5 hata payi ile bu 6rneklem sayisinin yeterli biiyiikliikte oldugu sdylenebilir.

3.3. Veri Toplama Araclar

Anket teknigi kullanilarak yapilan bu calismada iki farkli 6lgek kullanilmistir. Arastirmada,
veri toplamak amaciyla anket yonteminden yararlamlmistir. Nepotizm 6lgegi, Abdalla vd.,
(1998: 564-566), Ford ve McLaughin (1985:57-61) ‘den faydalanilarak Asunakutlu ve Avci
(2010) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Yazardan mail yoluyla 6l¢ek kullanim izni
almmigtir. Nepotizm &lgegi 14 sorudan olusmaktadir. Asunakutlu ve Avci bu dlgegi ise alim
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stirecinde kayirmacilik, islemde kayirmacilik ve terfide kayirmacilik olmak {izere 3 boyutta
aciklamuistir. Ise alim siirecinde kayirmacilik Cronbach's alpha degeri 0,67, islemde
kayirmacilik 0,83 ve terfide kayirmacilik 0,88 olarak belirtilmistir. Derecelendirme igin
Kesinlikle katilmryorum- katiliyorum seklindeki besli likert kullanilmistir.

UKD 6lgegi icin Spector ve Fox (2006) ‘in gelistirdigi 6lgekten (CWB-C 32) yararlanilmstir.
Spector ve Fox’ ait orijinal 6l¢ek bes boyuttan olusmaktadir (suistimal, tiretimin saptirilmast,
sabotaj, hirsizlik ve geri g¢ekilme). Olgege ait giivenilirlik seviyesi (a= 0,88) olarak
gosterilmigtir.  Spector, resmi internet sitesinde, ticari amacli olmamak kaydiyla Slgegin
ticretsiz kullanilabilecegini beyan etmistir (shell.cas.usf.edu, 14.08.2018).

3.4. Bulgular

Asagidaki Tablo 1’de calismaya konu olan katilimcilarin demografik ozelliklerine yer
verilmektedir.
Tablo 1. Katihmeilara Ait Demografik Ozellikler

Cinsiyet N (482) (%) Aylik Gelir N (482) (%)
Kadin 153 31,70 1.600-1.800 181 37,6
Erkek 329 68,30 1.801-2.200 168 34,90

Yas Grubu 2.201-3.000 89 18,50
18-27 117 24,30 3.001-4.000 30 6,20
28-37 243 50,40 4,000+ 14 2,90
38-47 108 22,40
48-57 14 2,90

Calisilan Boliim Gorev
Uretim 275 57,10 Isci 313 64,90
Satig-Pazarlama 102 21,20 Sef/Boliim Y Oneticisi 107 22,20
Muhasebe-Finans 59 12,20 Departman Miidiirii 29 6,00
Insan Kaynaklart 24 5,00 Ust Diizey Yénetici 5 1,00
Diger 22 4,60 Diger 28 5,80
Calisma Siiresi
0-1 83 17,20
1-5 212 44,00
5-10 136 28,20
10-20 46 9,50
20+ 5 1,00

Katilimeilar ait tablo incelendiginde 153 kadin 329 erkek galisan oldugu goriilmektedir. Yas
durumlart incelemesinde isgorenlerin yaklagik yarisini (%50,4) 28-37 yas grubunun
olusturmasi genel olarak gen¢ bir ¢alisan grubunun varligina isaret etmektedir. Calisilan
boliimlere gore dagilim s6z konusu oldugunda dogal olarak en biiyiikk ¢cogunlugun (%57,10)
iretim boliimlerinde istihdam edilen ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir. Calisma siirelerine
bakildiginda ise 1-5 yil aras1 deneyime sahip olanlarin %44 ‘liikk bir orana sahip oldugu
belirlenmistir.

Tablo 2. Olceklere iliskin Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Nepotizm Aciklanan V. o KMO  Bartlett’s P
Alt Boyutlar Soru
Terfide Kayirmacilik 5 %28,3 ,899
Islemde Kayirmacilik 6 %27,9 ,890 ,970 4.834,772 ,000
Ise Alimda Kayrrmacilik 3 %15,1 ,857
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Uretkenlik Karsit1 D.
Suistimal 17 %18,1 ,908
Uretim Saptirilmasi 3 %14,8 719
Sabotaj 3 %14,2 ,617 969  11.319,689  ,000
Hirsizlik 5 %14,1 872
Geri Cekilme 4 %6,6 74

Faktor analizi sonuglarina gore dlceklere ait KMO degerleri 6rneklemin yeterli oldugunu ve
modelin anlamli (p<0,01) oldugunu dogrulamaktadir. Terfide Kayirmacilik boyutunun
varyans! agiklama oran1 %28,38, islemde kayirmacilik boyutunun varyansi agiklama orani
%27,96 ve ise alim siirecinde kayirmacilik boyutunun varyansi agiklama orani ise %15,18’dir.
Diger olgege ait veriler incelendiginde varyanslarin agiklanma oranlari suistimal boyutunun
%18,17, tretimin saptirilmast boyutunun %14,80, sabotaj boyutunun %14,29, hirsizlik
boyutunun %14,15 ve son olarak geri ¢ekilme boyutunun ise %6,63 oldugu goriilmektedir.
Boyutlara ait giivenilirlik katsayilari (a),774 ile ,908 araliklarinda bulunmasindan dolay1
oldukga giivenilir olduklar1 sdylenebilir. Normallik ile ilgili analiz degerleri incelendiginde
carpiklik ve basiklik araliklarimin -1,5 ve +1,5 seviyelerinde olmasi analiz igin kullanilacak
verilerimizin normal dagilimdan geldigini gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Tablo 3. Regresyon analizi (Terfide kayirmacilik)

bTerfide kayirmacilik B R? F t P Durbin-
Watson
aSuistimal ,189 ,051 25,601 5,060 ,000 1,650
aUretimin Saptirtimasi ,130 ,023 11,207 3,348 ,001 1,632
aSabotaj ,180 ,046 23,305 4,827 ,000 1,851
@Hirsizlik ,167 ,036 18,099 4,254 ,000 1,960
3Geri Cekilme ,122 ,024 11,444 3,383 ,001 1,770

a= Bagiml degisken, b=Bagimsiz degisken

Alt boyutlar {izerindeki etkilerin tespiti i¢in uygulanan basit dogrusal regresyon analizlerinin
sonuglaria gore F degeri ve buna karsilik gelen anlamlilik degerleri incelendiginde kurulan
modellemelerin istatistiki acidan anlamli (p<0,05) sonuglar verdigi goriilmistiir. Kurulan
modellerde otokorelasyon sorunu yoktur. D.B. degerleri 1,5 ve 2,5 seviyelerinde bulunmaktadir
(Kalayct, 2010).

Bagimsiz degiskene ait beta katsay1 degerine, t degerine ve anlamlilik seviyesine bakildiginda;
terfide kayirmaciligin suistimal {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir (t=5,060, p<0,05). Suistimal iizerindeki degisimin %35,1’1 terfide kayirmacilik
tarafindan acgiklanmaktadir. Terfide kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik artis, suistimal
tizerinde 0,189’luk bir artiga sebep olmaktadir. Terfide kayirmaciligin iiretimin saptirilmasi
iizerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir (t=3,348, p<0,05). Uretimin saptirilmast
iizerindeki degisimin %2,3’i terfide kaymrmacilik tarafindan agiklanmaktadir. Terfide
kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik artig, suistimal iizerinde 0,130’luk bir artiga sebep
olmaktadir. Terfide kayirmaciligin sabotaj iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir
(t=4,827, p<0,05). Sabotaj lizerindeki degisimin %4,6’s1 terfide kayirmacilik tarafindan
aciklanmaktadir. Terfide kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik artig, sabotaj tizerinde
0,180’lik bir artiga sebep olmaktadir. Terfide kayirmaciligin hirsizlik iizerinde istatistiksel
olarak anlaml1 bir etkisi vardir (t=4,254, p<0,05). Hirsizlik {izerindeki degisimin %3,6’s1 terfide
kayirmacilik tarafindan agiklanmaktadir. Terfide kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik arts,
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hirsizlik tizerinde 0,167°1ik bir artisa sebep olmaktadir. Terfide kayirmaciligin geri ¢ekilme
iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir (t=3,383, p<0,05). Geri ¢ekilme iizerindeki
degisimin %2,4’i terfide kayirmacilik tarafindan aciklanmaktadir. Terfide kayirmacilik
degiskenindeki 1 birimlik artig, geri ¢cekilme tizerinde 0,122’lik bir artisa neden olmaktadir. Bu
dogrultuda H1 (a,b,c,d,e) hipotezleri i¢in kurulan modeller dogrulanarak bu hipotezler
desteklenmistir.

Tablo 4. Regresyon analizi (islemde kayirmacilik)

bislemde kayirmacilik B R? F t P Durbin-
Watson
aSuistimal 216 ,062 31,476 5,610 ,000 1,712
aUretimin Saptirilmasi ,161 ,033 16,372 4,046 ,000 1,623
aSabotaj ,228 ,070 35,939 5,995 ,000 2,157
aHirsizlik ,191 ,044 22,313 4,724 ,000 2,013
2Geri Cekilme ,158 ,036 18,051 4,249 ,000 1,770

a= Bagiml degisken, b=Bagimsiz degisken

Nepotizmin islemde kayirmacilik boyutunun iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin alt boyutlar:
tizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla basit dogrusal regresyon analizi yapilmustir. F, t ve p
degerleri dikkate alindiginda kurulan modellerin tamaminin anlamli oldugu anlasilmigtir
(p<0,05). Beta katsayis1 dikkate alindiginda islemde kayirmacilik boyutunun suistimal {izerinde
pozitif ve anlami bir etkisi oldugu (t=5,610, p<0,05) ve suistimal {izerindeki degisimin
%6,2’sinin islemde kayrrmacilik tarafindan agiklandigi soylenebilir. Islemde kayirmacilik
degiskenindeki 1 birimlik artis, suistimal iizerinde 0,216’lik bir artis yaratmaktadir. Islemde
kayirmaciligin iiretimin saptirilmasi {izerinde istatistiksel olarak anlamlt bir etkisi vardir
(t=4,046, p<0,05). Uretimin saptirilmas: {izerindeki degisimin %3,3’ii islemde kayirmacilik
tarafindan agiklanmaktadir. Islemde kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik artis, {iretimin
saptirilmas: iizerinde 0,161°lik bir artisa sebep olmaktadir. Islemde kayirmaciligin sabotaj
tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir (t=5,995, p<0,05). Sabotaj iizerindeki
degisimin %7’si islemde kayirmacilik tarafindan agiklanmaktadir. Islemde kayirmacilik
degiskenindeki 1 birimlik artis, sabotaj {izerinde 0,228°lik bir artisa neden olmaktadir. Iislemde
kayirmaciligin hirsizlik {izerinde istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardir (t=4,724, p<0,05).
Hirsizlik {izerindeki degisimin %4,4’1 islemde kayirmacilik tarafindan agiklanmaktadir.
Islemde kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik artis, hirsizlik iizerinde 0,191°lik bir artisa
sebep olmaktadir. Islemde kayirmacihigin geri gekilme iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi vardir (t=4,249, p<0,05). Geri c¢ekilme Ttzerindeki degisimin %3,6’s1 islemde
kayirmacilik tarafindan agiklanmaktadir. islemde kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik artis,
geri ¢ekilme tlizerinde 0,158’lik bir artis meydana getirmektedir. Basit dogrusal regresyon
analizi sonucunda H2 (a,b,c,d,e) hipotezleri desteklenerek kabul edilmislerdir.

Tablo 5. Regresyon analizi (ise ahmda kayirmacilik)

bise alimda kayirmacihik B R2 F t P Durbin-
Watson
aSuistimal ,181 ,056 28,498 5,338 ,000 2,360
aretimin Saptirilmasi 121 ,024 11,775 3,431 ,001 1,869
aSabotaj ,147 ,037 18,645 4,318 ,000 1,831
@Hirs1zlik ,151 ,036 17,928 4,234 ,000 1,953
aGeri Cekilme ,130 ,032 15,901 3,988 ,000 1,770

a= Bagiml degisken, b=Bagimsiz degisken
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Ise alimda kayirmacilik, nepotizmin bir baska alt boyutudur. ise alimda kayirmaciligin
iiretkenlik karsit1 is davranislarinin alt boyutlart iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla basit
dogrusal regresyon analizi uygulanmustir. F, t ve p degerlerine bakildiginda kurulan modellerin
tamamimin anlamli oldugu goriilmektedir (p<0,05). Ise alimda kayirmacilik boyutunun
suistimal lizerinde pozitif ve anlamu bir etkisi oldugu (t=5,338, p<0,05) ve suistimal tizerindeki
degisimin %35,6’sinm ise alimda kayirmacilik tarafindan aciklandig: sdylenebilir. Ise alimda
kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik artis, suistimal iizerinde 0,181°lik bir artis meydana
getirmektedir. Ise alimda kayirmaciligin iiretimin saptirilmas iizerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi bulunmaktadir (t=3,431, p<0,05). Uretimin saptirilmas {izerindeki degisimin
%2,4’ii ise alimda kayirmacilik tarafindan agiklanmaktadir. Ise alimda kayirmacilik
degiskenindeki 1 birimlik artig, iiretimin saptirilmasi {izerinde 0,121°lik bir artiga sebep
olmaktadir. Ise alimda kayirmaciligin sabotaj {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi
vardir (t=4,318, p<0,05). Sabotaj iizerindeki degisimin %3,7’si ise alimda kayirmacilik
tarafindan aciklanmaktadir. Ise alimda kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik artis, sabotaj
iizerinde 0,147’lik bir artisa sebep olmaktadir. Ise alimda kayrrmaciligin hirsizlik iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir (t=4,234, p<0,05). Hirsizlik iizerindeki degisimin
%3,6’s1 ise alimda kaywrmacilik tarafindan aciklanmaktadir. Ise alimda kayirmacilik
degiskenindeki 1 birimlik artis, hirsizlik {izerinde 0,151°lik bir artisa sebep olmaktadir. Ise
alimda kayirmaciligin geri g¢ekilme iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir
(t=3,988, p<0,05). Geri ¢ekilme iizerindeki degisimin %3,2’si ise alimda kayirmacilik
tarafindan agiklanmaktadir. ise alimda kayirmacilik degiskenindeki 1 birimlik artis, geri
¢ekilme tizerinde 0,130’1uk bir artisa sebep olmaktadir. Elde edilen verilere gore H3 (a,b,c,d,e)
hipotezleri de desteklenmistir.

4. TARTISMA ve SONUC

Nepotizmin iiretkenlik karsiti is davraniglar iizerindeki etkisini tespit etmeyi amaglayan bu
calismada kapsamli bir literatiir incelenmesi sonucunda hipotezler olusturularak test edilmistir.
Nepotizmin terfide, islemde ve ise alim sirasinda kayirmacilik olmak iizere ii¢ alt boyutu
bulunmaktadir. UKD ise suistimal, iiretim saptirilmasi, sabotaj, hirsizlik ve geri ¢ekilme olmak
lizere bes alt boyuttan olusmaktadir. Arastirmanin daha detayli olabilmesi ve literatiire gesitlilik
kazandirilmasi agisindan analizlere alt boyutlar da dahil edilmistir. Bu kapsamda yapilan analiz
sonuclarma gére terfide kayirmacilik boyutunun UKD nin tiim alt boyutlari iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Ancak bu etkinin zayif diizeyde oldugu
soylenebilir. Islemde kayirmacilik boyutunun UKD nin alt boyutlarinin tamamu iizerinde zay1f
diizeyde pozitif ve anlamli bir etkisi bulunmustur. Son olarak nepotizmin ise alim sirasinda
kayirmacilik boyutunun da UKD’nin alt boyutlari iizerinde zayif diizeyde pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugu bulunmustur. Elde edilen analiz sonuglar1 daha dnceki ¢alisma (Sakarlicki ve
Folder, 1997; Fox vd., 2001; Padgett ve Morris, 2005; Nadler ve Schulman, 2008; Arasli ve
Tiimer, 2008; Karacaoglu ve Yoriik, 2012; Arslaner vd., 2014; Polatc1 ve Ozcalik, 2015)
sonugclari ile desteklenmektedir.

Onceki arastirmalarda elde edilen bulgularin yapilan arastirma sonuglari ile ortiismesi
nepotizmin isletmeler agisindan 6nemini ortaya koymaktadir. Bu nedenle nepotizm, isletme
yoneticilerinin dikkate almasi1 gereken isletme i¢i problemlerden biri olarak goriilmelidir.
Arastirma bulgularinda nepotizmin {iretkenlik karsit1 is davraniglar iizerindeki etkisinin zayif
bulunmasinin  katilimcilarin = kiiltiirel ya da kisisel farkliliklarindan kaynaklandigi
disiiniilmektedir. Bir bagka nedenin de katilimcilarin bulundugu sektorlerin farkli olmasi
tahmin edilmektedir. Caligmanin tekstil sektoriindeki caliganlar iizerinde uygulandigi ve genel
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olarak ig¢i pozisyonundaki katilimcilardan veriler alindigi dikkate alindiginda bu
pozisyondakilerin nepotizmi daha az algiladig: diisliniilebilir. Her kadar elde edilen bulgular
zayif diizeyde de olsa bu etkinin anlamli olmas1 hem literatiir hem de isletme yoneticiligi
acisindan dnem arz etmektedir.

Uretkenlik karsit1 is davramslar1 mal ve hizmet iiretimi yapan tiim isletmeleri olumsuz yonde
etkileyen davranislardir. Bu tiir davranislar bilingli olarak yapilmakta ve dogrudan isletme arag
gereglerini veya caliganlari hedef almaktadir. Bu durum, dncelikli amaci kar elde etmek isteyen
igsletmeleri amag¢ ve hedeflerinden uzaklastirmaktadir. Sonug olarak isletmeler verimlilik ve
performans kayiplartyla kars1 karsiya kalmaktadir. Bu tiir davraniglarin meydana gelmesinde
bir¢ok faktdr etken olabilir. Caliganlarin bazi kosullar nedeniyle isletmesinden memnun
olmamasi, yoneticilerine veya patronuna kizgin olmasi, ig arkadaslari ile yagadigi ¢atigsmalar ve
icret diizeyi gibi faktorler {iretkenlik karsiti is davraniglarinin  ortaya ¢ikmasini
tetikleyebilmektedir. Calismadan elde edilen bulgulara gore zayif diizeyde de olsa nepotizm,
yani akraba kayirmaciligi da iiretkenlik karsiti is davramiglarinin ortaya ¢ikmasina katkida
bulunmaktadir. Calisanlar ige alim sirasinda, islemde veya terfide kayirmacilik algiladiklarinda
isletmeye zarar verici davranislar sergileyebilirler. Bu zararin etkisi ise kayirmacilik algilarinin
seviyesine gore artts ya da azaliglar gosterebilir. Yani ¢alisanlar gii¢lii kayirmacilik
algiladiklarinda buna daha sert zarar verici davranig olarak yanit verebilirler.

Bu baglamda giiniimiiziin ¢etin rekabet sartlarinda varligini siirdiirmek ve biiyiimek isteyen
isletmelerin nepotizm gibi liyakat karsit1 uygulamalara isletmelerinde yer vermemesi gerektigi
diistiniilmektedir. Ciinki bu tiir uygulamalar isgorenler arasinda adaletsizlik algisini artirmakta
ve onlarmn verimliliklerini diisiirmektedir. Ozellikle kalifiye ¢alisanlarin elde tutulmasi her
gegen giin zorlagsmakta ve igletmelerin en degerli kaynaklarmin kaybedilmesi i¢in ortam
yaratilmaktadir. Caliganlar uygun alternatifler bulduklarinda isten ayrilmaktadir. Bu nedenle
sahip olunan insan kaynaginin elde tutulmasi ve motivasyonunun yiiksek olmasi igin gerekli
tedbirler alinmali ve ¢alisanlarin iiretkenlik karsiti is davraniglarina yonelmesi kontrol altina
alinmalidir. Ancak bu sayede isletmeler amag ve hedeflerine ulasabilir ve varliklarint devam
ettirebilirler.

Yapilan bu arastirma Kahramanmaras kentinin tekstil sektoriinde iiretime katkida bulunan bazi
isletmelerinin iggorenleri istinde uygulanmigtir. Bu nedenle elde edilen analiz sonuglar
orneklem grubunun diisiinceleri ile siirlt olup bu sonuglart genellemek tam anlamiyla dogru
olmayabilir. Ayrica arastirmaya ayrilan 6zel bir biitgenin bulunmamasi ¢aligmanin daha genis
¢apta yapilmasinm zorlastirmistir. Bu nedenler ¢alismanin kisithiliklart olarak 6ne ¢ikmaktadir.
Bu arastirmadan elde edilen sonuglar nepotizmin iiretkenlik karsiti davraniglar iizerinde zayif
diizeyde etkisi oldugunu gostermistir. Gelecekte yapilmasi planlanan ¢aligmalarin iretkenlik
karsiti davraniglart daha fazla etkilemesi muhtemel arastirmalara odaklanmasi bu sorunun daha
iyi anlasilmasina katkida bulunabilir.
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