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Nepotizm konusu giiniimiiziin en 6nemli problemlerinden biri olmaya baslamistir. Tim
orgiitlerde goriilebilen nepotizm algis1 giindemdeki yerini korumakta ve orgiitsel unsurlari
direkt olarak etkilemektedir. Nepotizm algisiyla beraber orgiitlerde calisanlarin psikolojik
sahiplenme ve orgiitsel giiven seviyeleri ne 6l¢iide degisiyor ve nepotizm bu kavramlari nasil
etkiliyor arastirilmaya ¢alisilmistir. Konunun 6zgiin degerine bakildiginda ise nepotizm son
zamanlarda {izerinde ¢ok calisilan bir konu olmasina ragmen psikolojik sahiplenme ve
orgiitsel giiven unsuru gibi konularla olan iligkisi lizerinde pek durulmadigi yerli literatiirde
caligmalarin oldukga kisitli oldugu gozlenmis o ylizden bu konunun literatiirdeki eksikligi

doldurmasi hedeflenmektedir.

Aragtirmada; nepotizmin oOrgiitler {lizerindeki etkisini ortaya koyma, bu etkileri ortaya
koyarken orgiitsel unsular ile nepotizm arasindaki iliskiyi aciklamaya ¢alisilmustir. [liskiler
aciklanirken psikolojik sahiplenme ve nepotizm arasindaki iliski de orgiitsel giivenin aracilik
rolii iizerinde durulmus. Bu kapsamda Istanbul da faaliyet gdsteren banka calisanlarindan
428 kisiye anket ¢aligmasi uygulanmig elde edilen veriler istatiksel olarak analiz edilmistir.
Veriler betimleyici istatistikler “Korelasyon Testi”, “ Hayes Process Model ve Sobel Testi”,
“t- Testi” ve “One — Way ANOVA Testi” kullanilarak analiz edilmistir. Bulgular,
degiskenler arasinda iliski oldugunu gostermistir. Bu iliskide Orgiitsel nepotizme maruz
kalan banka c¢alisanlarinin orgiitsel giiven ve psikolojik sahiplenme diizeylerinde azalma
meydana geldigi tespit edilmistir. Orgiitsel giivenin aracilik etkisine bakildiginda ise orgiitsel
nepotizm ve psikolojik sahiplenme iliskisi i¢erisinde oOrgiitsel giivenin kismi araci oldugu
ortaya konmustur. Ayrica banka calisanlarinin oOrgiitsel nepotizm ve Orgiitsel giiven
algilariin st diizey yoneticilerden ise baslamadan 6nce tamisiklik\ arkadaslik bagi olup

olmamasina iliskin anlaml1 bir farklilik gosterdigi de tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Nepotizm, Psikolojik Sahiplenme, Orgiitsel Giiven

vii



Sakarya University Graduate Scholl of Business Abstract of Master’s Thesis

Title of Thesis: Mediatory Role of Organizational Trust in Relationship between
Organizational Nepotism and Psychological Ownership A Case Study in
Banking Sector

Author: Necati DIRGEN Adviser: Assist. Prof. Dr. Hatice SARIALTIN
KabulTarihi: 08.03.2019 Number of Pages: vii(pretext)+ 127(mainbody
+ 7(App.)

Department:Business Administration Sub-Deparment:Management and Organization

Nepotism has become one of the most important problems of our time. The
perception of nepotism, which can be seen in all organizations, maintains its place in
the agenda and directly affects the organizational elements. To what extent
psychological ownership and organizational trust of the employees in the
organizations are changing and how nepotism affects these concepts are being
studied. Although nepotism is a subject that has been studied a lot in recent times, it
has been observed that the studies on the subject of psychological ownership and
organizational trust are not taken into consideration. This constitutes the original
value of our study.

In this study the effects of nepotism on organizations have been studied. As we tried
to show the effects of nepotism on organizations, the relationship between
organizationl elements and nepotism has been tried to be explained. The mediation
effect of organizationl trust has been brought to the forefront with regards to the
relation between psychological ownership and nepotism. In this context, 428
employees from banks in Istanbul were surveyed and the data were analyzed
statistically. The data were analyzed using descriptive statistics, Correlation Test
Hayes Process Model and Sobel Test, t-Test “and” One-Way ANOVA Test. The
results showed a correlation between the variables. In this relationship, it has been
determined that the level of organizational trust and psychological ownership of
bank employees exposed to organizational nepotism has decreased. When the
mediation effect of organizational trust is examined, it is revealed that organizational
trust is partial mediator in the relationship between organizational nepotism and
psychological ownership. In addition, it was also determined that the organizational
nepotism and organizational trust perceptions of the bank employees before starting
to their jobs showed a significant difference in terms of having a friendship bond
with the senior executives.

KeyWords: Organizational Nepotism, Psychological Ownership, Organizational Trust
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GIRIS
Gliniimiizde tiim diinyada oldugu gibi iilkemizde de her sektorde kayirmacilik
uygulamalarina rastlanilabilmektedir. Akraba kayirmaciligi olarak ifade edilen
nepotizm, tiim toplumlarda farklilik gostermekle birlikte nerdeyse tiim toplumlarin
vazgegilmez bir o6zelligi olarak yerini almaya baslamaktadir. Ulkemizde ise

kayirmacilik aile isletmelerinde yogun olmak {izere tiim kamu ve o6zel sektor

isletmelerinde goriilebilmektedir.

Diinyadaki toplumlarin kiiltiirel yapilart ve yasayis bicimleri birbirinden farklilik
gostermektedir. Bununla beraber tiim toplumlarda nepotizm uygulamalarinin
birbirinden farkli oldugu sodylenebilmektedir. Tiirkiye gibi kan bagina 6nem veren

toplumlarda ise akraba kayirmaciliginin daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir.

Orgiitlerde olduk¢a yaygin goriilen kayirmacilik (akraba kaywrmaciligi, nepotizm),
calisan se¢iminde giic ve mevkiyi elinde bulunduran kisinin liyakat gibi 6zellikleri
dikkate almadan davramiglar sergilemesine ve aile {yelerine imtiyaz tanimasina
denmektedir. Ayrica bu saglanan ayricaliklar sadece aile iiyeleri ile sinirli kalmamakta
ayni zamanda arkadaslik, takimdaglik, hemsehricilik, ayni siyasi goriise sahip olmak vb.
gibi kendilerine yakin hissedilen tiim kisilere gdsterebilmektedir. Bu kisilere taninan
ayricaliklar sonucunda, diger orgiit liyeleri kendilerini kotii hissedecek ve zamanla
orgiitlerine karsi olan giiven ve psikolojik sahiplenme seviyeleri olumsuz yonde
etkilenmektedir.

Orgiitlerde c¢aliganlar sosyal ve psikolojik ozellikleri olan canlilardir. Orgiitte
calisanlarin gosterdikleri en onemli davranislardan birisi de psikolojik sahiplenmedir.
Psikolojik sahiplenmeyi en basit haliyle tanimlamak gerekirse; sahiplik hissi olarak
nesnelere psikolojik baglanma olarak ifade edilebilmektedir. Calisanlar kendilerini
Orgiitlin bir parcas1 olarak algiladiklarinda sahiplenme duygusu kendiliginden ortaya
cikacaktir (Pierce, 2004:509). Psikolojik sahiplenme duygusu yiiksek diizeyde olan
calisanlar  i¢in, Orgiitii  sahiplenip  yliksek performans  gosterebilecekleri

sOylenebilmektedir.

Orgiitsel giiven ise; orgiitlerin ve bireylerin ikili iliskilerde net bir sekilde ya da {istii

kapali olarak verdikleri vaatlere uygun olarak davranislar sergileyecegine ve bu vaatleri



yerine getireceklerine karsi duyulan bireysel veya oOrgiitsel inang olarak ifade
edilmektedir (Bromiley ve Cummings, 1996). Bu yilizden giiven hem bireyler arasi
iliskilerde hem de orgiitlerde olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Orgiitlerde giiven

basariin ve verimligin saglanmasinda altin anahtar olarak ifade edilmektedir.

Bu c¢alismada nepotizmi tek basma oOrgiitler icin zararli veya yararli olarak
nitelendirmekten ziyade nepotizm ve psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide giivenin
aracilik etkisi ortaya konmaya g¢alisilmistir. Bununla birlikte nepotizm, orgiitsel gliven
ve psikolojik sahiplenme unsurlartyla birlikte degerlendirerek bu degiskenler tizerindeki

etkileri de incelenmistir.

Calisma giris ve sonug¢ boliimleri de dahil olmak tizere dort boliimden olugmaktadir.
Giris boliimiinde konuyla ilgili genel bilgiler verilmis ayni zamanda ¢alismanin amaci,
Onemi, kapsam ve kisitliklari ve yonteminden bahsedilmistir. Sonu¢ ve Oneriler
kisminda ise yapilan anket calismasiyla beraber elde edilen veriler analizlere tabi
tutulmus ortaya c¢ikan bulgular ise nepotizm, psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven
degiskenlerine gore yorumlanmaya caligilmistir. Ayni1 zamanda caligmadan ¢ikan
sonuclar dogrultusunda bulgularin literatiire katkilarindan bahsedilmis, nepotizmi 6rgiit

yararina kullanilabilmesi i¢in 6nerilerde bulunulmustur.

Arastirmanm ilk iki kisminda literatiir taramasi yapilmistir. ilk kistmda nepotizm
kavrami ortaya konmustur. Nepotizmin tanimi, cesitleri, iligkili kavramlar, orgiitsel
nepotizm, orgiitlerde nepotizme etki eden faktorler ve orgiitsel nepotizmin sonuglari ele

alinmustir.

Ikinci kisimda ise psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven unsurlari ele almmustir. Ik
olarak psikolojik sahiplenme incelenmis; anlami, boyutlar1 ve orgiitle iliskisi ifade
edilmistir. Daha sonra ise oOrgiitsel giivenin; tanimu, tiirleri, faktorleri, katkilari ve

sonuglar1 ele alinmistir.

Ikinci kisimda son olarak orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve &rgiitsel giiven
iliskisi ortaya konmustur. Literatiirdeki nepotizm ve Orgiit alaninda yapilan ¢aligsmalara

atifta bulunulmustur.



Arastirmanin son kisminda ise; arastirmanin modeli ve hipotezleri, evreni ve 6rneklemi,
kisitlar, veri toplama yontemi ve Olgekler, veri analizi ve bulgular, hipotezlerin

sinanmasi ve aracilik etkisinin incelenmesinden bahsedilmektedir.
1.1 Arastirmanin Amaci

Calismanin amaci; bankacilik sektoriinde nepotizmi ortaya koyma, nepotizmi ortaya
koyarken nepotizm ile psikolojik sahiplenme ve bu iligkide ki orgiitsel giivenin aracilik
rolidiir. Bu amag c¢ercevesinde, bu Orgiitsel unsurlar arasinda kurulacak iligki ile

asagidaki alt amaglar belirlenmistir.

e Orgiitlerde goriilen nepotizmin psikolojik sahiplenme unsuruna etkileri,
e Psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven iliskisi,

e Orgiitsel giiven iizerindeki nepotizm etkisi.

1.2 Arastirmanin Onemi

Nepotizm konusu giiniimiiziin en 6nemli problemlerinden biri olmaya baslamistir.
Hemen hemen neredeyse tiim orgiitlerde goriilebilen nepotizm algis1 giindemdeki yerini
korumakta ve orgiitsel unsurlari direkt olarak etkilemektedir. Nepotizm algisiyla beraber
orgiitlerdeki psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven ne dl¢iide degisiyor ve nepotizm

bu kavramlari nasil etkiliyor arastirmada bunlar {izerinde ¢alisilacaktir.

Literatlirde nepotizm ile psikolojik sahiplenme veya oOrgiitsel giiven arasindaki iliskiyle
ilgili olarak fazla ¢alisma bulunmadig tespit edilmektedir. Orgiitlerde nepotizm ile ilgili
yapilan caligmalar da c¢ogunlukla nepotizm ile isgdrenlerde; is tatmini (Arash ve
digerleri, 2006; Biite, 2011b); oOrgiitsel baghlik (Diiz, 2012); is performansi
(Iyiisleroglu, 2006), orgiit hakkinda olumsuz séz sdyleme ve isten ayrilma niyeti
(Ennew, Banarjee ve Lee, 2000;Mattila ve Patterson, 2004;Biite, 2011b) arasinda
iliskiler lizerinde c¢alisilmis ve bunlar arasindaki iligkiler ortaya konmaya calisildigi
gozlemlenmektedir. Literatiirdeki bu eksikligi kapatabilmek ve bundan sonraki
caligmalarda  arastirmacilarin  konuyla  ilgilenmelerine  kapt  aralayabilecegi
diistintildiigidenelimizdeki smirli kaynaklardan hareketle ¢alismamizda nepotizm ile
psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel giiven arasindaki iligki, nepotizmin 6rgiit tizerindeki

etkisi dikkate alinarak aciklanmaya calisilmaktadir.



Bu arastirma sonucunda nepotizmin var olmasini normal bir durum kabul ederek, bu
kosullar altinda nepotizmin sakincalart ve nepotizme karsi alinabilecek 6nlemler ve var
olan bu nepotizmi psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel giiven unsurunu da goz Oniine
alarak Orgiit yararina nasil yonetilir ve yumusatilabilir bunlar ¢alismanin sonucunda elde
edilmek istenen sonuglardir. Orgiitteki calisanlarin nepotizmden ne kadar etkilendikleri,
bu etkilenme sonucunda psikolojik sahiplenme ve o6rgiitsel giiven unsurlarina bakis agisi
nasil degismistir bunlar1 da arastirmak c¢alismanin hedefleri arasindadir. Hedeflerdenbir
tanesi de yeni yeni popiilerlik kazanan nepotizm konusunu orgiitsel giiven ve psikolojik

sahiplenme unsurlariyla degerlendirerek literatiire katkida bulanabilmektir.

Bu arastirma sonucunda Orgiitlerde ki nepotizm uygulamasinin psikolojik
sahiplenmeyle olan iligkisi agiklanarak bu iliskide orgiitsel giivenin aracilik rolii ortaya
cikarilmaya calisilacaktir. Bunun sonucunda elde edilen sonuglarin bu alanda yapilacak
calismalarda bir kati saglayacagi diisliniilmektedir. Bu arastirmayla ozellikle biiyiik
sehirlerdeki calisanlar i¢in nepotizmin psikolojik sahiplenme ve Orglitsel giiven
tizerindeki etkisi tespit edip karsilastirilmaya galisilacak bunun da literatiire dnemli bir
katki saglayacagi distiniilmektedir. Elde edilen bulgularla beraber isletmelerde ki
nepotist uygulamalar da azaltma veyahut orgiit yararma olacak sekilde nepotizmin

yOnetilebilmesi 6nerilebilir.
1.3 Arastirmamin Kapsami

Calismada, arastirma evreni Istanbul icerisinde faaliyet gdsteren banka calisanlar1 olarak
belirlenmigtir. Bu c¢ercevede, evrenin tamamina ulagsmanin imkansizligi, zaman
vemaliyet kisitlar1 géz onlinde bulunduruldugunda, 6rneklem se¢me yoluna gidilmistir.
Katilimcilar secilirken tesadiifi olmayan Ornekleme secim yonteminden biri olan
kolayda ornekleme yontemi ile secilmistir. Calismada nicel arastirma yontemlerinden

yararlanilmistir.

Calismada, literatiir taramasi ile elde edilen bilgilerle beraber, farkli ¢aligmalara ait
dlgekler kullanilmistir. Olgekler hazirlanirken anket ¢alismasi yapilmis olup sorular
tam olarak ifade etmesi ve anlasilabilirligi gbz oniinde bulundurularak gergeklestirilen

pilot caligmalarla diizeltmeler yapilmistir.



Arastirma gergeklestirilmeden Once gerekli kurumsal onaylar alinmisg, anket
uygulamalar1 Ekim-Aralik 2018 tarihleri arasinda yliriitilmiistiir. Arastirma verileri
gontlli katilim esasina gore gerceklestirilen 428 katilimcidan yiize, e mail veya online

anket yardim ile toplanmastir.

Calismada elde edilen veriler Sosyal Bilimler icin Istatistik Paketi (SPSS) kullanilarak
analiz edilmistir.Veriler betimleyici istatistikler “Korelasyon Testi”, “ Hayes Process
Model ve Sobel Testi”, “t- Testi” ve “One — Way ANOVA Testi” kullanilarak analize

tabi tutulmustur.



1.BOLUM: NEPOTIiZM VE ORGUTSEL NEPOTIZM

1.1 Nepotizm

Calismanin bu boliimiinde nepotizmin; tanimi, g¢esitleri, nedenleri ve iliskili kavramlar
gibi nepotizmin teorik temeli ile ilgili genel bilgiler verilecektir. Ayni zamanda
bunlarindisinda oOrgiitsel nepotizm, oOrgiitlerde nepotizme etki eden faktorler ve

nepotizmin sonuglar1 ifade edilecektir.

1.1.1 Nepotizmin Tanim

Nepotizm hakkinda ¢ok farkli tanimlara rastlamak miimkiindiir. Tanimlarda genellikle
“liyakat” ve “akrabalik” baglar1 iizerinde durulmaktadir. Ornegin nepotizm kavramim
(Ferlazzo ve Sdoia, 2012:1) “bireyin aile baglarmi kullanarak hak etmedigi ise
alinmas1” seklinde tanimlamislardir (Ozler ve digerleri, 2007:438; Ozler ve
Biiyiikarslan, 2011:278). Kisinin, isin gerektirdigi kabiliyet yetenek ve oOzellikleri
olmadan sadece akrabalik baglarini kullanarak ise alinmasi veya istihdam edilmesini
nepotizm olarak ifade etmislerdir (Jaskiewicz ve digerleri, 2013:121). Nepotizmi;
isletme sahibinin ve ya yoOneticilerinden birinin, kendi akrabasini veya tanidigini aile

iyesi olmayan birisinin yerine tercih ederek ise aldirmalari seklinde ifade etmislerdir.

Yukarida yapilan tanimlardan yola ¢ikarak nepotizm adam kayirmacilik; bir orgiitiin
sahibi veya yoneticisi tarafindan kisinin isi yerine getirebilmesi igin gereken 6zellikleri
dikkate alinmadan (beceri, basari, kabiliyet, egitim diizeyi gibi) isin gerektirdigi
ozelliklere sahip olmayan kisinin, sadece akrabalik baglar1 nedeniyle hak etmedigi ise
alinmasi istthdam edilmesi veya terfi edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Nepotizm
kavrami Latince‘de “yegen” anlamina gelen “nepos” kelimesinden {iretilmistir (Kiechel,
1984:143). Italyanca da ise “nepotismo” olarak ifade edilen bu kavram, ortacagda bazi
kilise tiyelerinin kendi ailelerini gbdzetmelerini ifade etmek amaciyla kullanilmistir.
Birgok caligmada nepotizm terimini “nepot” Latince bir sdzciik olup Ingilizcedeki
karsilig1 ise yegendir. Nepotizme yiiklenen bu olumsuz tanimlarin nedeni Ronesans
doneminde papalarin yegenlerine prestijli bir is bulma nedeniyle gozetmelerinden

kaynaklanmaktadir.



Gliniimiizde ise aile iiyelerine is bulmak nedeniyle kendi mevkisini ve bu mevkiden
kaynaklanan giicii kotiiye kullanma olarak ifade edilen nepotizm is diinyasinda etik
olmayan davraniglar olarak degerlendirilmekte, bu sebeplede olumsuz bir davranis
olarak anlasilmaktadir(Biite, 2011b:386; Biite, 2011:188-189; Ford ve Mclaughlin,
1985°; Veinhardt ve Petrauskaite, 2013:129). Diger taraftan bazi biyologlara gore
nepotizm insanlarda oldugu kadar hayvanlarda rastlanabilen dogal bir davranis seklidir
(Ozler ve digerleri, 2007:438).

Nepotizm kayrilanlar i¢in ¢ok olumlu bir uygulama iken oOrgiitlerde incelendiginde
verimsizlige neden oldugu goriilmektedir. Kurumlarin personel tedarik etme siirecinde
kisiyi ise alirken; isin gerekleri, egitim diizeyi ve basarilari, deneyim ve bolim gibi
degiskenlere dikkat ederek degerlendirmeleri gerekmektedir. Ancak ise alinacak kisinin
kurumun {ist diizey yoneticileriyle ya da isletme sahibiyle bir akrabalik bagi bulunmasi
halinde, personel tedarik etme siirecini gergeklestirecek olan departman objektifligini

yitirecektir (Biite ve Tekarslan, 2010:4-5).

Iyiisleroglu’na (2006) gére nepotizm, bir kisinin beceri, yetenek, deneyim ve egitim
diizeyine bakilmaksizin ise alinmasi, terfi ettirilmesi ve diger ¢alisanlardan daha iyi
calisma kosullar1 gibi etkenleri akrabalik iliskilerinden dolayr saglanmis olmasidir.
Nepotizme geleneksel iliskilerin yogun olarak yasandigi az gelismis iilkelerde daha
fazla rastlanmaktadir (Ozsemerci, 2002). Nepotizm geleneksel iliskilere énem veren
serbest piyasa kosullarinin ve rekabetin tam olarak yasanmadigi az gelismis veya
gelismekte olan iilkelerde goriilen bir uygulama olmakla birlikte nadir de olsa gelismis
iilkelerde de goriilebilmektedir (Tarhan ve digerleri, 2006;Aktan, 2001:57; Biite ve
Tekarslan, 2010:4; Ozsemerci, 2003:20).

Toplumun en kiigiik yap1 taglarindan biri olan ailede meydana gelen koruma kollama ve
arka ¢ikma akrabalar, arkadaslar, gruplar, takimlar, siyasi partiler, memleket, ulus v.b
biiyiiyerek devam etmektedir. Aileden sonra kisiler i¢cin en 6nemli yap1 akrabalaridir ve
akrabalar kisilerin sosyal hayata atilmalarinda yardimci olmaktadir. Buna bagli olarak
akrabalik, kan bagi ile birbirine bagh kisilerle iletisim halinde olarak ailenin toplum
icinde iyi bir konum almasini istemektedir. Nepotizm, bireylerde dogustan gelen,
akrabalik iliskilerinin iltimas gosteren tarafini ve refahini ileten bir fotograftir (Biber,

2016).



Orgiitlerin faaliyette bulunduklar1 alan ve iilkelerin gelismislik seviyesi de nepotizm
uygulamalarmi etkilemektedir. Ozellikle kirsal alanlarda akrabalik iliskilerine daha ¢ok
onem verilmektedir. Bu boélgelerde var olan isletmelerde isgorenler ve akrabalari
arasindaki iliskilerde nepotizme daha ¢ok rastlanilacaktir (Erdem ve Ilhan, 2010).
Nepotizm Orgiitte bulunan akraba dis1 ¢alisanlarda negatif bir izlenim birakmaktadir. Bu
iklimin oldugu orgiitlerde akraba olanlar ve olmayanlar arasinda biz ve onlar gibi
gruplasmalara neden olmaktadir. Yonetime getirilecek olan kisiyi segerken akrabalar
arasindan sec¢ilmesi akraba olmayan ¢alisanlara digerleri seklinde bakilmasi ¢alisanlara
adil davranilmamasi, giiven duyulmamasi, kendilerini kanitlama ve sorumluluk
almalarima izin verilmemesi akraba olmayan kisilerin kendilerini Orgiitte yabanci

hissetmelerine neden olacaktir (Erdem ve Ilhan, 2010).

Nepotizm toplumlarda kiiltiirel durumlara gore degiskenlik gosterebilmektedir. Bazi
toplumlarda akrabasini istihdamini saglamayan iist diizey yoneticiye koti gozle
bakilirken, bazi toplumlarda ise bu davranislar takdir edilebilmektedir (Aycan ve Dagli,
2010). Konuyla ilgili bir anekdot: Bir Amerika ’11 Cin ’li meslektasina demis ki “Sizlere
giiven olmaz ¢iinkii siz hep arkadaslarinizin yardimma kosarsiniz”, Cin ’li ise
kizginlikla yanit vermis. “Asil size giivenilmez, ¢iinkii siz arkadasiniza bile olsa kisilere
yardimda bulunmazsmiz.” (Khatri ve digerleri, 2006:71, Aktaran: Aycan ve Dagli,
2010). Bu ornekte de goriildiigii gibi nepotizm i¢inde bulundugu toplumun kiiltiirtinden
etkilenmekte ve kiiltiirden kiiltiire degiskenlik gostermektedir. Akrabalik iligkisine az
rastlanilan  toplumlarda nepotizm uygulamalarinda o6nemli oranda diistisler
goriilmektedir. Bunun nedeni kisilerin kendilerine akrabalik kurumunun yerine gegecek
sosyal topluluklar olusturmas1 veya gelirlerinin akrabalik baglarmin olusturdugu sosyal

yararlar1 agsacak seviyeye gelmesidir (Biber, 2016).

Nepotizm gilinlimiizde de halen tartisilmakta olsa da giincelligini devam ettirmektedir.
Nepotizm olan oOrgiitlerde ¢alisanin performans: ister istemez; nepotizmden dolay1
negatif yonde etkilenebilmektedir. Nepotizm konusunda genel kani olumsuz bir etkiye
sahip oldugu yoniinde olsa da; Bellow kitabinin bazi bdliimlerinde nepotizmden
ovgiiyle bahsetmistir. Bellow kitabinda nepotizmin ¢esitlerinden bahsederek nepotizmin
her zaman olumsuz bir sey olmadigma vurgu yapmistir. Calismada ise literatiirde ki
genel kanidan yola ¢ikarak nepotizmin 6rgiit ve ¢alisanlar iizerindeki olumsuz etkileri

ortaya konmaya ¢aligilacaktir.



1.1.2 Nepotizm Cesitleri

Nepotizm cesitleri ile ilgili arastirmalarda birbirinden farkli anlayiglarin var oldugu
goriilmektedir. Vanhanen, kokene gore kayirmaciligi, daha genis kapsamli ele alarak
akraba kayirmacilig1 cesitlerinden biri olarak ifade etmistir. Ayrica Van den Berghe,
1964°te Hamilton tarafindan formiilize edilen etnik kayirmaciliktan sosyo biyolojik bir

kuram olarak s6z etmektedir (Sariboga, 2017:8).

Nepotizm konusunda adindan s6z ettirmis arastirmacilardan biri olan Bellow (2003),
eski nepotizm ile modern nepotizm olarak tanimladigi giincel yeni nepotizmin,
aralarinda biiyiik farklar oldugunu ortaya koymustur.ikisi arasindaki en biiyiik fark,
nepotizmden yararlanan kisinin tercihleriyle ilgilidir. Kayrilan kisinin is tecriibeleri,
egitimi ve kisisel Ozellikleri nepotizmin olup olmadigini belirleyen degiskenlerden
oldugu sdylenebilmektedir. Eski nepotizm uygulamalarinda aileler ¢ocuklarinin
istihdamini saglar. Onlarin niteliklerini dikkate almaksizin ise alirlar ya da aldirtirlardi.
Fakat modern nepotizmde cocuklar aile mesleklerini kendileri istediklerinde ortaya
cikar. Bununla beraber modern nepotizm yetenekli ogullar ve kizlar i¢in bir firsat
oldugu ifade edilmektedir. Eski nepotizm liyakatten ziyade ailenin iilkiilerini
desteklemektedir. Buda eski nepotizmin se¢ilme nedenlerinin bireyin kazanimlari ve

geemis tecriibeleri degil, yetisme sekli ve aile iliskileri oldugu anlamina gelmektedir.

Bellow’ un yeni nepotizm tanimi, nepotizmden yararlanan bireylerin, isin gerektirdigi
ozelliklere sahip olmalarindan dolay1 liyakat iizerine insa edilmistir (Mulder, 2008:27).
Ayrica Bellow “Nepotizme Ovgii” adli eserinde ¢ogu sirketlerin basarilarinin sebebi
olarak planli nepotizmin oldugu fakat basarisizliklarin sebebi olarak nepotizmin
gosterilmesinin pek dogru olmayacagini belirtmektedir. Kisacasi Bellow iyi ve kotii

seklinde iki tiir nepotizmin var oldugunu séylemektedir(Dokiimbilek, 2010).

Nepotizmin iyi ve kotii olmak iizere iki tiirli olmasina ragmen ¢ogunlukla literatiir de
kotli yanindan bahsedilmistir. Bunun sebebinin de kotli yaninin isletmelere verdigi
zararlarin iyi yaninin getirmis oldugu yararlardan daha fazla olmasidir. Stout ise (2006)
nepotizm tiirlerini; kisilerin kendi se¢imi yani Ozgiir iradesine bagli olarak veya
zorlayan mecburu nepotizm olarak ikiye ayrrmustir. Ozgiir iradeye bagli nepotizm de,
birey kendisine Onerilen isin kisisel tercihlerini ve kariyerini nasil sekillendirecegini

diisiinerek kendisine uygun olduguna inanip kabul ettiginde ortaya ¢ikmaktadir. Diger



taraftan zorlayict nepotizm, nepotizmden yararlanan bireyin isi, aile lyesi ya da
akrabalik iligkisi bulunan kisiler tarafindan zorlanmasiyla ortaya ¢ikmaktadir. Daha
sonralar1 Stout nepotizmin tglincii tiirii olarak firsat¢it nepotizmi tanimlamistir. Firsat¢i
nepotizmde, kisinin ailesinden gelen is teklifini kolay elde etme diisiincesi ve firsati
degerlendirme istegi ile olumlu karsilayip teklifi kabul etmesidir. Firsat¢1 nepotizm,;
zorlayic1 ve Ozgiir iradeye bagli nepotizmin tam orta noktasi olarak farz edilmelidir

(Mulder, 2008:30).
1.1.3 Nepotizm Nedenleri

Nepotizm genellikle aile sirketlerinde yonetimde ki aile iiyelerinin elinde bulunan
yetkiyi kaybetmemek adina bagvurdugu bir uygulamadir. Bu sebeple orgiitlerde tanidik
ve akrabalarin bulunmasi ve birlikte caligma yonetimde rahatlik hissi olusturan bir
durum oldugu i¢in, yonetimde ikinci ve i¢lincii kusaklarda da nepotist uygulamalara
rastlanilmast bu agidan bakildiginda hi¢ de siirpriz olmayan bir durum olarak
karsilanmaktadir. Orgiitlerde calisanlara duyulan giiven onlarm uzmanliklarindan daha
o6nemli bulunmaktadir. Buna ek olarak, “6rgiitlerde yonetimde ve iist kademede aile
tiyelerinin istihdam edilmesinin 6nemli sebeplerinden biri de vekaletlere harcanan

giderlerdir.” (Erdem ve lhan, 2010:160).

Nepotizm aile bireylerinin iktidar kaybini dnlemek i¢in yapilan uygulamalardan biridir.
Isletmeler ise; otoriteyi, yetkiyi, bireyselligi, kisilerin dzgiirliiklerini gercekgi ve yasal
bir mantikla sinirmi ¢izen sistemlerden olusan yapilardir. Bu agidan bakildiginda
nepotizm, isletmenin kendine 6zgii bir kimlik kazanmasini 6nlemekte kurumun ailenin
Online geg¢mesini engel olmakta ve hissedarlar1 arasinda bir giivensizlik nedeni
olusturabilmektedir. Aile kurumlar “maddi sermaye 6zgii” degil “sosyal sermeye” 6zgii
kurumlardir. Sosyal sermaye 6zgii kurumlarin yapisal, biligsel ve iligskisel olmak {izere
lic tliri vardir. Yapisal tlrii sosyal iligkiler ve bunlarin kurgulanmasi, biligsel tiiri
kullanilan dil ve metaforlar ve son olarak iliskisel tiirii gliven normlar ve sorumluluklar
olusturur. Bu tiirlerin her biri aile i¢inde ve aile disindaki hissedarlar ile iliskiler

icerisinde bulunmaktadir (Ozler ve digerleri, 2006:275; Sirmon ve digerleri, 2003:342).

Isletme ici veya isletme dis1 bilgi aligverisi, kaynaklarin paylasilmasi, tedarikgiler ile
baglantilar, {irlin gelistirme ve yOnetimi gibi konularda sosyal sermayenin etkisinin

farkina varilabilir. (Adler ve digerleri, 2002). Ornegin orgiitlerin sahip/ydneticisinin
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veya ailenin sahip oldugu sosyal aglar iliskiler ona bir giiven ve baglilik gibi ekonomik
yarar1 olan fakat ekonomik degeri belli olmayan imkanlar sunarlar. Bu imkanlardan
yararlanabilme giidiisli, isletmeleri yasal ve ekonomik gerceklikten uzaklasarak
duygusal ve sosyal rasyonelligin i¢ine diisiirebilir. iste bu konuda ¢eliski ve ¢atismadan
kacinilamamaktadir. Nepotizmin es dost kayirmaciliginin meydana geldigi nokta da bu
noktadir. Ozellikle gelenek ve goreneklerine bagl olan toplumumuzda ailenin her
seyden Onemli olmasi, kisisel kararlarin bazi zamanlarda kisiden cok aileye etki
etmesine sebep olmaktadir. Kuvvetli aile baglar1 kisinin omuzlarinda agir bir yiik
olusturmaktadir. Kisi herhangi bir ise girisirken aile {liyelerini de hesaba katmakta
sorumlulugu dagitarak tek Dbasina risk almaktan kagmaktadir. Muhtemel
basarisizliklarda da ailevi degerleri dikkate aldigi i¢in suglanmaktan kurtulacagini

diisiinmektedir (Ozler ve digerleri, 2006:276).

Nepotizmi olusturan sebepleri asagidaki gibi siralamak miimkiindiir. Nepotizm genelde
duygusal nedenlerden dolay1 olugsmakta fakat bazen gercek¢i ve stratejik sebeplerden

dolay1 da olusabilmektedir.

o Kiiltiirel sebepler,

e Toplumda nepotizmin yadirganmamasi,

e Seffafligin bulunmamasi,

e Liyakate dayal1 ige alim siirecinin bulunmamasi,

e Profesyonellik ve kurumsalliktan uzak bulunmak,

e Kigilerin aile iiyelerine sahip ¢itkmamasinin kotii bir davranis olarak goriilmesi,

e Adam kayirma, kol kanat germenin sadece giigliilerin yapabilecegi bir sey olarak
algilanmasi,

e Aile iiyelerinden bazi nedenlerle is hayatina giremeyen kisi icin, aile biiytlikleri veya
aile tyeleri, kisiye bir is verilmesi i¢in baskida bulunmasi ve bunun sonucunda
kisinin aile sirketinde ise alinmasi,

e Isletmenin sahibi veya kurucusu olan aile iiyesi akrabalarma karsi yakinlik
hissetmesi ve aile bireylerinden herhangi birinin ¢alisamamasi ve bu bireyin kendi
aile liyelerine karsi sorumluluklarini yerine getirememesi nedeniyle isletme sahibi
veya kurucusu aile liyesinde acima duygusu goriilmesi,

e Aile bireylerinin toplumda basarisiz olarak algilanmamasi i¢in,
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e lsletme sahibi kurucusu veya yoneticilerinin diger calisanlara karsi duydugu
giivensizlik,

gibi nedenlerden dolay1 nepotizme bagvurulabilir.

Nesiller arasi transferler i¢in yaygin bir sekilde glindeme gelen sebeplerden biri de; aile
sirketlerinde ise almada veya isletmelerinin sahipligini devretmede yalnizca kendi
cocuklarint goreve getiren nepotizm seklidir (Gevrek ve Gevrek, 2010:581-591).
Insanlar sadece kisisel adam kayirma i¢in degil, ayn1 zamanda akrabalari i¢in fedakarlik
ve ahlaki dayanigma gruplar1 meydana getirebilmek i¢in grup nepotizmi bi¢iminde
psikolojik uygulamalara bagvurmaktadirlar. Giinlimiizde piyasalarda ve ekonomik
sektorde, sosyal cevrede, sadakat duygusu ekonomik gergekligi ve liyakat gibi
nitelikleri geri plana atarak, ise alimlarda akrabalar1 veya yakin akrabalari kayirmaya

yonlendirmektedir (Bayhan, 2002:11).

Ayrica glinlimiizde kiiresellesen diinyada rekabetin artmasi teknolojinin siirekli gelisip
degismesi hayat kosullarinin zorlugu ve iilkelerdeki piyasa kosullarinin belirsizligi
nedeniyle (Erusta ve Akdeniz, 2018) aileler hem kendi sirketlerinin devamini diisiinerek
hem de ¢ocuklarinin gelecegini garanti altina almak amaciyla {iniversiteye kayit igin
sirketlerine uygun boliimlerde egitim almayi kabul ettirmekte bu gibi davraniglarda

orgiitlerde nepotizm olusmasina neden olmaktadir (Gevrek ve Gevrek, 2010:581-591).
1.2  Nepotizm le iliskili Kavramlar

Nepotizm kisinin liyakati dikkate alinmadan sadece kan bagi nedeniyle korunup
kollanmas: ve desteklenmesidir (Aktan, 2001; Ozsemerci, 2003; Turhan, 2014).
Nepotizme, akrabalik iligkilerine ¢ok Onem veren toplumlarda daha sik rastlanilir
(Erdem ve Merig, 2013). Ayrica nepotizm diger yozlasma cesitlerine gére daha masum
bir davranis sekli olarak ifade edilmektedir. Nepotizmle alakali terimler olarak;

favoritizm, kronizm ve patronaj sdylenebilmektedir.

Literatlirde genellikle favoritizm genis kapsamda ele alindiginda kayirmacilik olarak
kabul goriirken, es dost arkadas kayirmacilifina kronizm, bireye bir orgiitte siyasi
diisiincelerinden dolay1 gosterilen kayirmacilik patronaj/partizanlik, akrabalik bag:
nedeniyle gosterilen kayirmaciliga ise nepotizm adi verilmektedir (Abdalla ve digerleri,

1998; Arasli ve Tiimer, 2008; Biite, 2010; Ozler ve digerleri, 2011; Akozer, 2003;

12



Asunakutlu ve Avcei, 2010). Kronizm bireyin kisisel 6zelliklerine ve niteliklerine degil
de dostluk ve arkadaslik iliskisi gozetilerek kayrilmasini igeren bir uygulamadir (Aktan,
2001; Ozsemerci, 2003; Tarhan, 2006). Patronaj ise genelde kisinin liyakate degil de
siyasi gOriis ve ideolojik diisiincelerine gore kendini avantajli bir sekilde

konumlandirmasini kapsamaktadir.

Erdem ve Meri¢ (2012), bu ii¢ kayirmacilik ¢esidine ek olarak cinsel kayirmaciligi da
ilave etmislerdir. Cinsel kayirmacilik yoneticilerin veya isletme sahiplerinin kisilerle
kurduklar cinsel iliski veya yakinlik nedeniyle kayirmalar seklinde ifade edilmektedir.
Calisma da ise favoritizm, kronizm ve patronaj kavramalarini ve ¢alismada kullanilan
Olgek olan nepotizm Olgegini dikkate alarak nepotizm, basta akraba kayirmaciligi

olmakla birlikte tanidiklara saglanan kayirmacilik olarak kabul edilmistir.
1.2.1 Favoritizm

Nepotizmle iligkili terimlerden biri olan favoritizm; yetki, konum veya statiiniin guruba
kisiye yada kisisel iligkilerde sozii gegen bireylerin tamidiklarinin yararina
kullanilmasidir. Bununla beraber iliski, bag, irtibat olarak da diisiiniilen favoritizm de
(Loewe ve digerleri, 2007:1) bireyin sadece kendi akrabalarina degil onlar disinda

iligkisi bulunan kisilerede fayda saglayabilmektedir (Asunakutlu ve Avet, 2010:97).

Favoritizm sozliiklerde bir kisiyi ya da bir toplulugu kayirma egilimi, taraflilik olarak
tanimlanmaktadir (Merriam-webster, 2008 Oxford English Dictionary). Tiirkce de
favoritizm ve nepotizm genellikle birbirleri yerine kullanilsa da favoritizm nepotizmden
daha genis kapsamli olmakla beraber icinde farkli kaywrmacilik tiirlerini
bulundurmaktadir (Asukanutlu ve Avci, 2010:96). Favoritizm nepotizmin daha genis bir
halidir. Favoritizm de kisisel iligkilerin; arkadaslar, akrabalar, komsular ve diger yakin
tanidiklar icin ayricalikli davraniglar sergilenecek sekilde kullanilmasidir. Favoritizm
kelime olarak, favoritizmi uygulayan tarafi ve buna maruz kalan kisiler i¢in kazangh
olsa da diger herkesin kaybedecegi diislinlildiiglinden c¢ogunlukla negatif bir algi
olusturur (Ozler ve Biiyiikaslan, 2011:276).

Favoritizm ¢ok farkli tiirlerde meydana gelebilmektedir. Arasli ve Tiimer (2008) bir

caligmasinda favoritizmi grup i¢i ve grup dist olmak iizere iki alt gruba ayirmus,
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nepotizm ve kronizmi diger bir alt grup olarak belirtmistir. Grup i¢i favoritizm, grubu
olusturan bireylere ayricalikli davraniglar taninmasinda ortaya ¢ikmaktadir. Grup dist
favoritizm ise, esitsizligi 6ziimseme ve korumaya yonelik davranislarla meydana

gelmektedir.

Nepotizm daha onceden de bahsettigimiz gibi favoritizmin daha dar ve sig seklidir.
Ayrica nepotizm, aile tliyelerine taninan favoritizmi de kapsamaktadir (Arash ve
Tumer,2008; Vateva, 2009:13). Nepotizm ile favoritizmi karsilastiracak olursak;
nepotizm olgusu kisinin elinde bulundurdugu giicii ve statiiyii kullanarak, akrabalar1 ve
aile liyeleri i¢in liyakate bakilmaksizin istihdam saglanmasi olarak tanimlanabilmektedir
(Karakas ve Cak, 2007:78). Favoritizm de ise kisi, sadece kendi akrabasi ve aile
fertlerine yarar saglamakla kalmaz ayn1 zamanda iligkisi bulundugu kisilere de fayda
saglamasi s6z konusudur (Asunakutlu ve Avci, 2010:96-97). Orgiitsel adaletin
olusturulmasi icin gerekli olan adalet kavrami Aristoteles’in ifade ettigi gibi “esitlere
esit, esit olmayanlara da hak ettikleri bicimde davranilir” yargis1 favoritizm denilen
kayirmacilikta dikkate alinmamaktadir. Bu nedenle favoritizmle hak etmeyen kisiye

yarar saglanmis olmaktadir (Nadler ve Schulman, 2006).

Orgiitlerde ise favoritizm kisi ya da toplugunun is performanslarina veya liyakate gore
degil de bagska sebeplerle diger calisanlardan daha iyi davranislar gormesi ile ortaya
cikmaktadir. Favoritizm bireyin diger orgiit liyelerinden daha hizli ve adil olmayan bir
sekilde terfi etmesiyle meydana gelebildigi gibi, daha yiiksek iicret, sosyal haklar veya
orgiitiin kaynaklarindan daha fazla yararlanmasiyla da olusmaktadir. Bu noktadan
hareketle favoritizmle kayrilan kisi hi¢gbir gegerli nedeni olmamasina ragmen sirf dogru
kigilerle irtibat/bag/ iligkisi bulundugu icin diger calisanlara gére hak etmemesine
ragmen daha iyt muamele gérmektedir. Caligmadaki amag ise favoritizm ile beraber
orglitlerde uygulanan nepotizm ve bu nepotist hareketlerin orgiit calisanlar tizerindeki

etkisini agiklamaya caligmaktir.
1.2.2 Kronizm

Kronizm de aslinda dost ve akraba kayirmaciligi anlamina gelmektedir.Kronizm genel

olarak sunu belirtmektedir;“Is ve islemlerde, dostluk ve arkadaslik iliskilerine dncelik
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saglanmasidir”. “Crony” kelimesi ¢ok uzun zamandir siiren manasina gelmektedir ve

Yunanca “ Khronios” sézciligiinden olusturulmustur (Karatas, 2013).

Kronizm daha once bahsettigimiz gibi “dost, yakin arkadas” manasina gelen crony
kelimesinden olusturulmus ve Cambridge Universitesi tarafindan terimsel yapisi
meydana getirilmistir. Hatta 17. yy baslarinda tiniversitesi 6grencileri kendi aralarinda
yakin arkadasi belirtmek i¢in “cronsiym” kelimesi kullanilmaktadir (Khatri ve Tsang,
2003). Kronizm 1840’hh yillarda ortaya c¢ikan ve zaman i¢inde gelisme gosteren bir
kavaramdir (Oxford English Reference Dictionary, 1995). Kronizm arkadaslik dost
iligkileri temelli bir kavram olarak ifade edilse de ayni zamanda 1946 yili civarinda
Amerikan Baskan1 Roosevelt’ in kisisel baglarini goz 6niinde bulundurarak kamu
kuruluglarima yetenek ve yeterlilikleri siipheli olan birtakim kisileri atamasini
Washington’da bir gazetecinin “kronizm” olarak nitelemesiyle ‘“siyasi” bir kavram

olarak da kullanilmaya baslanmistir (Khatri ve Tsang, 2003:291).

Kisilerin orgiitlerde ise alinmasinda liyakat ve esitlik gibi ilkeler dikkate alinmadan
yalnizca es-dost baglari temel alinarak yapilan kayirmacilik tiirti olan kronizm,
cogunlukla arkadaslarin niteliklerine bakilmaksizin istihdam edilmesi mevkilere
atanmasi1 olarak ifade edilen yakin arkadaslar1 da kapsayan bir nevi saadet zinciri olarak
tanimlanabilmektedir (Karakas ve Cigek, 2009:53). Kronizmi nepotizmden ayiran temel
fark akrabalik iligkilerinin var olmamasidir. Yakin arkadaslar ve es dostun kayirmaci
yaptya katilimlariyla beraber ige alim 6diil terfi gibi uygulamalarin isletildigi sistem
olarak ortaya ¢ikmaktadir (Barut, 2015:389). Ayrica nepotizmin kronizm den bir diger
farki da nepotizmin yalnizca aynmi aileden gelen bireylerin birbirlerini kollamalar1 ve
kayirmalari, kayrilan bireylerin liyakat sayesinde degil de kan bagi sayesinde hak

etmedikleri bir mevkiye getirilmesi anlamina gelmektedir.

Orgiitlerde meydana gelen kronizmin kayrrmacilik olarak isimlendirilmesi igin aym
sosyal cevrede bulunan kisilerin olmast ve bu iliskiden ii¢lincii taraflarin olumsuz
etkilenmesi gerekir. Burada nepotizm ile kronizm arasindaki terimsel fark akrabalik
iligkilerinin olmasinda ortaya ¢ikmaktadir. Yani calisanla yonetici ya da isletme sahibi
arasindaki iliski akrabalik bagi bulunmayan bir iligkidir. Ulkemizde ise; hemsericilik,
komsu olma, ayn1 yerde oturma, kirve, takimdaslik, ayn1 okuldan mezun olma veya ayni

yerde askerlik yapma gibi iliskilerin kronizmi olusturan baglar olarak 6ne c¢iktigi
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goriilmektedir (Barut, 2015:241). Ulkemizde en stk meydana gelen kronizm tiirii
“hemseri kayirmacilig1” olarak ifade edilebilir (TEPAV, 2006:30). Ayrica ayni sivil
toplum kurulusuna yada siyasi topluluklara iiye olmakla meydana gelen kayirmacilik da

kronizmin bir pargasi olarak degerlendirilebilir.

Farkli kiiltirlerde de kronizme benzer terimler kullanilmaktadir (Begley ve digerleri,
2010). Bu terimler 6rnegin Cin’de “Guanki”, Rusya’da “Blat” (Begley ve digerleri,
2010), Urdiin de ise temas ve bag anlamina gelen “Wasta” (Loewe ve digerleri, 2007)
terimleri gibi.”*“Guanki” bireylerin birbiri ile herhangi bir aile bag1 olsun veya olmasin,
kayirmast ve imtiyaz tanimasi diger kisilere gore oOncelik saglanmasi manasina
gelmektedir (Dagli ve Aycan, 2010). “Wasta” ve“Blat” ise herhangi birinin yarar
saglamak ve kendisine avantaj olusturabilmek icin birisinin zararina miidahalede
bulunmasidir. Vasifsiz kisinin giicii elinde bulunduran koruyucusunun yardimiyla
kendisinden daha nitelikli birine gore {istlin tutulmasidir (Muhammed ve Haudy, 2008).
Farkli kiiltiirlerden benzer durumlari igine alan bir terim olan kronizm, bu terimleri ayn

kurumsal ¢ercevede inceler (Begley ve digerleri, 2010, Aktaran: Karatas, 2013).

Kronizm genel anlamda tanidiklara imtiyaz taninmasi kayrilmasi olarak ifade edilebilir.
Fakat bu kayirmacilik tiirtinde dost-ahbap iliskileri olmakla beraber, genellikle
“tanidiklara yatkinlik” 6n planda tutulmaktadir. Kronizmin iilkemizde sadece kamu
kurumlarindaki etkisi incelenirken, yabanci literatiirde konu daha genis tutulmaktadir.
“Crony Capitalism” olarak adlandirilan bu durum biiyiik sirketlerin ve orgiitlerin zarar

gormesine hatta kapanmasina neden olacak kadar ileri boyutlara gelmektedir (Darman,

2004).
1.2.3 Patronaj

Patronaj politik temsilde kisilere; etnik, cografi ve dini tercihlerine gore imtiyaz tanima
olarak ifade edilmektedir (Ozler ve Biiyiikaslan, 2011:276). Favoritizmin bir cesidi
olarak simiflandirilan patronaj kamu hizmetiyle ilgili islerde atama giiclinii elinde
bulunduran kisinin secilmesini istedigi kisilere Oncelik vermesi kayirmasi olarak
tanimlanabilmektedir (Nadler ve Schuman, 2006). Patronaj, mevki makam sahibi
kisilerin, bulunduklar1 mevkiden kaynaklanan giiclerini kotii yonde kullanarak siyasal

goriisleri nedeniyle kendilerine yakin hissettikleri veya gordiikleri kisilere mesleki
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anlamda ¢ikar saglayacak bicimde davrandiklarinda meydan gelmektedir (Bayir,

2007:89).

Patronaji politik bir hastalik olarak belirtmek miimkiindiir (Aktan, 2001). Patronaj,
siyasi destegi toplayabilmeyi hedefleyen stratejik bir gorevdir (Sunar, 2008). Nepotizm
ve kronizmden en biiyiikk farki, nepotizm ve kronizmde duygusal nedenler &n
plandayken, patronajda asil dikkat edilmesi, gercken unsur stratejik ve politik
hedeflerdir. iktidara gelen partinin kamu kurumlarindaki iist diizey yetkilileri isten alip;
siyasi goriisii ve ideolojik nedenlerle, nepotizm veya kronizme dayali olarak yenilerini
géreve atamasi patronaj olarak tanimlanmaktadir (Aydogan, 2009:4). Yani patronaj
siyasi partilerin, iktidara geldikten sonra kendi partilerini destekleyen se¢men kitleye
arka cikmasi, imtiyazlar tanimasi, bu kitleye hak etmedigi ayricaliklar saglamasi
seklinde ifade edilebilir. Patronaj bir baska deyisle iist diizey yoneticilerin, devlet
yonetiminin degismesiyle ideoloji, partizanlik, nepotizm, kronizm gibi faktorler dikkate

aliarak kamu kurumundaki gorevlerinden alinmalaridir (Tarhan ve digerleri, 2006:13).

Yonetimsel alanda yapilan atamalarda kisilerin ozellikleri egitim durumu goreve
uygunlugu dikkate alinmadan sadece parti yandashigi gozetilerek, atamalar yapmak
yOnetimi partizanliga gotiirmektedir (Bayir, 2010:90). Willerton (1992) ise patronaji;
“patronaj iligkileri ortak bir amaca ulagmak i¢in ¢alisan ve bu amag i¢in tiim giiglerini
bir araya getirmeye kararlastiran kisiler koalisyonudur. Bu koalisyonda kisiler giig,
statii, unvan, uzmanlik ve kendi menfaatlerini artirmaya calismaktadirlar. Asil amag ise
siyasi gilicii yetkiyi elinde bulundurma ve verilen kararlar1 yonlendirebilmeyi
saglamaktir.” seklinde ifade etmektedir. Siyasi kayirmacilik bir baska deyisle patronaj;
siyasi patilerin iktidar ele gegirdikten sonra kendi partilerine yakin olan segmen gruba
imtiyazlar vererek bu kimselere adil olmayan ¢ikarlar saglamalarina denmektedir.

(Karatas, 2013).

Siyasi kayirmacilia bircok ilkede oldugu gibi Tiirkiye’de de yaygin olarak
rastlanmaktadir. Bu tiir kayirmaciligin bir baska bicimi de {ist diizey biirokratlarin,
siyasi iktidarlarin degismesiyle birlikte ideolojik nedenlerle gorevden alinmalaridir ki
yazinda bu duruma “patronaj” denmektedir (Biite, 2011). “Siyasal siire¢ icerisinde
siyasal partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum ve kuruluslarinda g¢alisan st

diizey biirokratlar1 goérevden almalar1 ve bu gorevlere yine siyasal yandaslik ve
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ideolojiye bagli olarak yeni kimseleri atamalar1 patronaj olarak ifade edilmektedir.”

(Basaran, 2005).

Siyasette veyahut is diinyasinda patronlar/koruyucular o6diillendirdikleri kisilerin
sadakatine ¢ok 6nem vermektedirler. Daha giiglii olabilmek ve politikalarini yayabilmek
icin, amirler sadakatli calisanlara ihtiya¢ duyarlar. Calisanlardan istenen, sartsiz
adanmislik ve asla yanilmayan saglam patronajla minnettarlik hissetmesi ve bu iliskiyi
unutmamasidir (Khatri ve Tsang, 2003:294). Gerek isyerinde gerekse terfi etmede veya
en basit seviyede kamu kurumlarinda bir isini halletmek i¢in patronaj iligkileri gerekli
olmaktadir. Bu nedenle liyakat gibi 6zellikler dikkate alinmamakta, kisiler kendi beceri
ve Ozellikleriyle degil de, siyasi tanidiklari aracilifiyla bir yerlere gelmektedir. Bu
durumun sonucunda milletin gdziinde siyasiler, siyasi kurumlar, devlet gii¢ ve iktidar

kaybetmektedir (Memisoglu ve Durgun, 2007).

Patronajla beraber kendi diisiince sekline yakin bireylerden ekip olusturmak, planlama
proje gibi gorevlerde basar1 getirse de, alanin da uzman olmayan, deneyimsiz ve

yeteneksiz bireylerin goreve getirilmesi orgiitii uzun vadede zarara sokabilecektir.
1.3 Orgiitsel Nepotizm

Isletme sahibinin bir tanidigimi akrabasimi istihdam etmesi aile nepotizmi olarak ifade
edilirken, mevcut bir calisanin akrabasinin igse alinmasi ise Orgiitsel nepotizm olarak
ifade edilmektedir. Bununla beraber herhangi bir ¢alisanin esinin veya akrabasinin ise
alinmas1 da orgilitsel nepotizm tanimi iginde yer almaktadir (Williams ve Laker,
2010:230). Nepotizm orgiitlerde; performans degerleme, terfi, iicret, ise alma, orgiitsel
kaynaklar1 kullanma gibi bir¢ok alanda goriilebilmektedir. Caligmanin bu kisminda ilk
olarak oOrgililerde meydana gelen nepotizmi agiklayarak bu nepotist davraniglarin
goriildiigli  alanlar1  degiskenler iizerindeki etkileri ve sonuglart agiklanmaya

calisilacaktir.
1.3.1 Orgiitlerde Nepotizm Kavram

Nepotizmin tarihten giiniimiize olumsuz olarak bakilmasinin nedeni Rd&nesans
doneminde Papa’larin niteliklerine bakilmaksizin yegenleri i¢in {ist diizey isler bulma
egiliminden kaynaklanmaktadir (Ford ve McLaughin, 1985). lyiisleroglu’na (2006)

gore nepotizm, bir kisinin beceri, yetenek, deneyim ve egitim diizeyine bakilmaksizin
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ise alinmasi, terfi ettirilmesi ve diger ¢alisanlardan daha iyi calisma kosullari gibi
etkenleri akrabalik iligkilerinden dolay1 saglanmis olmasidir. Nepotizm, kisilerde

dogustan meydana gelen, akrabalik baglarinin kayirmaci yoniinii gosteren bir fotograftir
(Biber, 2016).

Nepotizme geleneksel iliskilerin yogun olarak yasandigi az gelismis iilkelerde daha
fazla rastlanmaktadir (Ozsemerci, 2003). Ayrica orgiitlerin faaliyette olduklar1 yerin
gelismislik seviyesi de nepotizm uygulamalar1 iizerinde etkili olmaktadir. Akrabalik
iligkileriyle aralarinda kan bagi olan bireylerin o6zellikle kirsal bolgelerde sosyal
anlamda Onemli bir yeri olmaktadir. Bu bdlgelerde faaliyet gosteren oOrgiitlerdeki
isgorenler arasindaki akrabalik iliskileri nedeniyle nepotizm uygulamalar1 daha fazla

yasanacaktir (Erdem ve ilhan, 2010).

Ozel sektorde, genellikle aile isletmelerinde; aile iiyelerine dncelik saglamak, personel
secimi ve temininde; yetenek, egitim, bilgi, beceri gibi kisisel donanimlara 6nem
verilmeden degerleme yapilmasi1 oOrgiitteki dnemli mevkilere aile iiyesinden kisilerin
secilmesi isletme kurallarina aykiri bir durum olarak degerlendirilmektedir (Giinel,
2005). Bu duruma kurumsallagma agisindan bakildiginda olumsuz bir yonetim davranisi
ve yaklagimi olarak ifade edilebilmektedir (Isci, Kozal ve Tastan, 2013). Bu olumsuz

durumun en sik yagandigi yerlerden birisi de aile sirketlerdir.

Aile sirketlerinin sonraki kusaklara ulagsma orani iilkemizde ve diinyada % 15-20
arasinda olmakla beraber devamliliklar1 ise 25-30 yil kadar slirmektedir. Aile
sirketlerinde meydana gelen basarisizliklarin ilk nedeni olarak verimli olmayan yonetim
sistemi ve kurumsallasamama gosterilmektedir. Aile isletmelerinde aile ve isletmenin
birbirinin yerine ge¢mesi ¢ikan sorunlarin temelidir. Liyakate bakilmadan aile
liyelerinin ise alinmalari, ¢alisma durumuna bakmadan terfi ettirmeleri, istedigi iicreti
kendilerine vermeleri, Omiir boyu istthdam garanti etmeleri gibi 6zel kosullar

saglanmasi nedeniyle isletmeler ailenin oyun bahgesi haline gelmektedir (Oguz, 2010).

Orgiitlerde bu tarz nepotizm uygulamalar;, maruz kalan calisanlarda olumsuz bir
izlenim birakmaktadir. Nepotizmin var oldugu bu tip oOrglitlerde akrabalar ve akraba
olmayanlar arasinda biz ve onlar karsilagtirilmasi yapilmasina neden olmaktadir.
Yonetime getirilecek olan kigilerin ailede ya da akrabalardan segilmesi akraba

olmayanlara Oteki goziiyle bakilmasi, giiven duyulmamasi, c¢alisanlarin kendilerini
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ispatlama ve ifade etme firsati verilmemesi akraba olmayan calisanlarin sorunlar

yasamasina neden olacaktir (Erdem ve ilhan, 2010)

Orgiitlerde nepotizm konusunu anlatirken yéneticilerden de bahsetmek gereklidir.
Orgiitlerde ~ isgdrenlere  kotii  yoneticilerin =~ kim  oldugu  soruldugunda;
(humanresources.about.com yapilan bir arastirmada) kotii yoneticilerin en biiyiik
Ozelligi adil olmamasi, adam kayirmasi, kendilerini iletisime kapamasi, basariy1
kendilerine basarisizligi calisanlara mal etmesi, basarili ¢calisanlar1 takdir etmemesi gibi
cevaplar vermislerdir. Buna bagli olarak calisanlar yoneticilerinden kayirmacilik ve
ayrimcilik yapmalarini istememektedir. Ciinkii ¢alisana gore yoneticisinin kayirdigt ve
imtiyaz gosterdigi tanidigr kisi 6rgiitte her zaman el {istlinde tutulur bu kisilerin hatalari,
orgiitteki yetersiz performanslari gérmezden gelinir. Terfi, prim, izin hep bu kayrilan
birey i¢in kullanilmaktadir.  Yoneticilerin bu seklide imtiyazlar tanimast ve
kayirmacilik yapmasi calisanin goziinde degerinin azalmasina neden olacaktir (Ozgelik,
2011).

Orgiitlerde nepotizme en ¢ok rastlanilan boliim ise insan kaynaklari departmanidir.
Bireyin ige alinmasi, istthdam ettirilmesi, performans degerlendirilmesi, {icret
seviyesinin belirlenmesi gibi durumlarda ayrimcilik yapilmasi nedeniyle nepotizm en
sik insan kaynaklar1 departmaninda karsimiza ¢ikmaktadir (lyiisleroglu, 2006:45-46).
Globallesme ile beraber is diinyasinda ve is piyasalarinda meydan gelen rekabet,
isletmeleri benzerlerinden farkli kilan etken olarak insan kaynaklar1 departmaninin ne
kadar &nemli oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Orgiitiin amaglarma ulasabilmek icin, dogru
i giicli temin edilmesi dogru insanlarin orgiite dahil edilmesi ve bu insanlarin dogru ise
yerlestirilmeleri, potansiyellerini ortaya ¢ikarmalarinin saglanmasi ve bununla beraber
bu potansiyellerini gelistirebilecekleri elverisli calisma kosullarinin olusturulmasi
isletmelerin devami igin hayati 6neme sahiptir. Bu kosullarin saglanmasii organize
edecek ve orgiitleyecek departman olarak orgiitlerde insan kaynaklari departmanlari
olusturulmustur. IK departmanlar liyakati dikkate alarak orgiite insan giicii temininin
saglanmasi, calisanlarin performanslarmin adil bir sekilde degerlendirilmesi ve
yiikseltecek sekilde egitimlerin planlanmasi gibi uygulamalardan sorumlu boliimlerdir.
Kayirmaciligin oldugu orgiitlerde bu boliimlerin ve insan kaynaklari siireclerinin zarar

gormesi kagmilmazdir (Dagl ve Agcan, 2010;170-175).
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Bir orgiitte nepotizm var ise kayrilan c¢alisanlar kendilerini iyi hissederken diger
calisanlar kendilerini dislanmis ve ikinci planda hissedebilirler. Ortaya ¢ikan bu durumu
diizeltmeye ve onlemeye yonelik orgiitte iist yoneticiler tarafindan 6nlemler alinmiyorsa
orgiit i¢in tehlike ¢anlar1 ¢almaya baglamistir. Kendilerini orgiitten dislanmis ve kotii
hisseden calisanlar zamanla kendilerinin 1iyi hissedecekleri ve adil bir sekilde
yonetildigini disiindiikleri orgiitlerde ise girmek i¢in arayislara baslayacaklardir. Bu
durumda Orgiitten uzman personelin kagmasina ve rakip firmaya ge¢mesine nitelikli
eleman kaybina sebep olacaktir. Ayrica bu gibi nepotist uygulamalar sonucunda orgiitiin
genel calisma diizeninde veya hizmetlerin yerine getirilmesinde aksamalar meydana

gelmektedir (Biber, 2016).

Ozellikle giiniimiizde yogun rekabet ortammin var oldugu ekonomilerde profesyonel
yonetim tarzi ve kurumsallik orgiitlerde zorunlu hale gelmesiyle birlikte orgiitlerde

nepotizm uygulamas: daha nadir gériilmektedir (Erdem ve Ilhan, 2010).
1.3.2 Ucret Kayirmacih@

Isgorenin  ortaya koydugu emek karsihgi aldigi  para  d{icret olarak
tanimlanmaktadir.Kisilerin temel ihtiyaglarin1 giderebilmek i¢in gerekli olan en 6nemli
aktor paradir. Calisanlarin iicretlerinin kendilerini mutlu edecek ve adil bir sekilde
belirlenmesi, ¢alisanlarin orgiitte kendilerini iyi hissetmeleri agisindan ¢ok 6nemlidir.
Kendisinin ve ailesinin temel ihtiyaglarini giderebilen ¢alisanin duygusal agidan moral
ve motivasyonu calisma istegi artis gostermektedir. Orgiitlerdeki iicret sistemleri
calisanlarin konumuna, bulunduklar1 pozisyona, performansina ve kidemine bagh
olarak degisebilmektedir. Orgiitteki galisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalar1 olan
performans degerleme ve iicretlendirme sistemini benimsemesi ve itimat etmesi,
sistemin herkese kars1 esit ve seffaf olmasiyla yakindan iligkilidir. Bu insan kaynaklari
sistemi herkese esit mesafede isletildiginde departman adil ve objektif bir tutum
izlediginde, oOrgiitte kayirmaciliga izin verilmedigi anlasilmaktadir (Aycan ve Dagli,
2010).

Orgiitler i¢in en énemli giderlerden biri olan ¢alisanlarin maasi, isgdrenler iginde orgiite
baglilig1 olusturan en 6nemli degiskenlerden biridir. Bu sebeple calisanlarin maaslari

kadar belirlenme bigimleri de calisan ve oOrgiit iliskisine etki etmektedir. Calisanlarin
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ortaya koydugu emegin (fiziksel veya zihinsel) karsiligi olarak ifade edilen iicret;
calisanlarin isletmeyi sevmelerini, isletmenin verimliligi ve siirekliligini saglamay1 ve
daha verimli istekli caligmaya tesvik eden bir insan kaynaklar1 fonksiyonudur

(Sabuncuoglu ve Tokol, 2011:343).

Insan kaynaklar1 departmaninda ki en énemli konulardan biri olan iicreti arastirmacilar,
calisanlarin zihinsel veya bedensel calismasinin sonucunda elde ettigi ekonomik deger
olarak ifade etmislerdir (Simsek ve Oge, 2007:192). Isletmelerde iicretin onemli bir
insan kaynaklar1 fonksiyonu olmasiin nedeni, nitelikli is giici teminini saglamasi,
isletmede tutmasi ve calisanlarin daha istekli calisabilmesini saglamaktir (Yiiksel,
2004:212).

Isletmelerde calisanlarin maaslarin1 belirleyen cok farkli etkenler bulunmaktadir.
Bunlarin bazilari igletmenin iginden dogan kaynaklarken diger bir kismi ise isletmenin
disinda gelisen ve dogrudan miidahale edemedigi faktorlerdir. Ornegin; performans
degerlemesi veya motivasyonu ylikseltmek amaciyla yiiksek diizeyde {icretlerin
verilmesi, isletmenin 6deme giicii ve toplu sozlesmeler igletme i¢i faktorler iken;
kanunlarin getirdigi ylikiimlilikler, is piyasasindaki taban ve tavan iicret politikasi

rekabet dilizeyleri ise isletme dis1 faktorleri olusturur (Coskun, 2009; Barutgugil, 2004)

Nepotizmin oldugu orgiitlerde akraba caligsanlar icin belirlenen {icret seviyesinin normal
calisanlar i¢in gecerli olmadigi goriilmektedir. Bu noktada akraba caligsanlar hak
etmedikleri yaptiklar isin karsiligindan daha fazla ticret aldiklar sdylenebilmektedir.
Adaletli olmayan bu iicretlendirme sekli diger calisanlarda huzursuzluk yaratip
motivasyonlarinin azalmasina neden olurken, c¢ok fazla sayida akraba ¢alisanin
bulundugu orgiitlerde asir1 derece bir iicret yiikii problemine beraberinde getirmektedir
(Iyiisleroglu, 2006:7). Isletmelerde akrabalik iliskilerinde meydana gelen bu iicret
farkliliklar1 isgorenler arasinda huzursuzluk, catisma, tatminsizlik gibi isletmenin
verimliligini negatif yonde etkileyecek sorunlarin olugmasimna neden olmaktadir.
Orgiitlerde ayn1 pozisyondaki galisanlar arasinda akrabalik baglarindan dolay: iicret
farkliliklarina rastlanabilmekte ve bu durumda Orgiitte huzursuzluga neden

olabilmektedir. Cok daha fazla olumsuz etkilerinden bahsedilebilecek olan iicret
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kayirmaciligi, niteliksiz ¢alisanin; nitelikli, isinde yetkin olan ¢alisgandan sirf akrabalik

baglar1 nedeniyle daha fazla {icret aldiginda ortaya ¢ikar.
1.3.3 Performans Sonug¢larinda Kisiye Gore Davranma

Orgiitlerde bireysel performansi ortaya koyabilmek igin, bu performansi adil bir sekilde
Olgecek, seffaf performans degerlendirme Olgiitlerinin ve standartlariin ortaya
konulmasi, degerlendirmeyi yapacak kisilerin adalet kriterlerini dikkate alarak yapmasi
gerekmektedir. Performans Slgiitlerinin orgiitte agikca ortaya konmasi, ¢alisanlarin neye
gore degerlendirileceklerinin bilmesi oOrgiitte performans degerlemenin adil olarak

algilanmasinda ¢ok énemlidir (Uyargil, 2008).

Ayni Orgiitte gorev alan ve birbirlerini kontrol etme durumunda olan akrabalar arasinda
adil bir performans degerlendirilmesi yapilmasi genellikle miimkiin olmamaktadir.
Genellikle kurumsal olmayan orgiitlerde, adaletli esit bir performans degerlendirme
sistemleri bulunmamakta, performans degerlendirme ve terfi biisbiitiin siibjektif
degerlendirmelerle yapilmaktadir. Ayrica kurumsal olduklarini iddia eden bazi
isletmelerde, kisisel iliskiler, kan bagi, akrabalik vb. degiskenler g6z 6niinde tutularak
terfi ve performans degerlendirmede etkisini gdstermektedir. Ote yandan ayni1 orgiitte
gorev alan akraba ¢alisanlardan en az bir tanesi ¢ok iyi calisip degerli bir ¢alisan ise,
diger akrabalarin basarisizliklar1 gérmemezlikten gelinebilmektedir. Niteliklere hig
dikkat edilmeden kan bagi veya tanisiklik nedeniyle islerin akrabalara ve arkadaslara
verilmesi; Orgiitte kayrilmayan calisanlarin motivasyonunun azalmasi, orgiite olan
giivenlerinin sarsilmasi ve yonetimdeki kalitenin diigmesinin giindeme gelmesi, orgiitte

yikici etkiler olusturabilmektedir(Siizer, 2005).

Orgiitlerde bu gibi durumlarla karsilasmamak igin insan kaynaklari departmanina ¢ok
onemli gorevler diigmektedir. Calisanlarin performanslarina goére terfisinin saglanmasi
IK departmanmin sorumluluklarindan biridir. Performans degerleme; gorevini en iyi
sekilde yerine getiren calisan1 belirleme ve o&diillendirme, tam tersi durumda olan
calisanlarin performanslarim1  yiikseltmek ve verimli performans sergilemeyen
calisanlarin neden cezalandirilmalar1 gerektigine yonelik bir sebep ortaya koymak
amactyla caligsanlarin islerini ne yeterlilikte yerine getirip getirmedigiyle ilgili bilgi elde

etme siirecidir (Simsek ve Oge, 2007:94). En genis manasiyla performans degerleme,
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calisanlarin yeteneklerini, kisisel 6zelliklerini, igyerindeki davraniglarini, potansiyelini
diger calisanlarla kiyaslayarak yapilan sistematik bir 6l¢iimdiir. Degerleme sonucuyla
beraber elde edilen bilgiler, insan kaynaklar1 yoneticilerinin ¢alisanlar hakkindaki
kararlarinda 6nemli bir temel olusturmaktadir. Performans degerlendirmesi ¢alisanlarin
isleriyle ilgili giicli ve zayif yonlerini sistematik bir sekilde ortaya koyarken, ayni
zamanda Orgiitte verimliligin yiikselmesi, isten ¢ikarma, terfi, iicret artis1 gibi bir¢ok
konuda yoneticilere yardimeci olmaktadir (Balli, Ugur ve Korukoglu, 2009:838).
Calisanlarin performanslarini degerlendirmede orgiitler genellikle yoneticilerin siibjektif
degerlendirmelerine tabidirler. Burada ydneticilerin takindig1 6znellik de g¢alisanlarina
kars1 kigisel iligkilerine gore se¢imini yapmasi favoritizme neden olmaktadir

(Prendergast ve Topel, 1996:958).

Stratejik planlama, kariyer haritasi olusturma, kendini gelistirme, egitim terfi, licret
artigi, isten ¢ikarma ve is gilicii temini saglama siireclerinde degerlendirilmek {izere is
performansin1 ortaya koyan, bu performans sonuclarina gore geri beslemelerle
calisanlarin  kendilerini  gelistirmelerine yardimci olmaya calisan performans
degerlendirme ve ticretlendirme sistemlerinin nesnellikten uzaklasip herhangi bir tarafa
yakin olmasinin engellemesi ve ¢alisanlarin degerlendirmelerinin, adil, nesnel,
Olctilebilir ve objektif kriterleri dikkate alarak gergeklestirilmesi esastir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003:104-108). Fakat bazi isletmelerde durumun bdyle olmadig1 calisan
personelin kan bagi veyahut akrabalik iliskilerinden dolay: yiiksek ticret elde ettigi ve
diger haklardan ayricalikl olarak faydalandigi i¢in fazladan gayret gdstermeyip kendini
bunun i¢in zorunlu hissetmeyebilir. Diger yandan, nepotizmden olumsuz etkisine maruz
kalan c¢aligsanlar ne performans gosterirlerse gostersinler hak ettiklerini alamayacagini
diistindiigiinden performanslarinda diisiikliik yasanabilir. Bu noktada nepotizme daha
genis acgidan bakacak olursak, kayirmaciligin oldugu bir orgiitte hem kayrilan hem de
kayrilmayan c¢alisanlarda performans diistisleri goriilecektir (Cagatay ve Uygur,
2015:136-146).

Orgiitlerde egitim ve kariyer planlamalarinda siklikla goriilen nepotizm ile beraber
egitimlerin genelde aile iiyelerine verilmesi kariyer planlamasinda terfi etmek igin

gerekli Ozelliklere sahip olmayan aile iiyelerinin liyakate sahip calisanlarin Oniine
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gegmesi ve bu goreve getirilmeleri nepotizmin olumsuz sonuglarindan bazilaridir.
Bunun sonucunda c¢alisanlarda adalet algisi zayiflayacagindan ne kadar c¢aligirlarsa
caligsinlar kariyerlerinde ilerleyebilmelerinin ¢ok zor oldugu diisiincesine kapilirlar.
Orgiitlerde nepotizmin calisanlara kisisel ve psikolojik zararlarmm yani sira,
isletmelerin 6nemli miktarlarda biit¢e ayirdigr egitim uygulamalarinin tam olarak yerine
getirilememesi, kayrilmayan calisanlarda goriilen motivasyon diisiikliigii, adalet
algisinin zayiflamasi ve performanslarinin da bundan zarar gormesiyle beraber

isletmenin verimliligi de bundan etkilenecektir (Dagli ve Aycan, 2010:170-175).
1.3.4 [1se Giris Siirecinde Nepotizm

Orgiitlerde insan kaynaklarinin asli gérevi uygun ise uygun elemani bulup istihdam
edilmesini saglamaktir. Ciinkii insan kaynagi, oOrglitleri basariya gotliren en Onemli
faktordiir ve liyakatten uzak orgiitte calisacak nitelikte olmayan personelin, istthdam
edilmesi Orgiitte bazi olumsuzluklara neden olacaktir. Nepotizmin insan kaynaklar
uygulamalarinda ¢ok fazla giindeme gelmesinin nedeni, insan kaynaklari siire¢lerinin
dogru bir sekilde isletilmemesi ve adaletli bir insan kaynaklar1 siireci i¢in gerekli olan
mantik ve liyakate uygun degerlendirmenin yerine siibjektif ve duygusal davraniglar
sergilenmesidir. Sergilenen bu siibjektif ve duygusal davranislar ¢alisanlar arasinda

huzursuzluga neden olacaktir.

Nepotizm uygulamalarinin bulundugu orgiitlerde, adalet ve seffaflik ilkelerine dnem
verilmedigi i¢in Orgiit iiyelerinin liyakat ve adaletle ilgili diislincelerinde bozulmalara
sebep olmaktadir (Arashi ve digerleri, 2006). Orgiitlerde personel temininde akrabalik
bag iligkileri nedeniyle segilen adaylar, orgiitiin istthdam ve personel temini/ isgdren
secimi programlarina zarar vermekte orgiitsel iligkileri olumsuz etkilemektedir. Oteki
taraftan akrabalik bag1 nedeniyle secilen bu adaylar, islerini yerine getirebilecek gerekli
Ozelliklere sahip olmadiklart icin diger c¢alisanlar kadar yiiksek performans
gosterememekte buda isletmenin toplam kazancini azaltmakta orgiitsel verimlilige zarar
vermektedir. Tiim bunlarin sonucunda da dogal olarak Grgiitsel adalet, orgiitsel giiven,
motivasyon ve takim calismasi da yok olur. Isgéren temini ve secimi siirecinde,
cogunlukla egitim, is tecriibesi ve isle ilgi bireysel Ozellikler gibi ilkeler dikkate
alinmaktadir (Barutcugil, 2004:261). Bu ilkeler disinda sosyal baglantilarinda isgéren

secimi ve temini siirecinde etkili oldugu goriilmektedir.
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Orgiitlerin en ¢ok dikkat etmesi gereken konu dogru ise dogru elamanin getirilmesidir.
Ancak aile sirketleri ve bazi1 Orgiitlerde nepotizm uygulamalarindan dolay1 bu pek
miimkiin olamamaktadir. Bu nedenle nepotizm uygulamalar1 sebebiyle hem orgiitler
hem de ¢alisanlar maddi ve manevi zarar gormektedirler. Hatta kayirmacilik, artik
calisanlarin goéziinde ¢ok asagilayict ve kiigiiltiicii bir tutum olarak algilanmaktadir.
HILL International Tiirkiye tilke sorumlusu Hazar Candan Wilson ise giris siirecinde
nepotizmi; “Orgiitlerde énemli pozisyonlara, o mevkilerin agirligim kaldirabilecek
kisisel ozelliklere sahip olmayan aile {iyelerinin getirilmesi ve bu kilit pozisyonlarda
yetersiz aile liyesi c¢alisanlar bulunurken onlarin altinda isin uzmani iyi egitim almis
profesyonel kisilerin yer almasi orgiitlerde adil olmayan bir ortamin olusmasina neden
olmaktadir.” seklinde ifade etmektedir (http://hazarcandanwilson-
ik.blogspot.com/2009/01/aile-irketleri-neden-kurumsallaamyor.html,17.06.2018).

Kisileri ise alim siirecinde ailenin ve sosyal iligkilerin rolii bazi teorik ve ampirik
arastirmalarda da incelenmistir (Montgomery, 1991; loannides ve Loury, 2004).
Arastirmacilar sosyal baglantilarla meydana gelebilecek g¢ekinceleri ve olumsuzluklari
incelemistirler. Sosyal baglantilarin yoneticilerin; aile bireylerini, arkadaslarini ve
sosyal iligkisi bulunan bireyleri 6nemli mevkilere yerlestirmeleri favoritizm olarak ifade
edilmistir. Bu tiir davranislar sadece aile iiyesi ile smrli kaldiginda nepotizm,

arkadaslar1 da icine kattiginda ise kronizm olarak adlandirilmistir.

Aragtirmacilara gore orgiitlerde ¢cok sik meydana gelen bu durumu kanitlamak zor olsa
da, yapilan ¢ogu c¢alismada isletme sahiplerinin ve yoneticilerin aile tliyesi bireyleri ve
tanidiklart kisileri orgilite alma egiliminde davraniglar sergiledigi ortaya konmustur.
Ortaya ¢ikan diger durum ise yoneticilerin ve isgoren temininden sorumlu kisilerin,
cogu kez liyakati goz ardi ederek sosyal olarak baglantili olduklar1 kisileri istthdam
ettikleri gortilmektedir (Ponzoa ve Scoppa, 2011:78). Kimilerine gore ise ise alma

stirecinde aile tliyesinin yardimi ve destegi istthdam nepotizmi olarak tanimlanmaktadir.

Istihdam nepotizmi adi verilen bu nepotizm tiiriine genellikle aile sirketlerinde

karsilasilmaktadir. Aile sirketlerinde c¢esitli nedenlerle ¢alisma hayatina giremeyen aile
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bireylerinin, aile biiyiikleri yada gevreden gelen baskilarla istihdam ettirilmekte ve aile
sirketinde calisma sansi verilmektedir (lyiisleroglu, 2006:49). Son olarak istihdam
nepotizmi, nepotizm tlirleri arasinda en sik rastlanilan tiirtidiir. Her biiytikliikteki ve
genellikle kurumsalliktan uzak aile sirketlerinde nepotizm uygulamalariyla beraber ise

almalarda sik¢a rastlanilmaktadir.
1.3.5 Gozetleme ve Kollama

Nepotist uygulamalar sonucu ise alinan calisanlar genellikle adaletsiz bir sekilde
odiillendirilerek, liyakatten ve yeterlilikten uzak imtiyazlar taninmaktadir. Bu calisanlar,
orgiit kaynaklarindan yararlanma, ise ge¢ gelme, calisma saatlerinde esneklik, 6zel

izinler, terfi, licret artis1 gibi konularda gozetlenip kollanmaktadirlar.

Bir orgiitii ayakta tutan unsur sadece karlilik degil tiim Orgiit liyelerinin kendilerini
orgiitiin bir parcasi olarak gormeleri ve buna gore performans sergilemeleridir. En alt
kademeden en iist kademeye kadar biitiin ¢alisanlar kendilerini Orglitiin bir pargasi
olarak gorebiliyorlarsa o kurum da sadakat duygusu olusur. Bu durumun olugmasi igin
de orgiitlerde adil yonetim sekli gerekmektedir. Bunun i¢inde orgiitiin tiim iiyeleri esit
sekilde davranilmali gézetleme ve kollama gibi bazi kisilere ayricaliklar verilmemelidir
(Oger, 2003). Isletmelerde gecerli olan adalet davranislari liyakat temelli olmak
zorundadir. Isletmenin kurulus amaci dikkate alindiginda, orgiit igerisinde verimli ve
tiretken olan ¢alisanlar oransal olarak kaynaklardan daha fazla yararlanirsa, kaynak
dagiliminin daha islevsel oldugu soylenebilmektedir.Ayrica c¢alisanin aldigi 6diiliin

biiyiikliigi, ¢alisanin 6rgiitteki verimliligiyle dogru orantili olmalidar.

Diger isletmelerde de var olan gozetleme ve kollama tarzindaki nepotist davranislarin
aslinda en sik goriildiigii yerlerden biri de aile isletmeleridir.Aile isletmelerinin
karmagik yapisi kurucularin orgiit kaynaklarinin tahsisi sorununu, hem aile hem de
Orgiitiin adalet isleyisine uygun bir seklide ¢dzmesini zorlastirmaktadir (Lansberg,
1993:42). Bu durumda aile {iyesi ¢alisanlara orgiitteki en iyi yer, bilgisayar ve diger
ara¢ gerecin temin edilmesi, kisisel ihtiyaclarinin karsilanmasi ve kisisel hedeflerini
gerceklestirebilmek i¢in 6zel izinlerin verilmesi, diger personele saglanmayan pek ¢ok
ayricaliktan yararlanmasi, orgiitlerde sik meydana gelen durumlar olmaktadir. Ortaya

¢ikan bu durumlar da akrabalara saglanan imtiyazlarin diger ¢aliganlara saglanmamasi,
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orgiitteki moral ve motivasyonu diisiirmekte calisanlarin Orgiite olan giivenlerini

sarsmaktadir.

Aile isletmesi disindaki isletmelerde ise oOrgiitte {ist diizey yoneticisi konumunda
tanidig1 olan calisanlar, kendilerini orgiitteki diger ¢alisanlara gore iistiin gorebilmekte
ve ¢ogunlukla bu kisilere oranla kendilerine ayricalikli davranislar sergilenebilmektedir.
Baz1 yoneticiler daha alt pozisyonlardaki ¢alisan akrabalari icin, ticret artisi, mesleki
acidan kendini  gelistirmesi, isletmenin sundugu kaynaklardan daha fazla
yararlanabilmesi ve terfi etmesi icin isletmedeki pozisyonundan kaynaklanan giicii

kullanmaktan ¢ekinmemektedirler.

Diinyada ise nepotizmde gozetleme ve kollamaya verilebilecek giizel 6rneklerden bir
tanesi de Endonezya’nin 6nceki diktatorii Suharto ve oglu Tommy’ dir. Shurto tilkedeki
iktidarin basindayken bir¢ok 06zel ve kamu kurulusunun da kontroliinii elinde
tutmaktaydi. Tommy’ nin istegi iilkedeki otomobil endiistrini gelistirerek Endonezya’y1
otomobil endiistrisi konusunda diinyanin en biiyilkk giiclerinden biri haline
getirebilmekti. Bu konudaki bir¢ok endiistri uzman1 Tomy’ nin hayalinin ekonomik
mantig1 olmayan bos bir hayal oldugunu sdylemistir. Fakat baba oglunu kirmamis ve
sahip oldugu aile kuruslarindan birinin basina ge¢irmistir. Tommy ilk is olarak Timor
adinda yerli arabayir iliretme amaciyla girisimlerde bulunmustur. Fakat bu projede
basarisiz olan Tommy’ nin babasi ogluna Masrati’ nin ¢ogunluklu hissesini almistir. Bu

projede ayni sekilde felaketle sonuglanmistir (Bertrand ve Schoar, 2006:78-79).

Orgiitlerde gozetleme ve kollamanin sik¢a yapildigi alanlardan biri de islem
kayirmaciligidir. Islem kayrrmacilifi, akrabalik bagi olan calisanlara veya tanidiklara,
isletmedeki diger calisanlara oranla; ise ge¢ kalma isten erken ayrilma veya Orgiitiin
kaynaklarmi1 kendi menfaatleri dogrultusunda kullanma gibi alanlarda yapilan
ayrimcilikla meydana gelmektedir. Islem kayirmaciligmin oldugu orgiitlerde ydneticiye
giiven, islem adaleti ve is tatmini arasinda negatif yonlii bir iliskinin oldugu ortaya

konulmustur (Biite ve Tekarslan, 2010:14)
1.4 Orgiitlerde Nepotizme Etki Eden Faktorler

Bir calisanin, calistigi kurumda akrabalarinin da yer almasini isteyebilir bu nedenle

kendi diisiinceleri, hedefleri ve amaglart ile nepotizmden yararlanacak olan
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akrabasiinkiler uyusuyorsa onu ise almak ya da aldirtabilmek i¢in nepotist hareketlerde
bulunabilir. Calisan kurumunda yiiksek pozisyonda ise nepotist uygulamalar1 yapabilme
olasiligt daha fazladir. Nepotist uygulamalarin var olmasi halinde nepotizmden
yararlanan kisi ve kurumdaki akrabalar, orgilitte ¢alisan diger kisiler i¢in farkli sonuglar

meydana getirmektedir.

Aile cercevesinde nepotizmi olusturan hareketlerin sonucglarina bakildiginda ise, aile
icinde yasanan olumsuz havanin, is yerindeki sorunlar1 olusturdugu, kurumsal olarak
karar alma degiskenlerini ve prosediiriinii etki ettigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun
tam tersi oldugu; yani is hayatinda yasanilan bir olumsuzlugun aile hayatina yansidig:
donemler olabilmektedir. Aile ig¢i iliskilerin giiclii ve iyi oldugu durumlarda is yeri ile
ilgili yasanan bir problemin hep birlikte ¢6ziim odakli orgiitii giiclendirecek sekilde
¢oziilmesi nepotizmin olumlu tarafi olarak degerlendirilebilir(Polat, 2012:16). Ayrica
hep beraber ayni kiiltiir anlayis ve degerlerin ayni orgiitte paylagilmasi ve Onemli
pozisyonlara aileden gelen bireylerin avantajli durumlar1 nedeniyle kurumlarda iist
diizey profesyonel yoneticilerin aile iiyeleri icinden se¢ilmesi (nepotizm) bir yarari
olarak degerlendirilebilmektedir (Karacaoglu ve Ydoriik, 2012:47-48). Orgiitlerde bu tarz
nepotist hareketlerinin olusmasini saglayan etkenler orgiit, aile ve c¢evre ile ilgili

degiskenler olarak ti¢ boliimde ele alinabilmektedir.
1.4.1 Orgiitle Tlgili Faktorler

Nepotizm konusunda etkili olan faktdrlerden biri de orgiittiir. Orgiitiin yapisi, sahiplik
tiirli ve Orgiitiin biiylikliigli nepotizmi etkileyen faktorlerdendir. Bu durumda kiigiik
orgiitlerin akraba kayirmaciligina daha elverigli ve buna egimli olduklar: diisliniilmesine
ragmen biiylik Orgiitlerde de akraba kayirmaciliginin ¢ogunlukla meydana geldigi
goriilmektedir. Bu konuda Ford ve McLaughlin (1985), biiyiik isletmelerde nepotizmle
daha ¢ok karsilasildigi, nepotizm ile orgiit biiyiikliigli arasinda 6énemli bir 1liski oldugu,
bununla beraber akraba kayirmaciligimin insan kaynaklari uygulamalari ve diger
departmanlarda etkili oldugunu ve biiyiik isletmelerde bulunan fazla sayidaki is
olanaklar1 sayesinde nepotizmin biyik isletmelerde daha fazla goriildigini
soylemektedirler. Nepotizmle ilgili literatiirde ¢cogunlukla biiylik isletmelerde kiigiik
isletmelere kiyasla akraba kayirmaciligina daha ¢ok rastlamldigi sdylenebilir (Ozler ve

Glimustekin, 2007:445). Fakat diger yandan da nepotizmin kiiclik isletmelerde,
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demokrasisi ve ekonomisi gelismekte olan veya az gelismis iilkelerde daha yogun
olduguna dair bazi ¢alismalarda mevcuttur. Yeni olusturulan kii¢lik isletmelerde akraba

ve tanidiklarin ise alinmasi ve terfi etmesi ¢ok sik rastlanilan bir durumdur (Arash ve

Tiimer, 2008:1237-1250).

Sahiplik tiirii orgiitlerde nepotizmin olugsmasini saglayan degiskenlerden biri olarak
gorilmektedir. Kamu veya 6zel sektor isletmelerinde nepotizmin var olduguna dair
bircok calisma olmasina ragmen sahiplik tiirli agisindan nepotizmin en ¢ok arastirma
yapildig1 orgiitler aile isletmeleridir. Literatiirde aile isletmesi denilince; “isletmecilik
faaliyetinin aile tarafindan yerine getirilmesi” ve “aile iiyelerinin isin i¢inde olmas1”

kosullariin ileri ¢iktig1 goriilmektedir (Asunakutlu ve Avci, 2010:95).

Aile isletmelerinde isgoren se¢imi ve personel tedariki dncelikle aile ¢evresinden temin
edildigi gerceginden yola ¢ikarak nepotizme konu olmus uygulamalarin oldugu
orgiitlerde ise alim ve istihdamin liyakat yerine kan bagi degerlendirme 6l¢iitii olarak
one ciktigr goriilmektedir. Aile isletmelerinin nepotizme konu olan uygulamalari,
cogunlukla oOrgiite giiven, kurumsal sadakat, isletme degerlerinin aile tarafindan
olusturulmasi ve bu degerlerin aile ile devam etmesi gibi konular iken, aile isletmeleri
disinda da nepotizm uygulamalar goriilmektedir. Aile isletmeleri disindaki nepotizm
uygulamalar1 iyi niyetli olmadig1 diisiiniilmekle beraber bunlar genellikle riigvet,

gayrimesruluk, yolsuzluk ve usulsiizliik tiirleri ile birlikte anilmaktadir (Boysen, 2015).
1.4.2 Cevresel Faktorler

Cok sayida cevresel faktorlerden bahsedilebilir ama biz burada ekonomik, politik ve
sosyokiiltiirel yap1 olarak nepotizmi olusturan cevresel faktdrlerden bahsetmeye

calisacagiz.

Ekonomik sartlarin piyasalarda is giicii talebine etki etmesinin yaninda potansiyel ve var
olan is olanaklar1 arzina da tesir ettigi iktisadi bir ger¢ektir. Buradan yola c¢ikarak
ekonomik endekslerin diistiigli ekonominin giic kaybettigi zamanlarda 1§ giicli arzi,
piyasalarda az olan is olanaklarmin deger kazanmasiyla beraber, iggorenlerin is temin
etmek maksadiyla akrabalik baglarini kullanmaktan g¢ekinmedikleri goriilmektedir.

Issizligin ¢ok yiiksek oldugu zamanlarda kisith is firsatlarini yakalayabilmek igin aile
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baglarin1 degerlendirerek is temin etmek i¢in nepotizm uygulamalarina c¢ok sik

basvurulmaktadir (Sidani ve Thornberry, 2013:69-96).

Ekonominin giiclenip gelistigi ve yiikseldigi ekonomik kosullarda, nepotizm
uygulamalariyla beraber orgiite giren iggérenlerin yeterli donanima sahip olmamalari ve
yiiksek maliyetlerinin olmasi nedeniyle orgiilerde liyakat sahibi isgorenlere olan talepte
artiglar goziikmektedir. Baska bir sekilde durumu o6zetleyecek olursak ekonomiler
gelisip giiclendikge piyasadaki nepotizm uygulamalarinda azalma goriinmektedir
(Ponzo ve Scoppa, 2009). Ekonominin yaninda, politik ve sosyal dejenerasyon
asamasina tesir eden bir faktor olarak tilkelerin politik durumu; nepotizmde dahil olmak
tizere kayirmaciligin olusmasina uygun bir zemin olusturabilir, bu durumda otoriter
rejim, hesap verilebilirlikten uzak gibi durumlardan dolayr ayricalikli nepotizm

uygulamalarina izin vermektedir (Ahrens, 2002:139-140).

Nepotizmi biirokrasi, hem onleyebilir hem de 6niinii acabilir. Gelismis iilkelerde ki
demokrasi ve ekonomiler, adam kayirmacilik; gayrimesruluk, yolsuzluk, riigvet
cesitlerinin ortaya ¢ikmasini beklerken, az gelismis veya gelismistikte olan iilkelerin
demokrasi ve ekonomilerinde ise politika ve biirokrasinin i¢ i¢e gegmesi tek parca
haline gelmesi her tiirli gayri mesru ve adam kayirmacilifin kaynaklarindan biri
olmasina neden olmustur. Her ¢esit siyasi kayirmacilik, kronizm, patronaj, hemserilik
gibi durumlarda {ist kademede yer alan politikacilar kendilerinden daha {ist diizeyde yer
alan siyasiler eliyle kayrilmaktadirlar. Bu da nepotizmin aslinda kisir verimsiz kendini

tekrarlayan bir siire¢ oldugunu géstermektedir (TBMM Raporu, 2003).
1.4.3 Ailesel Faktorler

Aile toplumun en kii¢lik yap1 tasidir ve toplumla siirekli bir iletisim i¢indedir. Ailenin
hedefleri/amaglar1 tutumlar1 degerleri ve yargilar yer aldig1 toplumun kiiltiiriinden veya
sosyokiiltiirel seviyesinden etkilenerek, aile bireylerinin toplumdaki hareketlerine ve
davraniglarina yon vermektedir. Genellikle aile isletmelerinde aileyle ilgili degiskenler
orgilit icin Oonemli bir yer almaktadir. Aile i¢indeki degiskenler aile isletmelerinde

orgiitleri birebir etkilemektedir.

Bellow (2003), nepotizmin sosyal yasamin her kademesinde esit olarak bulundugu

temel savina karsilik, bazi arastirmacilara gore ekonomik seviyesi yliksek ailelerde
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nepotizme daha fazla maruz kalinmaktadir (Mulder, 2008:47). Aile isletmeleri, ailenin
temeli olarak goriinmekte bu yiizden yeni nesil; ailenin refah seviyesini yiikseltmek

gelecegini  koruma  altina  almak igin  yOnetime ge¢meleri  konusunda

yiireklendirilmektedir (Burke, 2007:14).

Toplumumuzda aile ¢ok dnemli bir yer tutmakta ve ailede kararlar1 genellikle ailenin en
blyiligii almaktadir. Bizim yasadigimiz toplum bir iliski toplumudur. Yasadigimiz
kiltlirii herhangi bir siniflandirma igerisine almamiz gerekirse sark kiiltiirii ya da iliski
kiiltiirii denilebilmektedir. Bizde ilk soru ismin nedir degil de, sen kimin ¢ocugusun
veya kimlerdensin seklindedir. Kiiltlirlimiizde var olan bu aile iliskileri de nepotizmi
tetikleyebilmektedir. Ailede kararlarin hep birlikte alinmadigi sozii gecen aile
biiyiiklerinin aldig1 kararlarin uygulandig: orgiitlerde, nepotizm uygulamalar1 daha fazla

goriilebilmektedir.

Akrabalar cogunlukla aile isinde kendilerinin de haklar1 oldugunu zannederler.
Yeteneklerini, Ozelliklerini tam bilmeden is isteyerek Orglite girmeye calisirlar.
Toplumumuzda akrabalardan herhangi biri yardima muhta¢ oldugunda kosulsuz yardim
etmek gibi bir 6zellik bulunmaktadir. Ister aileden ister aile disindan herhangi biri olsun
yeterli donanima sahip olmayan kisileri orgiite almak istihdam edilmesini saglamak
isletmenin siirekliligi ve verimligini tehlikeye diisiirebilir. Orgiit sahipleri ya da
yoneticiler genellikle yetersiz bir akrabanin istihdam edilmesi ya da akraba iliskilerinin

bozulmasi arasinda bir se¢cim yapmak zorunda kalirlar (Lansberg, 1983:41).
1.5 Orgiitsel Nepotizmin Sonuclari

Agirlikl olarak literatiirde nepotizmin olumsuz yoniine dikkat ¢ekilmeye ¢alisilmistir.
Bunun bir nedeni olumsuz etkilerin maliyetinin, olumlu etkilerinin getirisinden daha
fazla oldugu icin yani genellikle olumsuz yani orgiite maliyet olarak daha fazla zarar
verdigi i¢in ¢ogunlukla literatiir de nepotizmin olumsuz yanindan bahsedilir. Adam
Bellow “Nepotizme Ovgii” isimli kitabinda, nepotizmin gegmisten Cin hanedanlarindan
Ronesans Donemine hatta modern zamanda, Bush ve Kennedy ailelerine kadar zaman
icerisinde her alanda goriildiiglinii, olumlu etkileri oldugu kadar olumsuz sonuclara da

neden oldugunu séylemektedir (Bellow, 2004).
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Nepotizm kisileraras1 baglantilar acgisindan bakildiginda 6znel oldugu bilinen,
uygulamada ise haksizliklar olusturdugu diisliniilen ¢ogunlukla o6rgiite hasar veren bir
olgudur. Ciinkii kisilerin isin ehli olmadan, yalnizca akrabalik veya buna benzer
yakinhik iligkileri gdz Oniine alinarak istihdam edilmesinin, Orgiittiin kaynaklarini
kullanmas1 ve degerlendirmesi, 6zellikle orgiitte aileden olmayan diger calisanlar i¢inde

huzursuzluga neden olacaktir (Asunakutlu ve Avci, 2010:94).

Bunlarin disinda isletmenin insa etme ve kurma yillarinda piyasa i¢inde sikintilarinin
oldugu zamanlarda, aile iiyelerinin profesyonel ¢alisma kosullar1 disinda kendilerinin
maddi manevi fedakarlik gostermeleri isletmeye biiylik katkilar saglamaktadir. Fakat
bazi nedenlerle aile isletmelerinde kurumsallasmanin gerektigi daha sonraki
donemlerde, nepotizm uygulamalarinin zararlar isletmeye sagladig1 faydalarindan daha

cok olmaktadir (Masudo ve Visio, 2012:147-170).

Gilinlimiizde ise nepotizm kisilerin Orgiitteki mevkilerini aileleri ya da akrabalar
¢ikarma kullanmasina denilmektedir (Biite, 2011c:188). Liyakatten uzak var olmasi
gereken oOzellikleri tagimayan kimselerin yalnizca akrabalik bagi veya benzer iliskileri
kullanarak, istihdam edilmesi, ise almmasi veyahut orgiit kaynaklarmi kullanirken
imtiyaz taninmasi1 Orglitteki  diger c¢alisanlarda huzursuzluga neden olacagi
diisiniilmektedir (Bezirci ve digerleri, 2011:9). Bu gibi nedenlerden dolayir nepotizm
konusunu genellikle literatiirde olumsuz olarak ele alinsa da; nepotizme tek basina iyi
ya da kotlii diye bir siniflandirmaya tabi tutulamamaktadir. Nepotizmin uygulanma
seklinin de olumlu ya da olumsuz o6zelliklerini belirledigi sodylenebilmektedir

(Jaskiewicz ve digerleri, 2013:121-139)
1.5.1 Nepotizmin Pozitif Etkisi

Nepotizmin oOrglit lizerinde olumsuz etkileri bulunsa da bazi olumlu etkilerinin oldugu
da sdylenebilir. Nepotizm, favoritizm ve kronizm; isletmenin iggoren arama se¢me
temin etme maliyetlerini ortadan kaldirmakta veya hi¢ degilse azaltmaktadir. Bu
diisiinceye gore, isgorenler genellikle kendi donamimlarina sahip kisilerle
baglantilidirlar. Boylece orgiitlerde ise girmek i¢in basvuru yapanlar arasindan benzer
donanimlara sahip kisiler igerisinden yiiksek verimlilie sahip kisilerin referans

olduklarma oncelik verilir (Keles ve digerleri, 2011:10).
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Yapilan bazi calismalarda; “Molofsky (1998),nepotizm sayesinde daha cabuk isi
O0grenme, daha fazla oOrgiitsel baglilik, daha diisiik tehlike, daha verimli performans,
daha az is giicii ve devir hizina neden oldugu; (Aranoff ve Ward,1993), nepotizmin
kurallara gerek olmadan olusturulacak serbest bir iletisime sebep oldugu; Nelton (1998)
nepotizmin isletmelerde daha fazla verim isletmeye daha uzun zamanli baghlik
olusturacagma: Danco (1982) ise, nepotizmde basarinin igletmenin siireklilige yol
acacagmi” belirtmislerdir (Biite ve Tekarslan, 2010:6). Insan kaynaklar1 boliimii bazi
yoneticiler orgiitlerde akrabalar1 ¢alistirmanin ise alma ve egitim gibi bazi maliyetleri

cok diisiirdiigiinii diistinmektedirler (Lakshminarasimhan, 2011).

“Nepotizme Ovgii”niin yazar1 Adam Bellow (2004), &rgiitlerde ki ¢ogu basarinin
nedeninin planlanan nepotizm oldugu, ancak basarisizli§i nepotizme baglamanin zor
olacagini soylemektedir. Kisiler ¢alistiklar1 ortamlarda tanidiklar1 oldugunda kendilerini
giivende ve daha fazla rahat hissederler. Genellikle aile isletmelerinde yeni neslin
isletmeye gecmesi durumu oldugunda, yeni nesil aile iiyelerinin isletmenin vizyonunu
siirdlireceklerine olan giivenleri ve isletmeyi cok yakindan tanimalar1 gibi avantajlari
nedeniyle bazi agilardan yanlis bir davranig gibi goziiken nepotizm dogru bir davranis

olarak tanimlanabilir (Ozler ve Giimiistekin, 2007:438).

Bellow (2004)’ e gore: “Nepotizm Orgiitte calisan kisilerin aile iligkileri ve Orgiitte
gecmisten gelen birlikte is yapma aliskanliklariyla beraber, benzer 6zelliklere sahip
insanlarin ise alinmasi terfi ettirilmesi orgiite rekabet avantaji ve getiri saglayabilecegi
bir uygulamadir.” (Mulder, 2008:7). Nepotizm isletmenin bos pozisyonlar1 igin
personel temin havuzunu daha az maliyetle olusturmasini saglar. (6rnegin isyerindeki
isgorenlerin akrabalar1 gibi) Akrabalarina istihdam saglamak isteyen isletmeler,
personel temin islemini genelde akrabalari arasindan yapmaktadir. Bunlarla beraber
eger amag¢ en nitelikli kisinin ise alimmasi ise pazar1 sinirlamak bu amacin

gerceklesmesinin oniinde engel olabilmektedir (Prokosch, 2001:22).

Aile iiyeleri gegmisten itibaren (kiiciik yaslardan beri) orgiitiin ugras alani ile birbirine
cok yakin oldugundan orgiitle ilgili genis bir bilgi birikimine sahiptirler. Ayrica
istihdam edilen akrabalarin Orgiitteki akrabalarinin itibarin1 zedelememek igin
kendilerini isi kavramaya daha hizli adarlar. Daha az zamanda 68renme, daha fazla

orglitsel baglhlik, diisiik zarara ugrama olasiligi, daha yiiksek verimlilik, daha diisiik is
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giicii devrine firsat olusturur (Aronoff ve Ward, 1995:121-130). Ayrica bu isgorenler,
nepotizm ile orgiite girdikleri i¢in nasil ¢alistiklarini ispatlama kendilerini ortaya koyma
cabasi icerisine girebilirler. Orgiitiin zaman igerisinde yasayacagi en ufak bir kriz aninda
bile bu isgdrenler orgiitleri i¢in her tiirlii fedakarlig1 yapmaktan da kaginmayacaklardir.
Bu durumda nepotizmin kriz zamaninda orgiitiin yararina olan bir uygulama oldugu

diisiinebilir (Iyiisleroglu, 2006:43).

Daily ve Reuschling ise yaptiklar1 ¢alismada, akrabalar1 tesadiifen ise alinan kisilerin
daha kolay bir sekilde orgiite katilim sagladiklari, nepotizmin &giitte bir aile havasi
olusturarak isgoérenlerin isten beklentilerini karsiladigin1 ve morallerini yiikselttigini

sOylmeslerdir. (Biite ve Tekarslan,2010:6).
1.5.2 Nepotizmin Negatif Etkisi

Nepotizm hakkinda yapilan c¢alismalar sonucunda nepotizmin olumlu mu yoksa
olumsuz mu oldugu konusunda tam bir sonuca ulasilamadig goriilmektedir. Orgiitlerde
verdikleri zararlar1 yararlarindan fazla oldugu i¢in yazinsal alanda genellikle nepotizm
deyince kotii yoniinden bahsedilmektedir. Ayrica oOrgiitlerin isleyis bigimi, yapilari
iginde bulundugu iilkenin demografik sosyal ve siyasi yapisi Orgiitlerde nepotizmin
olusmasindaki temel etkenlerdendir. Nepotizmin mevcut oldugu orgiitlerde, nepotist
davraniglarda esitlik kurumsallik ve adalet dikkate alinmadig: i¢in liyakat ve yeterlilikle

ilgili yanlis diisiincelere sevk edebilmektedir.

Orgiitlerde nepotizm uygulamalariyla beraber, isleyiste aksamalar meydana gelmekte ve
verimsizlik de ortaya c¢ikmaktadir. Liyakatin olmadigi yerde c¢alisanlar gruplara
ayrilabilir ¢atigmact bir is ortami olur ve bunun sonuncunda da huzursuzluklar artar.
Boyle bir orgiit ortaminda yetenekli ve liyakat sahibi c¢alisanlarin istthdami
giiclesecektir (Iyiisleroglu, 2006:45). Liyakat sahibi calisanlar1 istihdam etmeyen ve
elinde tutamayan orgiitler; farkindalik yaratan, ilk anda anlagilmayan ve farkinda

olunmayan entelektiiel sermayeden mahrum kalinmasina da neden olacaktir.

Orgiitlerin dikkat etmeleri gereken en dnemli nokta isi isin ehline vermektir. Cogu
orgiitte ozelliklede aile sirketlerinde nepotizm uygulamalart siklikla goriilmektedir. Bu
nepotist uygulamalar hem oOrgiite hem de isgorenlere maddi manevi zararlar

vermektedir. Abdalla arastirmalarinda nepotist uygulamalar sonucunda ise alinan
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isgorenlerin, tizerinde nepotizmin bir baski olusturarak, elde ettikleri basarilarin
calismalarindan dolayr mi1 yoksa akrabalik iligkilerinden dolayimi sahip olduklarini
anlayamadiklar1 bunun yani sira nepotizm uygulamalarima goz yuman aile iiyeleri
arasinda taht1 ele gecirebilme yonetimi devralabilmek i¢in birbirleriyle yogun bir
rekabete sokmakta ve nepotizmin diger isgorenlerin moral ve motivasyonunu da asagiya

cektigini diistinmektedir (Abdalla ve digerleri, 1994:63).

Orgiitlerde; yonetime yakin aile iiyesi isgdrenler ve ydnetimle higbir baglantis1 olmayan
isgorenler olarak iki basl bir ¢alisan profili ortaya ¢ikabilir bu durumda da 6rgiitte bir
giivensizlik meydana gelecektir. Boyle bir durumda birlikte ¢alisma, bilgi akisi, takim
calismasi gibi karsilikli ¢aligmalar olmayacagi icin calisan performansit ve verimi
azalacaktir (Oren, 2007:86). Hatta bazi calisanlar kendilerini dislanmis olarak
gorebilmektedirler. Nepotizm meydana getirdigi bu dislama davranisi; “aile tiyelerinin
yaptiklari hatalarin kapatilmasi ve gérmezden gelinmesi aldiklari ticretlerin isletmedeki
kidemleri ya da pozisyonlar1 veya yaptiklari islerden alakasiz olarak belirlenmesi diger
calisanlarin bu ayricaliklardan mahrum birakilmas1” seklinde belirtilmektedir

(Izmiroglu, 2012:20).

Nepotizm c¢ogunlukla isletmenin insan kaynaklar1 boliimiinde goriilmekte ve bu
boliimdeki bozulmalar insan kaynaklar1 fonksiyonunu yavaglatmaktadir. Ayrica
orgiitlerde yonetim, ise alim, istthdam gibi insan kaynaklari uygulamalart da
nepotizmden olumsuz etkilenir bu da orgiit ¢alisanlarinda ve icsel tedarik zincirinde
negatif bir etki olusturur (Yavuz ve Akin, 2016:1274). Bununla beraber nepotizm
nedeniyle orgiitiin gelismesi yavaslarken performansi da diismekte ve calisanlarin
Orgiite olan giivenlerini sarsmaktadir. (Arslaner ve digerleri, 2014:63-72). Aym
zamanda aile iligkisine dayali olarak kayrilan kisi {istiin yetenekleri ve basarisi
nedeniyle yiikseltilse bile hak ettigi basarilar nepotizm algis1 nedeniyle haksiz bir
bicimde degerlendirilecektir (Asunakutlu, 2010).Nepotizmin ogiitlerde bu tip olumsuz

etkilerinden soz edilebilmektedir.
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2.BOLUM: PSiKOLOJIK SAHIPLENME VE ORGUTSEL GUVEN

2.1 Psikolojik Sahiplenme Kavrami

Psikolojik sahiplenmenin temelleri Pierce ve arkadaslari tarafindan (2001)” de atilmastir.
Pierce ve arkadaslar1 psikolojik sahiplenmeyi sahiplik duygusu ve objelere psikolojik
olarak bagli olma durumu olarak ifade etmislerdir. Rousseau(1996) ise psikolojik
sahiplenmeyi bireylerin organizasyon i¢indeki kisisel diisiincelerini igermesi ve ayni
zamanda kisiler arasindaki iligkileri anlama ve yon vermesi agisindan c¢ok onemli
oldugunu belirtmistir. Psikolojik sahiplenme kurum tiyeliginde kavram olarak‘“bu benim
isim mi?”, “bu organizasyonda iiyeligimi slirdiirmeli miyim?”, “nigin siirdiirmem /
sirdirmemem gerek?”, “ihtiyacim oldugu icin mi?”, “istedigim icin mi?”, “ben
kimim?”, “neye inaniyorum?” gibi sorulara yanmit vermektedir (Pierce ve digerleri,
2001:305). Psikolojik sahiplenmenin boyutlari, iliskili kavramlar1 agiklamadan once

genel olarak sahiplenme ve ilgili kavramlarin iizerinde durmak gerekecektir.
2.1.1 Sahiplenme Nedir?

Bireyleri sosyal bir sekilde birlestiren sahiplenme konusunda c¢ok genis bir literatiir
olmasma ragmen, Tiirkiye gibi sark kiiltiiriiniin baskin oldugu bir toplumda konu
hakkinda fazla bir g¢alisma olmamistir. Sahiplenmenin psikolojik yonii hakkinda
sosyologlar, cografyacilar, sanatcilar, psikologlar cesitli arastirmalar yapmislardir.

Burada sahiplenme konusunda yapilan baz1 arastirmalardan bahsedilecektir.

Sahiplenmeyi; James (1890:291) kisinin kendisi ile ilgili algilariin tiimii yani benlik
algis1 ve bununla beraber sahip olduklarinin toplami (mal, miilk, aile) olarak ifade
etmistir. Rochberg-Halton (1980), Furby (1976, 1978a, 1978b) yaptiklari aragtirmada
sahiplenmenin anlasilmas: ve sahiplenmenin meydana gelebilmesini filozoflar, ¢cocuk
gelisimciler ve psikologlara baglayarak insanin yasaminin dogal bir parcasi olarak
bulduklarin1 anlatmislardir (Pierce ve digerleri, 2004:508). Pierce ve digerleri (2004),
sahiplenmeyi kisinin bazi objeleri “benim” “bizim” olarak idrak etmesi seklinde
betimlemislerdir. Sahiplenme duygusunun kisinin benlik, kimlik, kendini bilmesi ve
basar1 gibi birgok 6zelliginin tizerinde olumlu etkileri vardir. Sahiplenme duygusunun

Onemi birgok yazar ve arastirmaci tarafindan arastirilmis James(1890) kisinin kendi
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sahsiyetini, sahip olduklarin1 (bilgi, servet, miilk, unvan) bu tanim igerisine alarak

bunlarin genel toplami olarak anladigini belirtmistir (Pierce ve digerleri, 2004).

Sahiplenmenin; ayni zamanda c¢ocugun yasaminda biiylyiip degistigi siireci ve bu
stirecin dogasimnin 6nemli bir aktorii oldugunu gelisim psikologlar1 belirtmislerdir.
Psikologlar ¢ocuklarin “ben” ve “benim” diisiincelerinin tam olarak ayrilmadigini ve
beraber biiyiidiigiinii de belirtmektedirler. Bireylerin psikolojik tecriibelerinin benlik
gelisiminde Onemli oldugu ve sahiplenme tecriibelerinin bu psikolojik tecriibeler

icerisinde en 6nemlilerinden biri olduguna dikkat ¢ekmislerdir (Dittmar, 1992).
2.1.2 Sahiplenme Ile Ilgili Kavramlar

Bu kisimda sahiplenmeyle ile ilgili bazi1 kavramlar ve bu kavramlarin sahiplenme

tizerindeki etkileri agiklanmaya calisilacaktir.
Kisilik ve Kimlik Olusmasinda Sahiplenme

Paton ve Cram (1993) sahiplenmeyi kisinin benliginin bir parcasi ve uzantisi olarak
ifade etmislerdir. Psikologlar ““ benim” duygusuna sahip olmanin, “ben” duygusu ve
kiginin karakterinin gelismesinde 6nemli bir yeri oldugunu vurgulamislardir. Hatta bu
duygularin ¢ocukluk ¢aglarinda olustugunu ifade etmektedirler. Oyun oynama
cagindaki ¢ocuklarin kendi aralarinda ki kavgalar1 genellikle bir ¢gocuk diger ¢ocugun
arabasini aldiginda arabasi alinan ¢ocugun “o benim arabam” seklinde karsilik vermesi

de bu disiinceyi destekler niteliktedir.

Bireyin kimlik olusmasinda sahiplenmenin roliinii ortaya ¢ikarmak i¢in ise Belk ve
Dittmar c¢esitli aragtirmalar yapmiglardir. Dittmar (1992) “Bireylerin psikolojik
tecriibelerinin benlik gelisiminde Onemli oldugu ve sahiplenme tecriibelerinin bu
psikolojik tecriibeler icerisinde en Onemlilerinden biri olduguna dikkat c¢ekmistir.”
(Pierce ve digerleri, 2003). Belk (1988) ve Dittmar (1992)’ e gore sahiplenme bireyin
kimligini meydana getirmesinde hakim rol oynar ve bu roller bireyin kisiligini
(karakterini) meydana getirmesinin bir uzantisidir (Pierce ve digerleri, 2003). Ayrica
sahip olunan miilkiyetin kisinin kimligi ile ilgili baz1 benzerlikler gosterdigi Cram ve
Paton (1993:19) tarafindan ifade edilmistir. Bu benzerliklere; kitaplar, hatiralar,
giinliikler ve diger insanlardan alinan armaganlar 6rnek olarak gosterilebilir. Sartre

(1969)’ a gore bireyin hayatta oldugunu veya olmadigin1 gosterdigi kanitlayabildigi ti¢
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O0geden biri kisinin sahip olmasidir (Alp, 2007:6). Bireyler ve toplum tarafindan
sahiplige ¢ok dnem verilmesi yliziinden kisinin kendini tanimasinda ve 6z kimliginin
meydana gelmesinde miilkiyetin ¢ok 6nemli bir degisken oldugunu Mead (1934) ve
McCracken (1986) vurgulamislardir (Pierce ve digerleri, 2003).

Motivasyon ve Sahiplenme

Sahiplenme konusunun kisinin davranislarina ve motivasyonuna etki ettigine dair
aragtirmalar Etzioni (1991), James (1890, 1950, 1963) tarafindan yapilmistir.
Sahiplenme hissinin kiginin kimligi, uyumu, kendini iyi hissetmesi ile iliskisinin
oldugunu (Kasser ve Ryan, 1993) yaptiklar1 ¢alismalarla ifade etmislerdir (Dyne ve
Pierce, 2004:440). Sahiplenme kisiyi motive eder kisiligine pozitif davraniglar olarak
yansir (Cohen, 1997). Isgorenlerin, sahiplik davranislari arttikga motivasyon diizeyleri
yiikselecek bununla beraber verimde artacaktir. Orgiitte isgdrenlerin verimliliklerinin
artmas drgiitsel amaglara ulagmak i¢in cok dnemlidir. Isgérenlerin veriminin artmasiyla

orgiitsel amaclara daha kolay ulasilabilmektedir.
Somut — Soyut Nesneler, Bireysel Mekdin ve Toplumsal Etkilesimde Sahiplenme

Somut soyut nesneler ve bireysel mekanlar hakkinda sahiplenme ile ilgili aragtirmalar
Isaac (1933) ve Rochberg-Halton (1980), Baeglehole (1932) ve James (1890) tarafindan
yapilmistir (Dyne ve Pierce, 2004:440). Isaac (1933) arastirmada anasinifi ¢ocuklarinin
soyut nesneler lizerinde yaptig1 arastirmada ritim ve sarkilarin sahiplenme ile iliskisini
arastirmig cocuklarin soyledikleri sarkilar1 sahiplendigini kendilerinden baska birinin
ayn1 sarkiy1 sOylemesine tahammiil edemediklerini gézlemlemistir. Bu durumun sadece
anaokulu smifi 6grencilerinde olmadigini daha biiyiik cocuklar i¢in de gegerli oldugunu
cocuklarin kendilerine ait olan bir seyi “ kullanmis veya ilk kez kendileri soylemigse” o
seyin “kendilerine” ait olduklarim1 diislindiikleri yine Isaac tarafindan ifade edilmistir

(Pierce ve digerleri, 2003).

Somut nesnelere ve bireysel mekanlara sahiplenme (ev, yurt, ara¢, mekan) insan
ruhunun ihtiyacidir (Pierce ve digerleri, 2003). Sahip olunacak bireysel mekanin ev mi
yoksa baska bir alan m1 olacagi Porteous tarafindan incelenmis, tercih edilenin;
etrafinda insanlarin oldugu ve yasayabildigi ev biciminde bir mekan olarak anlagildigini

ifade etmistir (Kron, 1983:23). Porteous (1976)" a gore bireysel mekan kisiye manevi ve
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fiziksel giiven hissi asilar (Pierce ve digerleri, 2003). Bu durumun dogru olup
olmadigin1 arastiran c¢alismacilara gore, go¢menler yeni bir yerde oturmaya
basladiklarinda i¢inde bulunduklar1 yeni topluma uyum saglarken evi bir giivenlik
battaniyesi olarak ikame ettikleri anlagilmaktadir. Dreyfus (1991), bir yerde yasamaya
baslanildiginda o yerin kisi i¢in bir nesne olmaktan ¢iktigini ve kisinin bir uzvu haline

geldigini vurgulamistir (Pierce ve digerleri, 2003).

Toplumsal etkilesimde ise miilkiyetin ¢ok ©Onemli oldugunu (Dittmar, 1992) ve
McCracken (1992) ifade etmislerdir. Dittmar (1992)'a gore kisi toplumdaki statiisiinti ve
sanin1 sahip oldugu miilkiyet ile olusturur. Bu sahip oldugu nesneler kisiyi toplum
icinde sembollestirir. Sahiplenmenin ortadan kalkmasi veya kaybolmasi durumunda
neler olabilecegi Formanek tarafindan arastirilmig (1991), sahiplenmenin kaybolmasi
halinde kisiligin azalacagi ve hatta kismi kaybolmalar sonucu zamanla ortadan
kalkacagi da Pierce ve digerleri tarafindan ifade edilmistir. (Pierce ve digerleri, 2003).
Kisiye ait olan nesneler ile bagka kisilere ait olan nesneler arasindaki sahiplenmede
kisinin hangi nesneyi sececegine dair yapilan arastirmalarda Horwicz (1878), bireyin
kendisine ait olan nesneleri daha iyi tanimasi ve o nesneye karst daha icten duygular
hissetmesi nedeniyle diger kisilerinkini se¢gmeyecegini ifade etmistir ( Aktaran Pierce ve
digerleri, 2003). Bu da demek oluyor ki bilgi ile sahiplenme arasinda dogrusal yonde bir
iligki vardir. Ayrica sahiplenme de birey toplumda sahip olduklariyla beraber bir statii

kazanmaktadir.
Biyolojik ve Toplum Agisindan Sahiplenme

Biyolojik acidan sahiplenmeye bakacak olursak yapilan bilimsel ¢alismalarda kisinin
dogasindan gelen genetik bir 6zelligi oldugu ifade edilmistir (Pierce ve digerleri, 2003).
Ornegin bir annenin yavrusunu sahiplenmesinin biyolojik &zelliginden kaynaklanan bir
sahiplenme oldugu ifade edilmistir. Dittmar (1992)’ a gére gen ve biyoloji 6nemli bir
sekilde rol oynar (Pierce ve digerleri, 2003). Fakat bu biyolojik kuramlarla ilgili yeterli

bilgi toplanamamustir.

Sahiplenmenin toplumdaki yeri McCracken' e (1986) gore; alismislik ve sosyal
hayattaki karsilikli iletisimle meydana gelmektedir. Sosyal ve Kkiiltiirel degiskenler,
kisilerin kendilerine ait olan objelerle ilgili iligskilerine yon vermektedir. Kisiye ait olan

nesnelerin sembolik anlamlarmin kisin benliginin bir uzvu oldugu Dittmar (1992)
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tarafindan ifade edilmis ve sahip olunan evler, arabalar, Odiiller, basarilarin diger
kisilerinde gorebilecekleri sekilde sergilenmesinin, benligin bir pargasi oldugunu ifade
etmisglerdir. Kisinin herhangi bir nesneyi koruma ve kullanma yetkisi verilmesi kiside o
nesneye kars1 sahiplenme duygusunu ortaya ¢ikarir (Rochberg-Halton, 1980). Ornegin
bir ¢alisanin kullandigi ara¢ gereci sahiplenmesi gibi (Beaglehole, 2015).
Akademisyenlerin ortaya koyduklari eserlere sahip ¢ikmasi, girisimcilerin elde ettikleri
islere sahip ¢ikmasi, politikacilarin tasarladiklar1 kanunlar1 sahiplenmesi bu sahiplenme

cesitlerine bir 6rnek olarak gosterilebilir (Pierce ve digerleri, 2003).
2.1.3 Psikolojik Sahiplenmenin Anlam

Isletmedeki farkl1 objelere yonelik genel anlamda sahip olma ve aitlik hissi olarak ifade
edilen (Pierce, O'Driscoll ve Coghlan, 2004) psikolojik sahiplenme, baglamsal
duygularin bir faktorii olup yasal sahipligin olmadig1 bir sahiplenme duygusudur. Baska
bir deyisle psikolojik sahiplenme, sahiplenme kuramlarinda oldugu gibi isgdrenlerin
orgiitteki caligmalarini ve sorumluluklarini ifade ettigi (Pierce, Kostova ve Dirks, 2001),

sahiplenme igin ¢ogalan bireysel sorumluluk duygusu ile dogru orantilidir (Pierce ve

Jussila, 2011).

Psikolojik sahiplenme mesru olmayan bir hak olmasina ragmen oOrgiitte ¢alisanlarin bir
amact olduklarin1 ve bu duyguyu sahiplendikleri hissi verir. Bu sahiplenmeyle beraber
“benim isim” “benim isletmem” gibi sahiplenme duygularini agiga ¢ikarir (Pierce ve
digerleri, 1992). Psikolojik sahiplenme aslinda kisinin kim oldugunun ne yapmasi
gerektiginin ve nasil daha iyi olabilirim gibi sorularinin cevabidir (Pratt, 1998). Ruh
bilimi ve duyussal yanlar1 da olan psikolojik sahiplenme, bireyin sahip olma istegi,
kimligi, bireysel farkindaligi, diislinceleri, duygulari ve goriislerini de iletmektedir
(Jussila, Tarkiainen, Sarstedt ve Hair, 2015a). Kisiler ger¢ekte sahip olamadiklar
seylere sahip olabilmek i¢in o duyguyu yasayabilmek i¢in sahiplenmenin bir bagka
cesidi olan psikolojik sahiplenmeye yonelmektedirler. Yani aslinda resmi olarak
kendilerinin olmamasma ragmen psikolojik sahiplenme duygularindan dolay1
kendilerinde bir sahiplenme duygusu olusmaktadir (Rousseau ve Shperling, 2003). Bu
da bize sunu gostermektedir yasal olarak sahiplenemeyen bazi seylerin psikolojik
sahiplenme duygusuyla bireyin sahiplendigidir. Oyle ki kisiler evden arabaya, itibardan

kuruma psikolojik olarak sahiplenebilen tiim objelere hatta islerinden orgiitlerine kadar
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cevremizde bulunan her seye karsi bir sahiplenme duygusu gegeklestirebilirler (Dirks,

Cummings ve Pierce, 1996).

Kisacast psikolojik sahiplenme, insanlarin gegmisten giliniimiize gelen ve zamanla
yerlesen bir seye sahip olma (benim veya bizim duygusunun) psikolojisidir (Olckers ve
Plessis, 2012). Bagka bir sekilde ifade etmek gerekirse, sahiplenme insanin dogasinda

var olan sahip edinme duygusunun bir devamudir.
2.1.4 Psikolojik Sahiplenmenin Boyutlar:

Psikolojik sahiplenme Onleyici ve gelistirici seklinde iki farkli tiirde ele
alinabilmektedir. Pierce ve arkadaglariin (2001) psikolojik sahiplenmenin net olmayan
tarafi olarak ele aldig: tiirii, Avey ve arkadaslar1 (2009) onleyici psikolojik sahiplenme
olarak degerlendirmekte, psikolojik sahiplenmenin pozitif seklini gelistirici psikolojik
sahiplenme olarak ifade etmektedirler. Buna gore Onleyici psikolojik sahiplik ve
gelistirici psikolojik sahiplik, psikolojik sahiplenmenin iki temel boyutu olarak ifade

edilmektedir. Bu temel boyutlarin ise her birinin alt boyutlar1 da bulunmaktadir.

Psikolojik sahiplenmede duygularin gelismesini saglayan ii¢ ana etken vardir; etkilik ve
etkinlik (efficacy and effectance), 6z kimlik (self-identity) ve ait olma/yuva hissi
(having a place). Fakat bu etkenler psikolojik sahipligin nedenleri olarak
diistiniilmemekte, aslinda sahipligin neden var oldugunu anlamayi1 saglamaktadir
(O’Driscoll, Pierce ve Coghlan, 2006:394). Bu ana etkenleri ayn1 zamanda psikolojik
sahiplenmenin boyutlar1 olarak ifade eden Avey ve arkadaslari (2009), bolgeciligi
onleyici psikolojik sahipligin boyutu, hesap verebilmeyi (accountability) de gelistirici
psikolojik sahipligin bir boyutu olarak literatiire katmaktadirlar. Psikolojik sahiplenme
literatiirde genelde bes boyut olarak ifade edilse de; Olckers ve du Plessis (2012),
sorumluluk (responsibi-lity) ve 6zerklik (autonomy) boyutlarinin gelistirici psikolojik
sahiplenme i¢inde yer aldigin1 One silirmiislerdir. Bu boyutlar asagida kisaca

agiklanmaktadir.
Oz Kimlik

Yazinsal alanda pek ¢ok arastirmaci sahiplik ile benlik arasinda bir iliski oldugunu ifade
etmislerdir (Pierce ve Rodgers, 2004:598).Ditmar (1992) kisilerin hedefleri ve benlikleri

arasindaki iligkiyi psikolojik olarak tecriibe ettiklerini belirtmekte, Isaacs (1933) ise,
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kisilerin sahip oldugu objelerin onlarin bir uzvu oldugunu belirtmektedir (Pierce ve
digerleri, 2001:299). Kisilerin sahipligi kendilerini ifade etmek, 6z kimliklerini ortaya
cikarmak ve benliklerinin zaman igerisinde siirekliligini temin etmek amaciyla

kullandiklarini ortaya koymuslardir (Pierce ve digerleri, 2001:300).

Ait Olma /Yuva Hissi

Psikolojik sahiplenme kisinin belirli bir alana sahip olma istegiyle de ifade
edilebilmektedir. Ardrey’e (1966) ve Duncan’a (1981) gore, kisinin kendini bir yere ait
hissetmesi sahiplik duygulariyla yakindan baghdir (Asatryan ve Hae-moon Oh,
2008:368). Bir yere sahip olma duygusu diger bir deyisle yuva hissi 6rnegin ¢alisanlarin
(kendilerini orgiitlerine ait hissetmesi) insan i¢in 6nemli bir ihtiya¢ olup, herhangi bir
alan olmaktan ¢ikip kisinin ayrilmaz bir biitiinii haline gelmektedir. Bu nedenle kisiler,
insanda yuva duygusu ortaya c¢ikarabilecek objelere, caba ve emek sarf ederek
sahiplenme araciligiyla ait olma hisselerini tatmin etmeye caligsmaktadirlar (Pierce

digerleri, 2001:300).
Hesap Verebilme

Avey ve arkadaglarima (2009:177) gore hesap verebilme; kisilerin davranislarindan
sorumlu olmas1 ve ayni zamanda diger kisileri de davranislarinda dolayr sorumluluk
altina alabildigi, psikolojik sahipligin bir tiirii olarak ifade edilmektedir. Ornegin futbol
takimi baskanlari, kuliiplerinin performanslarindan o6tiirii teknik direktor ve futbolculari
sorumlu olarak gorebilirken, taraftarlarina ve medyada karsi da kendilerini sorumlu
gormektedirler. Daha net bir sekilde agiklamak gerekirse, psikolojik sahiplenme hesap
verebilme degiskeniyle beraber kisiler hem bagkalarin1 sorumlu olarak gorebilmekte
hem de i¢ tutarlilikla beraber kendi sorumluluklarinin farkina varmaktadirlar.
Bagkalarini sorumlu tutma hakki ve sorumluluk duygusu Pierce ve arkadaslarinin
(2001:302-303) psikolojik sahiplenmeyle beraber elde edilen haklar ve sorumluluk
duygusuyla ortaklasa hareket etmektedir.

Sorumluluk

Orgiitlerde elde edilmek istenen hedeflerle beraber davramislar1 da degistirebilen bir

sorumluluk duygusu meydana gelmektedir. Diger bir deyisle; sorumluluk duygusuyla
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sahiplik duygusu birbirine eslik etmektedir (Pierce digerleri, 2001:303). Sorumluluk
duygusuyla beraber elde edilmek istenen hedefe ulagsmak i¢in ¢aba ve emek
harcanmaktadir. Misal, Orgiitiinii sahiplenen bir isgoren, orgiitleri icin yogun g¢aba ve
emek sarf etmektedirler (Olckers ve du Plessis, 2012:2590; Pierce ve digerleri, 2001:
303).

Sorumluluk duygusu ve sahiplenme birbiriyle karsilikli bir iligski igerisindedir.
Sahiplenme duygusu sorumlulugu meydana getirebilecegi gibi bazen de sorumluluk
sahiplenmenin olugmasinda 6nemli bir rol oynayabilmektedir. Usta ve cirak iliskisi
buna Ornek olarak verilebilmektedir. Usta gelecegini ¢iraginda gorerek ona karsi
kendisini sorumluluk iginde hissedip bilgisini, zamanimni, enerjisini, hatta kendi
degerlerini ¢iragina oOgretmeye c¢aligmaktadir. Diger bir deyisle, usta ¢iragini
sahiplenerek ¢iragina yonelik psikolojik sahiplenme olusturmakta ve ¢iraginda kendini

gormektedir
Ozerklik

Ozerklik terimi kisinin isine kimseyi karistirmamasi kendi kendini ydnetmesi seklinde
tanimlanmaktadir. Calisanlarin 6zerlik hisleri ve bunlar1 ne derece kontrol edebildikleri
orgiitlerde baglilik gibi sonuglar {izerinde énemli etkileri bulunmaktadir. Ayni sekilde
psikolojik sahiplik 6zerklik ve kontrol arasinda 6nemli bir bag bulundugundan soz
edilebilmektedir. Pierce ve arkadaglari (2004) piyasalar ve psikolojik sahiplenme
konusu iizerine yaptiklar1 arastirmada; psikolojik sahiplenme ve ozerklik arasinda

kontroliin arac1 bir rolii oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir.
Bolgecilik (Territoriality)

Bolgecilik; “kisinin sosyal veya fiziksel bir objeye kars1 gelistirdigi sahiplik
duygusunun davranis olarak disavurumu” seklinde ifade edilmektedir (Brown,
Lawrence ve Robinson, 2005:578). Calisanlar orgiitte; fikirler, projeler, gorevler,
nesneler vb, ulagilmak istenen hedefleri sahiplenebilmeleri nedeniyle bolgeci tutumlar
icerisinde hareket edebilirler. Bu bdlgeci davraniglar orgiit igerisinde olumlu veya
olumsuz sonuglara neden olabilmektedir. Bolgeci hareketler; kendini orgiite ait hissetme

ve ona gore performans sergileme gibi olumlu c¢iktilar saglarken ayni zamanda

44



calisanlarin miilkiyet disiinceleri icerisinde olmalari, onlarin verimliliklerini

diisiirmekte ve orgiitsel hedeflere konsantre olmalarina mani olmaktadir.

Bolgecilik ve psikolojik sahiplenme arasinda Brown ve arkadaslarina (2005:578-579)
gore onemli bir iligki bulunmaktadir. Psikolojik sahiplenmenin olusmasiyla beraber
bolgecilik meydana gelmekte ve psikolojik sahiplenme davranisi igerisinde olan
kisilerin bolgeci davraniglar gosterme ihtimali ¢ok yliksektir. Bolgecilik; calisanlarin
performanslar1 veyahut toplum yararina davranislar sergilemeleri i¢in, sahip olduklarina
tamamiyla baglanmalarina sebep olmaktadir. Orgiit icerisinde birlikte c¢alismayi
gerektiren bilgi paylasimi veya ekip calismasi gibi konularda kendileriyle bir biitiin
haline gelen bolgelerini kaybetme korkular1 nedeniyle oOnleyici davranislar
sergilemektedirler. Fakat orglitte bazen takim caligsmasi degil bireysel performans ¢ok
onemlidir. Bu gibi durumlarda calisanlar bolgelerini koruyarak dogru davraniglar
gosterdiklerine inanmakta ve bireysel performanslari artis gosterebilmektedir. Sonug
olarak, ¢ogunlukla olumsuz olarak diisiiniilen bolgeci psikolojik sahipligin bile zaman

zaman olumlu yanlari olabilmektedir (Avey digerleri, 2009:177).
2.1.5 Psikolojik Sahiplenme ve Orgiit

Psikolojik sahiplenme ve Orgiit hakkinda birgok arastirma ve ¢alisma yapilmis olup bu
caligmalardan Oktay (1996) orgiitii, “gurup insanin, is boliimii iginde, otorite ve
sorumluluk hiyerarsgisi altinda; belirli ortak bir amaci veya hedefi gergeklestirmek
amaciyla olusturduklari, akilci, planli ve esgiidiimlii bir yapilanma olarak™ ifade etmistir
(Oktay, 1996:257). Orgiit alanindaki c¢alismalara bakildiginda 6rgiitsel sorumlulugun
neler olduguna yonelik arastirmalar yapilmis, psikolojik sahiplenmenin Orgiitsel
sorumluluk alaninda onde gelen faktorlerden biri oldugu vurgulanmistir (Pierce ve

digerleri, 1991).

Psikolojik sahiplenme dinamik bir yapida oldugundan orgiitte degisen kosullarda
sahiplenme seviyesinde farklilar yasanabilmektedir (Dawkins, Tian, Newman ve
Martin, 2017). Psikolojik sahiplenmede yasal sahiplenmedeki sahipligin teminat1 ve
kesinliginden farkli olarak orgiitte ¢alisan kisiler arasinda ayni is ve objeye sahip olma
ugrasist Orgiit bireyleri tarafindan degisik anlamlara, motivasyona ve farkli yorumlara

yol acabilmektedir (Brown, Crossley ve Robinson, 2014). Bundan bagka bu tarz
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diistincelerin orgiitte kendilerine yer edinmesi farkli sekillerde olup birtakim fiillere

dontismektedir.

Psikolojik sahiplenmeyi tanimlarken en Onemli detaymn, sahiplenme inanci ve
davranigiyla beraber iggérenlerin Orgiitii sahiplenmelerinin dogru yonde arttig1 ifade
edilmistir. Yani Orgiitteki is kiimelerindeki psikolojik sahiplenme isgdrenlerin
sahiplenmesindeki ilk adim olarak goriilmiis, bu kiimeleri olusturan isgérenlerin
sahiplenme inanciyla beraber Orgilitteki psikolojik sahiplenmenin artacagi ifade
edilmistir (Wagner ve digerleri, 2003:852). Psikolojik sahiplenmeyi artirabilmek igin
yonetim tarafindan nelerin yapilabilecegi arastirilmis (Wagner ve digerleri, 2003)
yonetimin bu sahiplenmeyi artirabilmek icin ¢ok farkli imkéanlarinin bulundugu ifade
edilmistir. Yine yapilan bu arastirmada orgiit ortam1 6rgiit iklimi olarak isimlendirilmis
ve Orgiit iklimi isgorenlerin kendi is ortamindaki ortak izlenimleri ve algilari oldugu

vurgulanmistir.

Isgorenlerin calistigi orgiitii sahiplenmesi, sahiplenme duygusunun oldugu ve isgérenin
ticret artig1 prim ve buna benzer degiskenlerle miikafatlandirilmasiyla orgiitiin faydasina
olan bir durumken, sahiplenme durumundaki isgorenin kendi ¢ikarlarimi diisinmesiyle
kendi c¢ikar1 ile orgiit cikart cakistiginda oOrgiitteki karar verme sistemine Onem

vermeyebilecegi ifade edilmistir (Wagner ve digerleri, 2003:849).

Psikolojik sahiplenme ve orgiitsel yeterlilik arasindaki baglantiy1 ifade edebilmek i¢in
gerceklestirilen ¢aligmalar Wagner ve digerleri (2003:848) tarafindan ortaya

konulmustur.

Wagner yaptigi bu arastirmalarda isgorenlerin oOrgiitsel amaglara ulagmak i¢in
beklentilerine performanslarina ve yeterli olma durumlarma bakmustir. Isgdrenlerin
sahiplenmelerinin psikolojik tecriibeleri ve iggdren tecriibelerinden sahiplenmenin nasil
olustugunu ortaya koyabilmek igin kuram ve c¢aligmalar da iki model iistiinde

durmuslardir (Wagner ve digerleri, 2003:848).

Bu modeller Enstrimental model ve Extrinsic modeldirler.

Enstriimental Model:Bu kuramda isgorenlerin sahiplenme duygularinin artmasi

sonucunda Orgiitte karar veren kisilerin bunu dikkate aldigi ve bunun sonucunda
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isgdrenlerin Orgiit yararina davraniglarinin arttigi vurgulanmigtir (Wagner ve digerleri,

2003:848).

Extrinsic Model: Bu kuramda ise isgoérenlerin Orgiitii sahiplenmesi, sahiplenme
duygularinin olugmas: ile ¢alisana verilen iicret prim gibi ddiillerle beraber, Grgiitiin
yararina olan bir sonucun ortaya ¢ikmast verimliligin artmasi sahiplenmeyi
gerceklestiren isgorenin kendi yarari ile Orgiit yararinin ¢akismasi sonucu Orgiitteki
karar verme diizenegine ilgisinin kayboldugu vurgulanmistir (Wagner ve digerleri,

2003:849).

Psikolojik sahiplenme ile orgiitler ve orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan degiskenler
kavram haline getirilir. Bu degiskenler ¢ogunlukla isgérenlerin sahiplenmesi olarak
bilinse de; paylasilan ve ilgi duyulan ortak alanlar, beraber yapilan isler, isgdren
kiimelerinin davraniglarinin gelismesinin saglanmasi olarak da ifade edilebilmektedir
(Wagner ve digerleri, 2003:849). Ayrica psikolojik sahiplenme ile ¢alisanlarin kurumu
sahiplenmeleri vurgulanmaktadir (Han, Chiang ve Chang, 2010). Bir baska deyisle,
psikolojik sahiplenme duygusuna sahip olan bir isgéren kurumda yer almaktan ¢ok
kurumu sahiplenmeye ugrasir. Ayrica Mayhew, Ashkanasy, Bramble ve Gardner
(2007), psikolojik sahiplenmenin; Orgiitsel baghlik, oOrgiitsel giliven, 0Ozerklik,
isgorenlerin sessizligi, davranig bicimleri gibi Orglitsel degiskenlerin iizerinde etkili

olabilecegini vurgulamislardir.
2.2 Orgiitsel Giiven

Rekabetin artmasi globallesme ile beraber orgiitler hem yakin ¢evrelerinde hem de dis
piyasada kendileri ile ayni sektorde olan Orgiitleri kiyaslayarak orgiitlerinde
yapilanmalarla ilgili farkliliklar olusturmak zorunda kalmislardir. Bu manada orgiitler,
rekabette kendilerini bir adim one gecirecek kaynak olarak insan kaynagina Onem
vermiglerdir. Bunun igin Orgiit iyelerinin kendilerini orgiitte rahat ve huzurlu
hissettikleri bir orgiit iklimi meydana getirmeye caligmaktadirlar. Bununla beraber
orgiitler, 15 giliciinden en fazla faydayi saglarken karlilik oranlarimi artirip ve yogun
rekabetin oldugu piyasalarda gelirlerini yiikseltmeyi amacglamaktadirlar. Calisanlar
orgiitte kendilerini giivende hissetmek isterler bu ylizden insan kaynagindan maksimum

faydayr saglamay1 isteyen isletmeler, Orgilitlerinde gliven ortam1 olusturmak
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zorundadirlar. Orgiitsel giiveni insa etmenin orgiitler i¢in bu kadar énemli oldugu
bilindigi i¢cin konuyu daha iyi agiklayabilmek adina Orgiitsel giivenin tanimina ve

Onemine vurgu yapmak gerecektir.
2.2.1 Orgiitsel Giiven Tanim

Kisiler arasi iligkilerde en 6nemli degiskenlerden biri olan giivene,1990° I1 yillardan
itibaren yogun bir ilgi olmus bu konu iizerinde ki ¢alismalar gittikce artmistir (Yiicel ve
Samanci, 2009:116). Hem kisisel hem de orgiit alaninda ortaya ¢ikan glivenin kisilerin
kendi arasinda ya da kisi Orgiit ortaminda gerceklesmesi orgiitsel giiveni ifade
etmektedir. Bununla beraber ifade etmemiz gerekir ki bireyler arasi giiven taniminda
oldugu gibi orgiitsel giiven alaninda da ortak bir tanima varilamamstir. Orgiitsel
giivenin tanimi net bir sekilde literatiirde belirtilmemis olmasina karsin, literatiirde
birbirinden farkli tanimlara rastlanilabilmektedir (Uslu ve Ardig, 2013:315; Yildiz,
2012:292).

Literatiirdeki tanimlar dikkate alindiginda orglitsel giliven kavrami, hedeflere
ulasabilmek i¢in, oOrgiitsel ortamda oOrgiit iyelerinin iligkilerinde; giliven, inang,
samimiyet, diirtistlik gibi degerlerin meydana getirdigi ve ortaya ¢ikan bu degerlerin
orgiitteki kisilerin davraniglarina yansimasina denilebilmektedir (Arslan, 2009:274,
Aktaran: Bas ve Sentiirk, 2011:35). Taylor orgiitsel giiveni bireylerin karsilikli
iligkilerinde birbirlerine kars1 saygili, kibar ve ortak hareket etme davraniglarinin bir
sonucu olarak yavas yavas elde edilen bir kavram olarak ifade ederken, Matthai’ yi ise
orglitsel giiveni, orgiitsel ortamda calisanlarin belirsizlik donemlerinde iizerine diisen
gorevi tam olarak yerine getirmesi ve davranislarinin tutarl olup olmadiklarina yonelik
inanglaridir seklinde ifade etmistir (Demircan ve Ceylan, 2003:142; Citir ve Kavi,
2010:233). Ayrica orgiitsel giiven; ¢alisanlarin orgiit tiyelerinin davranislari, tecriibeleri,
yaklasimlari, birbirlerine karsi samimiyetleri, rolleri ve sahiplik duygulariyla beraber
edindikleri tutum ve davraniglarina baglh olarak gelisen pozitif beklentileri olarak da

ifade edilmektedir (Akdogan ve Koksal, 2014:27).

Orgiitsel giiven tanimini daha net bir sekilde ortaya koyabilmek igin giiven tanimlarmin
cok iyi bir sekilde yapilmasi gereklidir. Bireysel giiven kisisel iliskiler ve karsilikli
davraniglarla belirlenirken, oOrgiitsel giiven kisilerin orgiitsel iligkiler ve orgiitteki

davraniglariyla ilgili beklentilerini kapsamaktadir (Zorlu Yiicel, 2006:10). Giivenin var
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oldugu orgiitlerin en 6nemli 6zelliginin; herkesin goriislerine deger verilen, aktif
katilimin oldugu, ¢alisanlarin risk ve gorev almaktan ¢ekinmedigi, orgiitsel bagliligin ve
samimiyetin yiiksek oldugu, karsilikli anlayisin hakim oldugu ve orgiit tiyelerinin takim
caligmasina alismis kisilerden olustugu goriilmektedir. Bununla beraber is tatmini
yiikksek olan c¢alisanlarin, projelerde ve alinacak kararlarda katilimci olmaya istekli
olduklar1 dikkat cekmektedir (Teyfur ve digerleri, 2013:89). Orgiitlerde meydana gelen
bu giiven ortamiyla beraber, calisanlarin birbirleri arasindaki iligkilerin daha 1yi
olacagina, ¢alisanlarin ve yoneticilerin orgilite bagliliklarinin artmasina, beraber hareket
etmelerine ve takim ruhu olusmasini saglayarak, kisisel ve oOrgiitsel hedeflere

ulagilmasina yardimer olacaktir.

Orgiitler calisanlarn  duygu ve diisiinceleriyle sekillenebilen sosyal siireglerin
olusturdugu yapilardir. Sosyal c¢evrelerde saglikli ve stirdiiriilebilir iliskilerin olugmasi
ve siirdiiriilebilirligi i¢in taraflar arasinda gliven duygusunun var olmasi gereklidir.
Buna bagli olarak giiniimiizde Orgiitlerin calisanlardan maksimum fayda
saglayabilmeleri icin orgiitsel giiveni olusturmalari gereklidir. Isgdrenlerin mutlu ve
basarili olmalarindaki en Onemli faktoriin Orgiitsel giiven oldugu goriilmektedir
(Asunakutlu, 2002:10-11). Orgiitsel giiveni olusturabilmek icin, gerekli olan giivenin
kisa zamanda meydana gelmedigi uzun zamanlar ve biiyiik ¢abalar sonucunda meydana

gelen bir olgu oldugu ifade edilmistir (Demircan ve Ceylan, 2003:139-140)

Sonug olarak piyasalarda globallesme ile rekabetin artmasi nedeniyle karmagsik bir
duruma gelen ekonomide, giiven olgusu orgiitler ve orgiit iiyeleri i¢in ¢ok onemli bir
konu olmustur. Ciinkii giivenin olustugu orgiitlerde, ¢alisanlar birbirlerini 6nemsemekte
birbirlerine deger vermekte, oOzellikle performanslart konusunda yapilan elestirileri
onemsemekte, Orgiit yararina davraniglar sergilemekte ve yeni fikirler bulup orgiitiin
biiyiimesi icin ellerinden geleni yapmaktadirlar (islamoglu ve digerleri, 2007:23).
Bununla beraber calisanlar kendilerine deger verilip Onemsendiklerini gordiikge

orgiitlerine kars1 hissettikleri giiven duygunusun artacagi soylenilebilir.
2.2.2 Orgiitsel Giiven Tiirleri

Literatiire bakildiginda orgiitsel gilivenin {i¢ tiirii lizerinde duruldugu goriilmektedir.
Bunlar yoneticiye giiven, ¢aligma arkadaglarina giiven ve orgiite giiven olarak ifade

edilmektedir. Bu ii¢ giiven tiirii birbirinden ayrilmis gibi goriinse de yoneticiye duyulan
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giivenin orgiite duyulan gilivenle genellestirebildigi ve bu ii¢ tiiriin birbiri ile i¢ ige
oldugu goriilmektedir (Reyhanoglu, 2006:43-44). Calisanlarin, yoneticilerinin
davraniglarin1 genellestirerek tiim orgiite mal etmesi s6z konusudur (Tan ve Tan, 2000:
241). Bu gorisiin zidd1 olarak oOrgiitte calisanlar yoneticilerine gilivenirken orgilite
giivenmeyebilir ya da orgiite giivenirken ayn1 zamanda yoneticilerine giivenebilir veya
her ikisini de glivenebilir (Avsar, 2013:68). Bu yiizden yoneticiye giivenle orgiite gliven
degiskenleri aralarinda fark bulunan fakat birbirleriyle iligkisi olan degiskenlerdir

(Yildirim ve digerleri, 2012:253).

Bu ¢erceveden hareketle orgiitsel giiven tiirlerini agiklarken bu baslik altinda literatiir de
ve bir¢ok ¢alismada genelde ele alinis sekliyle; yoneticiye gliven, ¢calisma arkadaslarina

giiven ve Orglite giiven tiirleri izerinde durulacaktir.
2.2.2.1 Yoneticiye Giiven

Orgiitsel yapilar1 dikkate aldigimizda giiven duygusunun temel alindigini diisiinecek
olursak, giivenin temelini insa eden pargalardan biri olarak yoneticiyi gosterebiliriz.
Ciinkii yonetici orgiitsel hedeflere ulasabilmek i¢in orgiitli koordine eden ayn1 zamanda
temsil eden kisidir. Buna gore orgiitte yonetici durumunda olan kiginin; adaletli olmast,
tutarli hareketler i¢inde bulunmasi, orgiitii temsil yeteneginin yiiksek olmasi, saglikli bir
iletisim  kurmas1 gibi Ozelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Whitener ve

digerleri, 1998:516).

Yoneticiye giliven: alt seviyedeki calisanlarin yoneticilerine olan inanci olarak ifade
edilmektedir. Bu giliven kavramini yoneticinin davranis bicimi ve hareketlerinden
olugmaktadir. Calisanlarin yoneticilerine inanmasi, yoneticilerin pozitif tutum ve
davraniglarina yonelik bir tepki veya odiiliidiir. Bu sekilde bir tutum iginde bulunan
calisan, daha istekli verimli sadik ve bulundugu ortamla uyum i¢inde olacaktir (Durdag
ve Naktiyok, 2011:14). Bu tiir gliven yoneticinin genellikle, dagitim, iletisim, islem ve
etkilesim gibi Orgiitsel adalet boyutlarma iliskin gliven duygusuyla ilgilidir(Tutar,
2013:274).

Calisanlar ve yoneticileri arasindaki gliveni 6rgiit icinde olduk¢a 6nemli kilan 6gelerden
biride c¢alisanin yoneticilerinin  davranislarini  tiim  Orgiitiin ~ davramiglar1  gibi

genellestirmesidir (Erdem, 2003:167-168). Kisacas1 orgilitsel giiven ile yoOneticiye
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giiven arasinda ayni yonde bir iliskinin oldugunu sdyleyebilmek miimkiindiir.
Calisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiven, oOrgiitsel sistem igerisindeki bireyler
arasindaki giliven iligkisi i¢cinde irdelenmektedir. Bu nedenle, bireyin yoneticisine karsi
duydugu giiven, yoneticin adil ve hakkaniyetli davraniglariyla etkilenmektedir (Kalemci
Tiiziin, 2006:34-35). Caligsanlar tarafindan orgiitiin temsilcisi ve problemleri ¢ozmede
basarili oldugunu diisiindiikleri yoneticileri ile aralarindaki giivenin olusturulmasi daha

basit hale gelecektir (Kiling, 2010:44)

Yoneticinin vermis oldugu kararlar ve gorevleri ¢alisanlar ¢ekinmeden ve sorgulamadan
yerine getirirlerse ¢alisanlarla yonetici arasinda giiven iligkisin var oldugu sdylenebilir.
Bu nedenle ¢alisanlarin performansina yoneticileri ile aralarindaki giiven bag: direk etki
etmektedir (Moran ve Hoy, 2000:549). Bilindigi gibi orgiitlerde hiyerarsik yapi ve
aralarindaki iliski ¢ok Onemlidir ve Orgiitlerin ¢ogunda kullanilan bir iliski tlrtidiir.
Hiyerarsik iliskilerde giivenin odak noktasinda; kirilma, yanlis anlasilma, koti iletisim
ve belirsizliklerin var olmasi gibi olumsuzluklar meydana gelirse yOneticiye karsi
olusturulan bu olumsuz giiven hissi Orgiitiin tiimiine atfedilebilmektedir (Kalipgi,

2014:48).
2.2.2.2 Calisma Arkadaslarina Giiven

Orgiitsel giiven tiirleri iginde genel olarak ydneticiye giiven ve drgiitsel giiven iizerinde
durulsa da c¢aligma arkadaslarma giiven konusunda geri plana atilamayacak bir
konudur.Calisma arkadaslarmma giliven; bireyin Orgiitteki diger ¢alisanlara,
meslektaslarina gorevlerini yerine getirebilmeleri konusunda yeterli, adil ve gilivenilir
olduklarina; ayni zamanda etik kurallar cercevesinde hareket edeceklerine dair
olusturdugu inanglar1 olarak ifade edilebilir. Calisma arkadaslarma giiven kisileri
sOylemlerinde ve tutumlarinda adil davranislar sergilemeye yonlendirir (Kalemci

Tiiziin, 2006:109).

Calisanlarin kisi olarak yetistikleri ortam, toplum kiiltiirli, tutum ve davraniglar kisilik
ve kisiliginden olusan giivenme duygusu Orgiitsel ortami etkiler. Bununla beraber
orgiitsel gliveni ve calisanlarin aralarindaki giiveni saglayan bireysel degiskenler;
davraniglar, tutumlar, giivenme duygusu, degerler ve inanglar seklinde ifade edilebilir
(Avsar, 2013:71; Akyel, 2014: 94; Okur, 2016: 42). Kisiler ayn1 6zel hayatlarindaki gibi
orgiitlerde de iletisim ve etkilesim i¢inde olduklar1 bazi seyleri paylastiklar1 birlikte
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hareket ettikleri sosyal aktiviteler gerceklestirdikleri bir isi yapmak i¢in yardim aldiklar
formel veya informel topluluklara dahil olurlar (Biite, 2011:177). Calisma arkadaslarina
giivenin olmadig1 orgiitlerde kisiler bu sekilde gruplara katilmaktan uzak durur ve
kendilerini diglanmis gibi hissedebilirler. Calisma arkadaslarina giiven kisileri orgiitte

sOyledikleri ve yaptiklarinda tutarli olmaya sevk eder (Omarov, 2009:24).

Orgiitlerde ¢alisanlar arasinda giiven iki tiirde incelenebilmektedir. Birincisi ¢alisma
arkadaslarinin 1yi niyetli ve gilivenilir olduguna dair diisiinceleri, ikincisi ise ¢alisma
arkadaslarinin gorevlerini yerine getirebilecek kabiliyette olduklarina inanglaridir
(Tokgoz, 2012:20; Tokgdéz ve Seymen, 2013:63). Bireylerin baska kisilere
giivenebilmesi; hayattan beklentileri ve bakis agisi, kisisel oOzellikleri, risklere ve
cikarlara dayali ikili iliskileri gibi degiskenlerden olusan aciklanmasi pek miimkiin
olmayan bir siiregtir (Asunakutlu, 2002:2). Calisma arkadaslarina giiven, kisinin
calisma arkadaglariyla bir biitiin olabilmesi, 6zdeslesmesi ve onlara baglilik duygusu
olusturmasiyla ilgilidir (Terekli, 2010:42). Bununla beraber orgiitte caliganlar arasinda
olusan giiven iliskisiyle birlikte, bireyler daha verimli c¢alisarak orgiitsel hedeflerin

yerine getirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir.

Calisanlarin kendilerine ve birbirlerine karsi giiven hissetmeleri ¢alisma kosullarini
olumlu yonden gelistirmekte ve ayni zamanda oOrgiitsel ortamin olusmasina katki
saglamaktadir. Orgiit yonetimi agisindan oldukga yararli olan bu ortamda karar almay1
ve uygulamay1 basitlestirdigi gibi ¢alisanlarin performanslarini da yiikseltecek bir etki
ortaya ¢ikaracaktir. Boylelikle saglikli bir ortamda ¢alisan ve bununla beraber psikolojik
acidan doymus olan calisanlarin Orgiitteki verimlilikleri de artacaktir (Asunakutlu,
2002:10). Bu nedenle ¢alisanlarin yalnizca amirlerine yoneticilerine degil ayn1 zamanda

calisma arkadaslarina da giivenmesi 6nemli bir etkendir (Biite, 2011:177).
2.2.2.3 Orgiite Giiven

Orgiite giiven kavrami, bireylerin kurum igindeki iliskiler ve davranislariyla ilgili
beklentilerinden olusmaktadir. Baska bir soyleyisle, oOrgilite giiven ve baglanma
duygusu, orgiitiin verdigi sozleri yerine getirecegi konusunda duyulan inang olarak ifade
edilebilir (Terekli, 2010:34). Gambetta (1988)’ nin yaptig1 tanimlamada ifade ettigi gibi,
calisanlar oOrgiitiin kendilerine zarar verecek kararlar almayacaklarin1 calisanlarin

cikarlarim1 gozeteceklerine inaniyorlarsa orgiitlerine giiven duyduklar: ifade edilebilir
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(Giinaydin, 2001: 27, akt.. Omarov, 2009:28). Orgiite giiven calisanlarin, Srgiitiin
politika ve stratejilerine iliskin aldiklar1 kararlar1 gelecekte de devam edecegine dair

olan inanclaridir (Bradach ve Eccles, 1989:104).

Giiven seviyesinin orgutlerde yiiksek olmasi i¢in, kisilerin drgiitte gorev tanimlari agik
olmali, iletisimin saglikli, kisiler arasi iligkilerin derin ve etkin, sorumluluklar ve gorev
tanimlart belirgin, orgiitlin ise bir vizyonu ve misyonu olmalidir. Bahsedilen degiskenler
orgutlerde olusturabildigi Olclide giiven seyisi ¢ok yiiksek diizeylerde olacaktir. Ayrica
orgiitlerde giiven ortaminin var olmasi, insan kaynaklar1 uygulamalari olan; ise alma,
terfi ve istihdam edilmesi, orgiitsel kaynaklarin esit ve adaletli bir sekilde dagitilmasi
Orgiitte giliven seviyesinin yiikselmesinde biiylik rol oynayarak giivensizlik meydana
getirebilecek etkenlerin ortaya ¢ikmasini engelleyecektir (Tokgdz, 2012:18; Kalipei,
2014:35).

Orgiit riskli veya tehlikeli bir durumla karsilastiginda, orgiitiin sdylem ve isleyis
seklindeki tutarliligt calisanlarin Orgiite olan giliven diizeyine etki etmektedir
(Tekingiindiiz, 2012:56). Orgiite giiven ayn1 zamanda calisanlarin, tehlikeli veya riskli
bir durumla karsilastiklarinda Orgiitin verdigi sozleri yerine getirecegine yoOnelik
inanglarim1 vurgulamaktadir (Demircan ve Ceylan, 2003:142). Calisanlar eger Orgiit
tarafindan kendilerine giivenildigini hissederse orgiite kars1 bor¢larini 6deyebilmek i¢in
gorevlerini yerine getirirken daha ozverili c¢alisarak, orgiitiin emeklerinin karsiligini

verecegine inanmaktadirlar (Terekli, 2010:35).

Calisanlarin orgiite giiven duymasi, orgiitiin saglam temeller {izerine kuruldugu iyi bir
sekilde isletildigi adaletin oldugu ve kendilerine ait tutumlarin olumlu olacag
yoniindeki inanglarmin bir biitiiniidiir (Avsar, 2013:75). Bununla birlikte orgiitlerde
calisanlarin gorev tanimlarinin ve sorumluluklarinin agik¢a belirtilmesi, Orgiit ici
iletisimin etkin olmasi, yoneticilerinin ve ¢alisanlarin gorevlerini yapabilecek kaliteye
sahip olduguna inanilmasi, ortak hedefler konularak katilimci yonetim anlayisinin
olmast ve Orgiitiin vizyonunun agik bir sekilde belirtilmesi Orgiite olan giiveni

artiracaktir (Tokgdz ve Aytemiz Seymen, 2013:62-63).
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2.2.3 Orgiitsel Giiveni Saglayan Faktorler

Orgiitler de giiven olusturmanin bilinen herhangi bir 6zelligi olmamakla beraber
literatiire baktigimizda iizerinde durulan birden ¢ok konusunun olmasi orgiitsel gliveni
saglayan; personel giliclendirme, iletisim, diiriistliik, yetki devri, kurallar, egitim, etik
degerler, orgiitsel vatandaslik, orgiit kiiltiirli, adaletli davranma, katilim gibi bir¢ok
faktoriin oldugu goriilmektedir. Ancak bu calismada biitiin bu faktorlere bakmamizin
miimkiin olmayacagi diisiincesinden yola ¢ikarak iizerinde en ¢ok durulan asagidaki

faktorler ele alinarak incelenecektir.

Kurallar ve Paylasilan Degerler: Orgiitiin devamlilig1 ve isleyisini saglamak igin var
olan kurallar, diizenlemeler ve paylasilan degerler, orgiitte calisanlarin iligkilerini pozitif
yonde artirarak, c¢alisanlarin arasindaki giiven iligkilerini kuvvetlendirmektedir
(Demirdag, 2015:29). Is hayati belirli kurallara baghidir. Bu kurallarin degisen ve
gelisen kosullara gore degismesi ve piyasaya uygun hale getirilmesi gereklidir ki, bu
sayede kurallarin belli oldugu is hayatinda calisanlarin davraniglarinin yonlendirilmesi
kolaylasacak isyerinde meydana gelebilecek c¢atisma ve olumsuzluklarin onlenmesi
saglanabilecektir. Ayrica kurumdaki sert kurallarin kurumun calismasini yavaslattigi
calisan motivasyonunu asagt c¢ekerek oOrgiitsel giiveni olumsuz yonde etkiledigi
belirtilmektedir (Engizek, 2011:24). Orgiitlerdeki kurallar ve diizenlemeler &rgiit
icerisinde yer alan farkli nitelikteki Orgiit tiyelerinin tek bir viicut hale gelmesini
saglamaktadir (Asunakutlu, 2002:6). Ortak degerler, amaclar ve kurallarla meydana
getirilen inang diizenegi, orgiitsel giivenin giiglenmesinde 6nemli bir faktordiir (Ferrera,
1992:31). Sonug olarak orgiit iiyelerinin inandig1 ve karsilikli paylagimlarin oldugu

degerler temel alinarak Orgiitsel giiven insa edilmektedir (Sullivan ve Harper, 1997:99).

Calisanlarin  Egitimi: Orgiitsel amaclara ulasabilmek igin, orgiitte bireyin kendini
gelistirebilecegi ayn1 zamanda 1yi bir egitim alabilecegi ve orgiitsel kararlara katilmay1
ozendiren bir isgiiciine gereksinim vardir. Isgdrenlere isle ilgili temel yetkinlikler
kazandirilmali, isleriyle ilgili her konuda kendilerine bilgi verilmeli ve uzmanlagmalari
konusunda egitim almalidirlar (Pfeffer, 1995:164). Orgiitte ¢alisanlarin egitimle beraber
kendilerini  gelistirmesi  calisanlarin  kendilerine olan giivenin  ylikselmesini
saglayacaktir. Ozgiiven duygusu olmadan giiven insa etmek ¢ok zordur ve bu genelde

giiven unsurunun gozden kagan kismidir. Kisinin orgiite ve ¢evresine giivenememesinin
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en bliylk nedeni Ozgiiven duygusuna sahip olmamasidir (Solomon ve Flores,
2001:144). Orgiit yonetimi, orgiit calisanlarni isleriyle ilgili bilgilerle donatip
destekleyerek 6z yetkinliklerini artirmali, bu sayede c¢alisanlarin kendilerine olan giiveni

artirdig1 gibi 6rgiite olan giivenini de saglamis olacaktir (Asunakutlu, 2002:9).

Yetki Devri ve Katilim: Orgiitte ¢calisanlarim islerini yapabilmeleri ayn1 zamanda gerekli
kararlar1 alabilmeleri i¢in ihtiya¢ duyduklar1 giice sahip olabilmeleri gerekmektedir.
Yoneticilerin, ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu giicii kullanabilmeleri amaciyla karar verme
yetkisini belli bir siireligine devretme siirecine yetki devri denmektedir (Terekli,
2010:92). Orgiitlerde her zaman giic ile yetki karistirilmaktadir. Ancak kabul teorisine
gore gii¢ yetkiyi de kapsamaktadir. Bununla beraber yoneticiler, orgiitsel ortamda yetki
ve sorumluluklarin adaletli bir sekilde dagitilmasina yardimci olarak, g¢alisanlarin
ihtiyaglar1 olan orgiitsel kaynaklar1 elde etmelerine, bilginin paylasildig1 orgiit ortami
insa edilmesine ve galiganlar1 risk alma konusunda isteklendirmeye caligmaktadirlar
(Giirbiiz, 2012:46). Ayrica yetkinin merkezi bir noktada bulunmasi orgiitsel yapilarda
esnek olmayan hantal bir durumu ortaya cikardigir dikkate alinirsa, yalin orgiitlerde
yonetiminin aktif bir yetki devri sistemi kurmasi gereklidir. Bu aktif yetki devri ile
beraber yonetimle dogrudan iliski ig¢inde bulunan c¢alisanlarin kendilerine olan
giivenlerinin artacagi sorumluluk almaktan kacinmayacagi boylece orgiitlerde verimlilik

ile etkinligin artacag diigiiniilmektedir (Asunakutlu, 2002:8-9).

Adalet Algilar ve Iletisim: Orgiitsel ortamda calisanlara verilen 6diil, terfi, prim gibi
degiskenlere karar verilmesi agiklanmasi ve dagitilmasi ile ilgili 6rgiit tiyelerinin algilari
toplamina adalet algis1 denmektedir (Toprak, 2006:50). Calisanlar bu 6diil terfi prim
gibi degiskenlerin adaletsiz olarak dagitildigina inandiginda, orgiit yonetimine ve orgiit
tiyelerine karsi glivenleri sarsilacaktir. Bu adalet calismalarinin 6rgiit tiyeleri tarafindan
pozitif bir sekilde algilanmasi calisanlarda giiven hissini artirarak Orgiitiin verimligini

yiikseltecektir.

Orgiitsel giiveni meydana getiren en 6nemli faktdrlerden biri de iletisimdir (Gilbert ve
Tang, 1998). Etkin bir orgiit ortam1 igin yoneticiler ¢alisanlarla daha saglikli bir iletisim
kurmali ve daha iyi iligkiler olusturmalidirlar (Imai, 1999:217). Etkili iletisimle, dogru
zamanda dogru iliskiler olusturularak, orgiit iiyelerinin birbirlerini daha iyi tanimlarina

ve giivenmelerine olanak saglanacaktir (Asunakutlu, 2003:7). Orgiitsel sistem icerisinde
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yapilan islerle ilgili bilgi alarak destek goren calisanlar, ne ol¢iide kendilerini ifade
edebilirlerse o derece bilgiden mahrum kalmaktan ve orgiitsel ortamdan dislanmaktan
uzaklasarak orgiite, orgiit liyelerine ve kendilerine olan giivenleri artacaktir. Calisanlarin
bilgi akisindan yoksun oldugu orgiitler de isbirligi saglamak ve etkin bir orgiitsel ortam
olusturmak ¢ok zordur (Asunakutlu, 2003:7). Orgiitte temelini agikligin ve diiriistliigiin
olusturdugu iletisimle beraber, ortak hedefler icin is yapma aligkanligi kazanilmig
olacaktir (Barutgugil, 2002:101). Ortaya konan agiklamalardan da anlasilabilecegi gibi,
iletisimin olmadig1 ya da zayif oldugu orgiitlerde gilivenden bahsetmek miimkiin
degildir. Bu nedenle kisilerin gilivenlerini yliksek seviyede tutabilmek i¢in Orgiitsel
sistem igerisinde yoneticilerden calisanlara kadar herkes arasinda saglikli bir iletisim

olmasi1 gerekmektedir.
2.2.4 Orgiitsel Giivenin Onemi ve Katkilari

Sosyal iligkilerin ve birlikte ¢aligmanin etkilesimin en sik yasandigi yerlerden biri olan
orgiitlerde ilk dikkat ¢eken; kurallar, islemler ve hiyerarsik sisteminin orgiitsel yapiy1
olusturan temel degiskenler oldugu ifade edilmektedir. Fakat giiniimiizdeki orgiitsel
yapilarda sosyal iliskilerle olusan beseri faktorlerin, bi¢imsel yapinin verimligini,
faaliyetlerini ve etkinligini arttirdigr gézlemlenmektedir (Erdem, 2003:153). Bununla
beraber gilinlimiiz is diinyasinda giderek artan karmasa ve belirsizlik, bilgiyi siklikla
paylasmay1 gerekli kilan daha bilgi temelli {iriinler ve liretim bigimleri, hem kisiler hem
de orgiitler arasinda giliveni oldukga gerekli bir olgu haline getirmistir (Lane ve

Bachmann, 1998:1).

Giliven orgiitte kisisel menfaatlerin Onlenmesi, orgiitteki gereksiz kat1 kurallarin
azaltilmasi, ¢aliganlarin gelecege giivenle bakmasi ve orgiitte uyumlu bir ¢alisma alani
olusturarak kisisel amagclarin ve orglitsel amaglarin ortiismesini saglamaktadir (Yilmaz
ve Kabadayi, 2002:181; Mishra ve Spreitzer, 1998: 575; Solomon ve Flores, 2001: 27-
29). Giiven faktort, kiiltiirel bir deger olmasi nedeniyle orgiitsel sistem tizerinde etkisini
gostermektedir. Ayrica giliven, bir orgiitiin var olmasini saglayan, ¢alisanlar arasindaki
iliskilerin temelini teskil eden Orgiitiin faaliyetlerini yerine getirmesini saglayan en
onemli kavramlardan biridir. En basit haliyle giivenin 6nemini belirtmek gerekirse,

insanin davraniglarinin ve hareketlerinin kestirilemez ve biiylik bir belirsizlik i¢inde
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olmasindan dolayr kisilerin birbirine giiven duymasi biiylikk 6nem arz etmektedir

(Nooteboom ve digerleri, 1997:314).

Orgiitsel giivenin orgiite katkilarina gelince yapilan ¢alismalarda orgiitsel giivenin
Orgiite ve onu meydana getiren calisanlara olumlu etkileri oldugu goézlemlenmistir.
Orgiitsel giivenin sagladigi en biiyiik katkilardan bir tanesi, orgiitlerin calisma
sekillerine ve isleyislerine kattig1 pozitif etkilerdir. Orgiitsel giivenin oldugu sirketlerde
calisanlar, sirketlerin kural ve prosediirlerine ¢ok ¢abuk bir sekilde uyum
saglayabilmektedirler. Kendileri i¢in ilk basta olumsuz goziiken kurallar1 zamanla
benimseyip kabullendikleri gozlemlenmektedir (Lee, 2004:638). Bununla beraber
orgiitsel giivenin verimliligi artirip degisime karsi calisanlari olumlu etkiledigi ifade
edilmektedir (Durdag ve Naktiyok, 2011:15). Orgiitlerde giivene énem verildiginde,
rahat ve herkes tarafindan normal karsilanan bir denetim mekanizmasi islerken,
orgiitlerde giiven diizeyinin diisiik olmasi onemsenmemesi sonucunda ¢ok sert kati
merkezilesmesi yiiksek bir denetim sistemi meydan gelmektedir. (Narman, 2012:30).
Orgiitlerde bireyler arasinda giiven diizeyini yiikseltebilmek i¢in verilen 6diil terfi ve
ticret gibi unsurlarin adaletli bir sekilde dagitilmasi ve ayni zamanda karar alma
stireclerine calisanlarinda katilmasinin saglanmasi gereklidir. (Tekingiindiiz, 2012:47).
Ayrica oOrgiitsel gilivenle, ¢alisanlar; yoneticilerinin, orgiitsel hedeflere ulasmada kendi

c¢ikarlarin1 da koruyacaklarini diisiinmektedirler. (Erden ve Erden, 2009:2181).

Orgiitsel giivenin olmadig1 durumlarda ise ¢alisanlarin yaraticihginda bir azalma
goriilmiis ve orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda isteksiz olduklar1 gozlemlenmistir. (Yeh,
2007:53). Isgorenlerin orgiite ve orgiitiin diger iiyelerine karsi davramislari anlamina
gelen moral, giivenin yliksek oldugu orgiitleri pozitif yonde etkilemektedir. Moralleri
yiiksek olan isgorenler, orgiitiin diger iiyeleri ve orgiitleri ile ilgili pozitif diistinceler
icerisindedirler (Engizek,2011:19). Orgiitte alan kararlarin ¢alisanlarla acik bir sekilde
paylasilmamasinin en biiyiik nedeni giivesizliktir (Zorlu Yiicel, 2006:88). Fakat saglikli
bir iletisim orgiit iginde bilgilerin paylasilmasi ve karar alma gibi siireglerin temelini
olusturur (Avsar, 2013:86). Dolayisiyla orgiitsel glivenin katkilarindan biri de giivenin
yiiksek oldugu orgiitlerde saglikli iletisimin kuruldugu, ¢alisanlara liyakatlerine gore

davranildig1 ve isgorenlerle dogru bilgilerin paylasildigi ortam mevcut olmasidir.
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Orgiitte yer alan hedefler, taktikler, davramslar, orgiitiin isleyisi, unsurlari, yapist
bunlarin hepsinin temelini Orgiit iiyeleri arasindaki giivene bagli olarak olustugu
diisiiniilmektedir. Orgiit iiyeleri arasindaki bu giiven yeteri kadar olmamas1 orgiitteki
beklentilerin olusmasi Oniinde engel teskil etmektedir (Asunakutlu, 2002:1). Ciinki
giivenin  olmadigr  Orgiitlerde  ¢alisanlar kendi ¢ikarlari i¢in  davranislarda
bulunacaklarindan ekip c¢alismasi yapmak pek olast degildir (Zorlu Yiicel, 2006:90).
Halbuki giiven diizeyi yiiksek olan orgiitlerde g¢alisanlar ekip calismasi yapmaktan

kacinmak yerine ekip ¢alismasinin 6nemine dikkat cekmektedirler.
2.2.5 Orgiitsel Giivenin Sonuclar1

Rekabetin yogun oldugu orgiitlerde, tiim 6rgiit tiyelerinin asil amaci orgiitsel hedefleri
yerine getirirken ayni zamanda kisisel ¢ikarlarini da kollamaktir. Fakat birey bulundugu
Orgiitte, Orgiit iyelerinin samimi davrandigina ve oOrgiit yoneticilerinin hakkin
koruyacagina kanaat getirirse, kendi kisisel c¢ikarlarin1 gozetmek ve buna gore
davraniglar sergilemek yerine, performansini orgiitiin hedeflerini yerine getirmek igin
kullanmay1 segecektir. Glivende oldugunu hisseden orgiit iiyeleri tarafindan olusturulan
bu orgiitsel ortamda, 6rgiit {iyeleri arasindaki iletisimde bireysel ¢ikarlar yerine orgiitsel
hedeflere 6nem verilecek, karsilikli anlayis ve yardimseverligin oldugu bu ortamlarda
orgiitlerde verimlilik artig gosterecektir (Erat ve digerleri, 2012:8859). Giiven ortaminin
var oldugu bu orgiitlerde; orgiitsel baglilik, verimlilik, moral ve motivasyon seviyesinde
arti, karar verme seviyesinde diizelme oldugu goriilmekte bunlarla beraber
devamsizlik, isgilicii devri, catisma, degisime kars1 gosterilen direng seviyelerinde diisiis
orglitsel giivenin sonuglar1 ve katkilar1 olarak da ifade edilebilmektedir (Yasar, 2005:

40; Caglar, 2011:1828).

Orgiitlerde giiven ortaminin var olmasmin birden ¢ok olumlu sonuglar1 bulunmaktadir.
Bunlar; igbirligi ve dayamismay1 gelistirme, catismalari ve kaosu minimum diizeye
¢cekme, ve Orgiitteki bireyler arasindaki iletisimi diizenleme olarak ifade
edilebilmektedir (Halis ve digerleri, 2007:192-193). Orgiitsel hedeflere ulasabilmek icin
calisanlar 6zverili ¢aligmalar gostererek hem orgiitiin verimliligini artirmakta hem de
orglitsel hedefleri gergeklestirmek icin biiyiik ¢aba sarf etmektedirler. Boylece orgiitsel
giivene sahip olan calisanlar oOrgiite baglilik gostermekte, orgilit yonetimine destek

vermekte ve diger oOrgiit iiyelerine gore daha verimli caligmalar yapmaktadirlar.
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(Bokeoglu ve Yilmaz, 2008:211). Ortak hareket etmeyi saglayan gliven duygusu ayni
zamanda yeni ve yaratict fikirlerin olusmasimi da saglayacaktir. Fikirlerinin dikkate
alindigin1 goren calisanlarin, ozglivenleri yiikselecek farkindalik olusturmak ve
orglitlerine yarar saglamak i¢in calisacaklardir. Giiven olgusu lizerine kurulan kisiler
arasi iligkilerle beraber calisanlarin birbirlerini destekleme ve karsilikli anlayis ve
yardimseverlik gibi davranislar gostermesi kaginilmaz olacaktir (Kitapgr ve digerleri,

2005:37).

Ayrica orgiitlerde giiven olgusunun inga edilmesiyle beraber; is tatmini, orgiitsel adalet,
orgiitsel vatandaslik, is slireclerinde degisiklik, ortak yatirimlar birlesmeler ve 6grenen
orgiitler elde edilen orgiitsel giivenin sonuclarindan bazilaridir. Bu kavramlardan

bazilarini agiklayarak orgiitsel glivenin sonuglari iizerinde durulacaktir.

Calisanlarin orgiitteki gorevlerini yerine getirirken ya da gecmisteki is tecriibelerini
degerlendirmesiyle beraber elde ettigi pozitif duygularin bir biitiinii is tatmini olarak
ifade edilmektedir. Orgiitteki calisanlarin belirli bir giiven diizeyinde olmasi ¢alisanlarin
gorevlerini yaparken aldiklari keyfi, ise karst beklentilerini ve yetenek diizeylerine etki
etmektedir (Zorlu Yiicel, 2006:90). Calisanlarda gilivenle ortaya ¢ikan is tatmini,
calisanlarin Orgiitteki gelecegine yon vererek calisanlarin gérevlerini yerine getirirken
mutlu olmasimi saglayacaktir (Avsar, 2013:97). Direk Orgiitle alakali adalet
uygulamalarini belirtmek i¢in ifade edilen orgiitsel adalet kavrami ise (Pillai ve
digerleri, 1999:900), calisanlarin Orgiitteki haklarinin esit bir sekilde dagitilmasini
tanimlamaktadir. Orgiitsel adalet siirecinde, calisanlarin fikrinin alinmasiyla beraber
calisanlar kendilerini Orgiitin 6nemli bir pargast gibi hissetmekte ve Orgiitteki
uygulamalarin esit bir sekilde dagitildigina dair giivenlerinin arttigi goriilmektedir
(Zorlu Yicel, 2006:91-92). Kisacas1 giiven ve adalet kavramlar1 birbiriyle yakindan

iliskili kavramlardir.

Orgiitiin saglikli bir sekilde isleyisini saglayan érgiitsel vatandashik davranisi, formel
odiillendirme yontemleriyle iliskili olmadan, isiyle alakali kendi istegiyle meydana
gelen davramslar olarak ifade edilmistir (Pillai ve digerleri, 1999:898). Orgiitsel
vatandaslik davranisi giivenle beraber kendisini degerli hissederek, c¢alistigi Orgiitte
kendisine bir kimlik olusturan ve ayn1 zamanda orgiite karst minnet duygusu hisseden

orglitiine daha fazla yarar saglayabilecek gii¢lii calisanlar bulabilmeye imkan
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saglamaktadir (Ldmsd & Pucétaite, 2006:132). Calisanlar Orgiitlerinin kendilerine
giivendigini hissettiklerinde daha fazla sorumluluk alacak kiiclik sorunlar1 gérmezden
gelecek ve daha fazla yardimsever olmak gibi orgiitsel vatandaslik davraniglar
gostereceklerdir (Toprak, 2006:46).Yeni is siireclerinde basariya ulasabilmenin en
onemli etkenlerinden biri ¢alisanlarin yenilige a¢ik olmalarindan gegmektedir. Bazi
isletmeler de calisanlar yenilige kars1 direnmektedirler. Ciinkii ¢alisanlar gelecekle ilgili
belirsizlikten huzursuz olmaktadirlar (Avsar, 2013:111). Giivenin yiiksek oldugu
isletmelerde c¢alisanlar degisime destek olmakta ve yeni is siireglerine uyum

saglayabilmektedirler.

lliskilerde yatirim ve birbirine destegin en énemli etkenlerinden biri olan giiven (Taskin
ve Dilek, 2010:38) olgusu, orgiitler i¢in farkli yapilardaki form ve sistemleri, stratejik
isbirliklerini, ekip ¢alismalarini ve kriz yonetimini meydana getirmesinde genellikle
basar1 saglamistir (Tokgdéz ve Seymen, 2013:62). Birgok isletme yogun rekabet
ortaminda maliyetleri azaltmak ya da farkli pazarlara girerek daha ¢ok miisteriye
ulasabilmek icin bazi alanlarda ya da tiim faaliyetlerin de stratejik ortaklik yapmayi
secmektedirler (Zorlu Yiicel, 2006:97). Bu fiillerin meydana gelebilmesi i¢in taraflarda
giiven olgusunun bulunmasi olduk¢a ©nemlidir. Ayrica kurumlar ancak d&grenen
orgiitler sistemiyle devamli basari elde edebilitler. Ogrenen orgiit, orgiitiin isleyisini
yeni bilgiler ve becerilerle gelistirmesi anlamina gelmektedir. Giivenle beraber 6grenen
orgiitlerde, beraber 6grenme, bilgi tiiretme ve yeni bilgilere yonelmeler saglanmaktadir.
Ogrenen orgiitlerde, orgiit iyeleri giiven duygusuyla beraber fikirlerini paylasmaya agik
olmal1 ve orgiitiin etkinligi i¢in saglikli bir iletisim ortaminin insa edilmesine yardime1
olmaktadirlar (Yilmaz, 2006:58; Aksoy, 2009:62). Giiven olgusu sonug¢ olarak,
calisanlarin elinden gelenin en 1iyisini yapmaya, dislincelerini rahatca dile
getirebilmelerine ve kisisel Ozelliklerinden en st seviyede yararlanmalarini

saglamaktadir (Toprak, 2006:49)
2.2.6 Orgiitsel Nepotizm, Psikolojik Sahiplenme ve Orgiitsel Giiven iliskisi

Orgiitlerde nepotizm ile ilgili yapilan ¢alismalar da genellikle nepotizm ile ¢alisanlarda;
is tatmini (Arash ve digerleri, 2006; Biite, 2011b); orgiitsel baghlik (Diiz, 2012); is
performansi (lyiisleroglu, 2006), érgiit hakkinda olumsuz sdz sdyleme ve isten ayrilma

niyeti (Ennew, Banarjee ve Lee, 2000;Mattila ve Patterson, 2004;Biite, 2011b) arasinda
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iligkiler tespit edilmeye c¢alisilmistir. Literatiirde nepotizm ile psikolojik sahiplenme
veya oOrgiitsel gliven arasindaki iligskiyle ilgili olarak fazla calisma bulunmamaktadir.
Elimizdeki smirli kaynaklardan hareketle bu baslik altinda nepotizm ile psikolojik
sahiplenme ve Orgiitsel giiven arasindaki iliski, nepotizmin Orgiit iizerindeki etkisi

dikkate alinarak aciklanmaya calisilacaktir.

Orgiitlerde nepotist iliskiler, calisanlar arasinda adaletsizligi, kotii yOnetimi ve
giivensizligi akillara getirmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014). Orgiitlerde isgdrenlerin
kendilerini giivende hissetmeleri ve verimli ¢aligmalarini gergeklestirebilmeleri igin
orgiitlerine kars1 psikolojik sahiplenme gostermeleri gereklidir. Psikolojik sahiplenmeyi
meydana getiren degiskenler dikkate alindiginda, orgiitsel iklimin ve giivenin kisilerin
psikolojik sahiplenmeleri lizerinde ne kadar énemli etkilerinin oldugu kolaylikla fark
edilmektedir. Buradan yola ¢ikarak orgiitsel ortamda; katilimin aktif, bilgiye erisimin
kolay oldugu calisanlar1 destekleyen bir iklimin psikolojik sahiplenmeyi meydan
getirebilecegini sdylemek miimkiindiir. Ayrica isgorenleri destekleyen bir iklimin
(Wagner ve digerleri, 2003) ve kendi kendini yoneten bir iklimin orgiitlerde psikolojik

sahiplenmeye Onciiliik ettikleri ortaya konmustur (Liu ve digerleri, 2012).

Psikolojik sahiplik, ayirt edici 6zelliginin orgiitsel sonuglar lizerinde ne derece dnemli
oldugunu gostermektedir. Nitekim yapilan arastirmalar psikolojik sahipligin;
isgorenlerin davranis veya tutumlarimi etkiledigini (Wagner ve digerleri, 2003; Van
Dyne ve Pierce, 2004; O’Driscoll ve digerleri, 2006)ve kisisel verimliligi arttirarak
orgiitsel performansa (Wagner ve digerleri, 2003; Ghafoor ve digerleri, 2011; Sieger ve
digerleri, 2013; Akg¢in ve digerleri, 2018) pozitif etkileri oldugunu gostermektedir.
Orgiitteki bu pozitif havay: yakalayip verimliligi artirabilmek igin herkese esit sekilde

davranilmali isgorenler tanidiklar: vasitasiyla kayrilmamalidir.

Ayrica psikolojik sahiplik, Orgiitsel bagliligi artirarak isgorenlerin yardimseverlik
ruhunu ortaya ¢ikarmakta ve orgiitler acisindan ¢ok 6nemli olan bilgi paylagimina katki
saglamaktadir (Han ve digerleri, 2010:2218). Psikolojik sahipligin olumsuz tarafini
ortaya ¢ikarmak i¢in yapilan aragtirmalarda, orgiitsel ortamda ki giivenin ¢ok dnemli bir
faktor oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel ortamda giivenin var olmasi; hem
psikolojik sahiplikle birlikte ortaya ¢ikabilecek bolgeci davranislarin azalmasina, hem

de bolgeci davramislar sergileyen kisilerin oOrgiite olan katkilariin diger tyeler
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tarafindan diisiik olarak degerlendirilmesine sebep olmaktadir (Brown, Crossley ve

Robinson, 2014).

Ozetle psikolojik sahiplenmenin gelistirici yam orgiitlerde ¢ok olumlu sonuglara etki
etmektedir. Fakat psikolojik sahiplenmenin olumsuz yani olan Onleyici psikolojik
sahiplenme Orgiitlerde istenmeyen sonuglar meydana getirmektedir. Teoride meydana
getirdigi bu olumsuz sonuglar; degisime direng, ekip calismasina uyumsuzluk, sabotaj
gibi, (Pierce ve digerleri, 2001:303-304) c¢atisma, kendini gruptan dislama, bireysel
amaglara odaklanma (Brown ve digerleri, 2005:586-588) tarafindan ifade edilmistir.

Orgiitsel giiven ise; orgiit igerisinde yer alan galisanlarin birbirlerine kars1 algiladiklart
inang, dogruluk, diirlistliik ve samimi olma gibi soyut kavramlardan olusan siirece
denilmektedir (Arslan, 2009:276). Orgiitlerde kisiler aras1 giiveni saglayabilmek icin
nepotist davranislardan uzak durulmasi gerekmektedir. Orgiitsel ortamdaki nepotist
davraniglar, c¢alisanlar arasinda adaletsizligi, kotli yOnetimi ve gilivensizligi
cagristirmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014). Bdylece ortaya ¢ikan adalet ve giiven
eksikligi, calisanlarin i tatmini, motivasyon ve bireysel performanslarini olumsuz
olarak etkilemekte, nepotizm uygulamalarina maruz kalan calisanlarin isletmeden

ayrilmasina yol agabilmektedir (Giinel, 2005:31-32).

Sonug olarak orgiitlerin kurulma amaci olan devamlilik ve karlilig1 saglayabilmek i¢in;
nepotist uygulamalardan uzak durarak isgorenlere esit ve adil bir sekilde
davranilmalidir. Isgdrenler orgiite giivendikleri igin ona gore davramslar sergileyerek
performanslarin1  artirmakta ve bunun sonucunda da isletmenin verimliligi
yiikselmektedir. Tabi ki isgdrenler bu performanslarini ortaya koyabilmek i¢in
kendilerini giivende hissettikleri kadar, oOrgiitlerine karst olusturduklar1 psikolojik
sahiplenme duygusunun da (Ak¢in ve digerleri, 2018), bunda biiyiikk bir etkisi
bulunmaktadir. Olckers ve Enslin’in arastirma bulgular1 da psikolojik sahiplenme ile
orgiitsel giiven arasinda anlamli pozitif bir iliski oldugunu; orgiitsel giivenin yiiksek
oldugu orgiitlerde, calisanlarin yasadigi sahiplik duygusunun da yiliksek oldugunu
ortaya koymustur (Olckers ve Enslin, 2016). Orgiitler bu ii¢ degiskeni; nepotizm,
psikolojik sahiplenme ve aralarindaki giiven iliskisini dikkate alarak Orgiitiin isleyis

sistemine yon verebilmektedir.
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3.BOLUM: ORGUTSEL NEPOTIZM VE PSIKOLOJIK
SAHIPLENME ARASINDAKI iLISKIDE ORGUTSEL GUVENIN
ARACILIK ROLU UZERINE BANKACILIK SEKTORUNDE BIR
ARASTIRMA

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci, 6nemi, kisitlari, modeli ve yontemi yer

almaktadir.
3.1 Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci Orgiitlerde var olan nepotizmin psikolojik sahiplenmeyle olan
iligkisini  acgiklayarak bu iliskide Orgiitsel glivenin aracilik rollinii  ortaya
cikarmaktir.Ayrica nepotizmin psikolojik sahiplenme unsuruna etkileri, psikolojik
sahiplenme ile Orgiitsel giiven iliskisi ve nepotizmin orgiitsel giiven tizerindeki etkisi

incelenmeye calisilacaktir.
3.2 Arastirmanin Onemi

Nepotizm konusu giiniimiiziin en 6nemli problemlerinden biri olmaya baslamistir.
Hemen hemen neredeyse tiim oOrgiitlerde goriilebilen nepotizm gilindemdeki yerini
korumakta ve orgiitsel unsurlari direkt olarak etkilemektedir. Nepotizm algisiyla beraber
orgiitlerdeki psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven ne dlgiide degisiyor ve nepotizm
bu kavramlar1 nasil etkiliyor bu arastirmayla agiklanmaya c¢alisilmaktadir. Bu amaca
binayen nepotizmin dogurdugu sonuglar agisindan konuyu ele alacak olursak
nepotizmin oldugu oOrgiitlerde calisanlar arasinda husursuzluk ve c¢atismaci bir is
ortaminin olusmasi nedeniyle, Orgiitlerde nepotizm konusuna Onem verilmektedir.
Ayrica calisanlarin orgiitlerine kars1 psikolojik sahiplik ve giiven duymalar1 sonucunda
orgiitsel performans artacagr icin nepotizmin giliven ve psikoloijik sahiplenme

degiskenlerine olan etkisi dikkatle incelenmesi gerekmektedir.

Nepotizm ile ilgili literatlir incelendiginde, ¢ok fazla ¢alisma bulunmayan nepotizm
uygulamasinin, psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel giiven iizerindeki etkisi belirlenerek
elde edilen sonuclarla bu alanda yapilacak olan calismalara bir katki saglayacagi
diistintilmektedir. Ayrica nepotizmin psikolojik sahiplenme ve orgiitsel gliven unsuru
gibi konularla olan iligkisi lizerinde pek durulmadigi goézlenmis konu Ozellikle

secilmigtir. Nepotizmin psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven iligkisindeki etkisini
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tespit etmeye yonelik calismalar yapilarak elde edilen sonuglarin karsilagtirilmasi

literatiire genis capta yararli olacag: diisiiniilmektedir.
3.3 Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Tez calismasinda yapilan arastirmaya esas teskil eden arastirma modeli Sekil 1°de
oldugu gibi belirlenmistir. Calismanin modelinde orgiitsel nepotizm bagimsiz degisken,
psikolojik sahiplenme bagimli degisken, Orgiitsel gliven ise araci degisken olacak

sekilde tasarlanmustir.

4 N 4 N

ORGUTSEL PSIKOLOJIK

NEPOTIZM SAHIiPLENME

\ ) - )

ORGUTSEL
GUVEN

Sekil 1:Arastirmanin Modeli

Arastirmanin temel sorusu “Banka calisanlarinin algiladiklar1 Orgiitsel nepotizm ile
psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide Orgiitsel giivenin aracilik rolii var midir?”

olusturmaktadir. Literatiir taramasiyla birlikte agagidaki hipotezler olusturulmustur.

H1: Orgiitsel nepotizm ile psikolojik sahiplenme davranis1 arasinda anlamli bir iliski

vardir.

H2: Orgiitsel nepotizm ile érgiitsel giiven arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Ha: Orgiitsel giiven ile psikolojik sahiplenme arasinda anlamli bir iliski vardir.

Ha: Orgiitsel giivenin; drgiitsel nepotizm ve psikolojik sahiplenme davranisi arasindaki

iliski tizerinde aracilik etkisi vardir.

Ayrica calisanlarin  Orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve oOrgilitsel giiven
diizeylerinin demografik ve is hayat1 degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigi

de asagida yer alan asagida yer alan aragtirma sorulari ile 6l¢iilmeye ¢alisilmistir.

1. Orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven algilamalar cinsiyete

gore farklilik gostermekte midir?

2. Orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven algilamalar1 egitim

durumuna gore farklilik géstermekte midir?

3. Orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven algilamalar1 ¢alisanlarin

isletmede ki gorevlerine gore farklilik gosterir mi?

4. Orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve &rgiitsel giiven algilamalariiist diizey

yoneticilerden akraba olup olmamasina gore farklilik gosterir mi?

5. Orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven algilamalariiist diizey
yoneticilerden ise baslamadan herhangi bir tanisiklik \arkadaslik bagi olup olmamasina

gore farklilik gosterir mi?
3.4 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Calismada, arastirma evreni Istanbul icerisinde faaliyet gdsterenbanka ¢alisanlar1 olarak
belirlenmistir.Kurumsal olarak bilinen o6rgiitlerde,(bankalar gibi)var olan nepotizmi ve
bunun banka calisanlarina zararlarin1 ortaya c¢ikarabilmek amaciylaarastirma evreni
olarak  bankalar  secilmistir.2017  itibariyle  Istanbul icerisinde  faaliyet
gosterenbankalarda toplam calisan sayis1  83.276 kisi olarak  belirtilmistir

(https://www.tbb.org.tr/tr/bankacilik/banka-ve-sektor-bilgileri/veri-sorgulama-sistemi/illere-ve-
bolgelere-gore-bilgiler/73 05.09.2018).

Bu cer¢evede, evrenin tamamina ulagsmanin imkansizlig1, zaman ve maliyet kisitlar1 goz
oniinde bulunduruldugunda, arastirmada érneklem se¢gme yoluna gidilmistir.Orneklem,
arastirmaciya evren ile ilgili genellemeler yapabilecek sekilde bilgielde etmesini

saglayan ve evreni temsil edebilecek sekilde belirli sayida denekten olusturulan bir alt
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gruptur (Altunisik ve digerleri, 2007:123). Katilimcilar segilirken tesadiifi olmayan

ornekleme se¢im yonteminden biri olan kolayda 6rnekleme yontemi uygulanmistir.

Orneklem segiminde evreni temsil edebilecek bir &rneklem biiyiikliigii olarak 383
kisinin yeterli olabilecegi belirlenmis (Yazicioglu ve Erdogan, 2004:50), bu dogrultuda
5 bankanin genel midiirliiklerine e-posta yollanmis ayrica internetten online katilim
saglanmaya c¢alisilmis olup; toplam 503 calisan arastirmaya katilmis, eksik veriler ve ug
deger analizi sonrasinda 75 anket arastirma disi birakilarak kalan 428 anket analiz
edilmistir. Arastirma gergeklestirilmeden 6nce gerekli kurumsal onaylar alinmis, anket

uygulamalar1 Ekim-Aralik 2018 tarihleri arasinda yiiriitilmiistiir.
3.5 Arastirmanin Kisitlar

Bu calismadaki en 6nemli kisit, sliphesiz orgiit ¢alisanlarinin orgiitler i¢in tabu sayilan
nepotizm, psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel giliven konularinda disiincelerini
aciklamada yasadiklar1 ¢ekingenliktir. Diger bir kisit ise bankalar arastirmaya katilmay1
goniillii olarak kabul etmis fakat isimleri belirtilmemistir. Calismada tesadiifi 6rnekleme
yontemi kullanilmadigindan bulgular 6rneklem ile simirhi kalacaktir. Bu durumda

aragtirmanin bir kisit1 olarak degerlendirilebilir.
3.6 Arastirmada Veri Toplama Yontemi

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan anket formu 4 boliimden olusmaktadir.
Anketin ilk li¢ kisminda sirasiyla orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve orgiitsel
giiven Olcekleri yer almaktadir. Son kisminda ise calisanlarin demografik ve is hayati
ozelliklerini belirlemeye yonelik cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, orgiitteki statiisii,
calisma birimi, toplam c¢aligsma siiresi, isletmedeki akrabalik iligkileri, daha onceki is

tecriibesi ve igletmedeki ¢aligma siirelerini konu edinen sorular yer almistir.
3.6.1 Arastirmada Kullamlan Olgekler
Nepotizm Olgegi

Banka sektorii ¢alisanlarinin nepotizm algisina iligkin tutumlarini belirlemek i¢in Ford
ve McLaughin (1985) hem de Abdalla ve digerleri (1998) tarafindan insan kaynaklari
yoneticileri igin gelistirilen ancak Asunakutlu ve Avci (2009) tarafindan galisanlara

yonelik olarak diizenlenen &lgek kullanilmustir. Olgek, 14 adet kapali uclu besli Likert
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tipi ifadeden olusmaktadir. Olgegin ii¢ alt boyutu vardir ve bunlar terfide nepotizm,
islem nepotizmi ve ige alma siirecinde nepotizmdir. Soru maddelerinde ¢alisanlarin
kendi kurumlarini gbéz Oniinde bulundurarak bu kurumda calistiklar1 siire ig¢inde
karsilastiklar1 gercek durumlar1 ve onlarda olusan kanaatleri en iyi yansitan ifadeleri
isaretlemeleri istenmistir.Olcek iizerinde *“(5) Kesinlikle Katiliyorum” ifadesi, anilan
ifadeye timiiyle katilimi, “(1) Kesinlikle Katilmiyorum”ifadesi ise s6z konusu ifadenin

tiimiiyle reddedildigini gostermektedir.
Psikolojik Sahiplenme Olgegi

Orgiitteki psikolojik sahiplenme algisim1 6lgmek icin kullanilan, Psikolojik sahiplenme
Olgegi Avey, Avolio, Crossley ve Luthans (2009) tarafindan gelistirilmis ve EKinci
(2018) tarafindan uyarlanarak kullanilmistir. On alt1 (16) maddelik 6lgek; bolgecilik, 6z
yeterlilik, hesap verilebilirlik, ait olma duygusu ve 6z kimlik boyutlar1 olmak iizere
besboyuttan olugmaktadir. Altili Likert tipi ifadeden olusan “Psikolojik Sahiplenme
Olgegi” pilot ¢alismalarinda katilimcilarda anlam karmasasi olusmasi sonucunda (1=
Kesinlikle Katilmiyorum 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum ve 5=
Kesinlikle Katiliyorum) seklinde besli Likert tipi ifadeden olusan Olgege
doniistiiriilmiistiir.Olgek iizerinde “(5) Kesinlikle Katiliyorum” ifadesi, anilan ifadeye
timiiyle katilimi, “(1) Kesinlikle Katilmiyorum ifadesi ise s6z konusu ifadenin tiimiiyle

reddedildigini gostermektedir.
Orgiitsel Giiven Olcegi

Arastirmada orglitsel giliveni 6lgmek icin kullanilan soru formu Omarov (2009)’ un
gelistirmis oldugu ve Demirdag (2015) uyarlanarak kullanilmis olan “Orgiitsel Giiven
Olgegi” kullanilmistir. Bu soru formunda &rgiitsel giiven iic kisimda ele almmis olup,
yoneticiye gliveni 0lgmeye yonelik on, calisma arkadaslarina duyulan giiveni 6lgmeye
yonelik bes ve orgiitiin kendisine yonelik giiveni dlgmeye yonelik yedi ifade olmak
tizere toplam yirmi iki ifade yer almaktadir. Yine orgiitsel giiven Ol¢eginde de besli
Likert tipindedir. Olgekte “(5) Kesinlikle Katiliyorum” ifadesi, anilan ifadeye tiimiiyle
katilimi, “(1) Kesinlikle Katilmiyorum ifadesi ise s6z konusu ifadenin tiimiiyle

reddedildigini gostermektedir.
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3.7 Verilerim Analizi ve Bulgular

Bu kisimda, calisma kapsaminda analize tabi tutulan verilerle ilgili tanimlayici

cikarimsal istatistiksel bilgilere yer verilmektedir.
3.7.1 Demografik Ozellikler

Calisma kapsaminda yer alan banka calisan1 428 katilimciya ait demografik 6zellikler

Tablo 1’de sunulmus ve banka c¢alisan1 katilimcilarin  demografik 6zellikleri

degerlendirilmistir.
Tablo 1
Demografik Ozellikler
Ozellik Secenek f %
Cinsivet Kadin 176 41,1
4 Erkek 252 58.9
. Bekar 241 56,3
Medeni Hal -
Evli 187 43,7
[kdgretim 6 14
Lise 44 10,3
On Lisans 58 13,6
Egitim Durumu -
Lisans 228 53,3
Yiiksek Lisans 85 19,9
Doktora 7 1,6
18-25 73 171
26-33 213 49,8
34-41 94 22,0
Yas
42-49 31 7,2
50-57 12 2,8
58 ve lizeri 5 1,2
1600 TL’ den az 19 4.4
1601 - 2000 TL 94 22,0
2001 -2500 TL 53 12,4
2501 -3000 TL 66 15,4
Ayhk Gelir
3001 -3500 TL 51 11,9
3501 -4000 TL 39 91
4001 - 4500 TL 31 7,2
4501 TL ve tlizeri 75 17,5
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Katilimeilar demografik 6zellikler bakimindan incelendiginde, cinsiyet agisindan 428
kisinin % 41°nin kadin, yaklasik% 59’nun erkek olmak iizere oran olarak birbirine
yakin oldugu goriilecektir. Bekar olan katilimcilarin orani evli olanlardan gorece

yiiksektir.

Katilimeilarin %1,4°1 ilkokul,%10.3’i lise, ve %13,6’s1 on lisans, yaklasik %75
oranindaki bliyiik ¢ogunlugunun ise lisans ve lizerinde bir egitim seviyesine sahip

oldugu goriilmektedir.

Katilimcilar yaslari bakimindan incelendiginde biiyiik ¢ogunlugun %49,8’nin26-33 yas
arasinda, %?22’sinin 34-41 yasarasinda ve %]1,2°si en az 58 yas ve lizeri kisilerden

olustugu goriilmektedir.

Katilimcilarin gelir durumuna baktigimizda oransal olarak dagilimlarin birbirlerine ¢ok
yakin oldugunu gdérmekteyiz. Dikkat ¢eken bir diger nokta ise %22’si 1601-2000 TL
aras1 gelire sahip kisilerle, %17,5’1 4501 TL ve lizeri gelire sahip kisilerin oran olarak
birbirine ¢ok yakin olmasidir. Katilimcilar arasinda (en diisiik gelire sahip) 1600 TL ve

alta gelire sahip %4,4 oraninda kisilerden olusmaktadir.
3.7.2 is Hayatina lliskin Ozellikler

Calisma kapsaminda yer alan banka c¢alisan1 428 katilimcinin is hayatina ait 6zellikler

Tablo 2’de sunulmus ve banka calisani katilimcilarin is hayatina ait Ozellikleri

degerlendirilmistir.
Tablo 2
Is Hayatina iliskin Ozellikler

Ozellik Secenek f %
1 yildan az 85 19,9
1-5yil 198 46,3

. -1 1 1
Isletmede ¢ahsilan yil 116 0 0 29 68;39

sayisl 15y !

16-20 yil 14 33
20 yildan fazla 21 49
Ust diizey yoneticilerden Evet 60 14,0
akrabaniz var mi? Hayir 368 86.0
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Anne — Baba 2 3,3

Kardes - -
Hala — Teyze 6 10,0
. Day1 — Amca 15 25,0
Yakinlik Dereceniz Yegen c 8.3
Kuzen 8 13,3

Diintirliik - -
Diger 24 40,0

Destek Personeli
(temizlik,giivenlik) 56 131
Yetkili 143 33,4
Goreviniz Uzman Yrd. 69 16,1
Uzman 68 15,9
Yo6netmen 65 15,2
Miidiir 27 6,3
Isletme sahiplerinden
veya yonetiminde akraba Evet 63 14,7
degilseniz bile ise
baslamadan tamdiginmiz Hayir 365 853
var mi?

Daha 6nce bagka bir iste Evet 339 79,2
cahstiniz nm? Hayir 89 20,8

Katilimcilar isletmedeki isletmede calisilan yil sayis1 bakimindan ele alindiginda, en
yiksek orana sahip %46,3’0 1-5 yil arasinda calisan katilimcilardan olustugu
goriilmektedir. En az orana sahip olan katilimcilar ise %3,3 ile 16-20 yil arasinda

calisanlardir.

Katilimcilara sorulan iist diizey yoneticilerden akrabaniz var mi sorusuna biiyiik
cogunlugu %86 hayir cevabini vermistir. Evet cevabini veren katilimci orani ise
%14°tiir.Evetcevab: veren bu katilimcilarin %40’ min yakinlik derecesi olarak “diger

(es, eniste, goriimce)” ifadesini olusturduklart goriilmektedir.

Isletmedeki gorevlerine gore dagilimlar incelendiginde, katilimcilarin gogunlugunun
oran olarak %33,4’{iniin yetkili oldugu goriilmektedir. Ayrica uzmanlar %15,9oraninda
ve uzman yardimcilar1 %16,1 oraniyla birbirine olduk¢a yakin dagilim sergilemektedir.
Katilimeilar arasinda %6,3 oraniyla en az katilim gosteren grup ise miidiirler olarak

tespit edilmistir.
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Katilimcilara isletme sahibi veya yonetiminde akraba degilseniz bile ise baslamadan
herhangi bir tanigikli§iniz bir baginiz var mi diye soruldugunda, %85,3 oraninda ¢ok

bliyiik bir cogunlugunun hayir cevabini verdigini gormekteyiz.

Katilimcilara daha once baska bir isletmede caligip tecriibelerinin olup olmadigi
soruldugunda, yaklasik %80 oraninda biiyiik ¢cogunlugunun evet cevabi verdigi tespit
edilmistir.

3.7.3 Orgiitsel Nepotizme Yonelik Ifadeler

Orgiitsel nepotizm algilarinin Slgiilmesi amaciyla katilimcilara Tablo 3’te yer alan

ifadeler yoneltilerek bu ifadelere katilim diizeylerini belirtmeleri istenmistir.

Tablo 3

Orgiitsel Nepotizme Yonelik ifadeler

]
=
L
z
£
2 B BE
£E| £| 2 E| E £
L Q e = S = v B
X % 2| &2 s X 5
=E| E| 3 E 2| = =
ifadeler cZ| 2| %2 E | £%5
L 35| 5| 23| 5|85 ¢
X M|l M| ZX % X M| g
<
=t
(e o
Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi,
beceri ve kabiliyetler ikinci planda 252 | 388 | 182 9.8 79 | 236
kalmaktadir.
Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim,
isletme yoneticilerinin tanidiklar1 6niine 107 | 217 | 166 325 185 | 326
gecemenm.
Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde
al'<raba11k ve yakinlik iligkileri 6ncelikle 75 | 145 | 241 33,2 208 | 345
dikkate alinir.
Bu isletmede isletme yoneticilerinin
tanldvlklarm'l'nfer“ﬁ etmesinin daha kolay 58 | 143 | 213 | 381 | 206 | 353
oldugunu diisliniiyorum.
Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde,
isin gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler
on planda tutulmaktadir. 208 | 334 | 255 | 131 | 72 |2%2
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Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi

olan ¢alisanlar diger kisilerden itibar 29 | 388 | 189 124 70 | 241
gormektedir.

Bu igletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler,

tanidig1 olan galiganlara daha farkli 166 | 224 | 166 26,6 178 | 3,06
davranmaktadir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten
cikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukca

zor oldugunu diisiiniiyorum. 75 | 211 | 243 | 175 | 136 | 282
Bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olan

kisi]erden geklnlrlm 14,5 31,8 21,7 19,9 12,1 2,83
Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan

isletmenin kaynaklarindan daha kolay 27 | 300 | 217 10,5 61 | 2.38
yararlanmaktadir.

Bu igletmede yetki dncelikle tanidiklara

devredilmektedir 206 | 381 21,3 14,3 58 2,46
Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara

oncelik verilmektedir. 255 [ 376 | 206 | 121 42 232
Bu isletmeye eleman aliminda tanidig: olanlar

sec¢im siirecinde zorlanmazlar. 126 | 334 | 259 | 152 | 129 | 2,82

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim
lfadrogupda yer alan kisilerin referans oldukca 208 | 332 | 241 145 75 | 2,54
onemlidir.

Elde edilen bulgular ifadeye katilim diizeylerine gore degerlendirildiginde katilimcilarin
oransal olarak yarisindan fazlasinin; isletmede ne kadar basarili olursam olayim isletme
yoneticilerinin tanidiklart 6niline gecemem, c¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve
yakinlik iligkileri oncelikle dikkate alinir ve isletme ydneticilerinin tanidiklarinin terfi
etmesinin daha kolay oldugunu diislindiiklerini ifade ettikleri goriilmektedir. Ayrica
katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu oransal olarak isletmede calisanlarin terfi etmesinde

bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda kaldigina katilmadiklarini ifade etmislerdir.
3.7.4 Psikolojik Sahiplenmeye Yénelik ifadeler

Orgiitlerde  ¢alisanlarin  psikolojik sahiplenme diizeylerinin  &lgiilmesiamaciyla
katilimcilara Tablo 4’te yer alan ifadeler yoneltilerek bu ifadelere katilim diizeylerini

belirtmeleri istenmistir.
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Tablo 4

Psikolojik Sahiplenmeye Yonelik ifadeler

2]
=
2
4
=
E| g | EE
S| = S 2| g £
. » S S [ = o 2
Ifadeler <z z | 25| 5 < o
= = 5
=E|E|SE|lz |Ek&
(5] (5]
MM | A M VAN
” g
° o
Kurumumda baskalari tarafindan
kullanilmamasi i¢in fikirlerimi koruma ihtiyaci 147 | 200 | 206 196 152 | 2,90

duyarim.

Kurumumda birlikte calistigim insanlarin
calisma alanima miidahale etmemesi 42 | 178 | 196 37,6 208 | 353
gerektigini hissederim. ' ’ ' ' '

Kurumumda kendime ait esyalarin bagkalari
tarafindan kullanilmamasi i¢in onlar1 koruma 178 | 255
ihtiyact duyarim. ' '

23,8

17,5 154 | 2,93

Kurumumdaki kisilere benim yaptigim
prOJele.:rvc.lep u;ak du.rmalarlm sOylemem 220 | 332 | 201 19.2 56 | 253
gerektigini hissederim.

Kurumumun basarisina katkida bulunabilecek
yeterliligim oldugu konusunda kendime 26 54 | 100 | 432 | 388 | 410
giivenirim. ' ' ' ' ' ’

Kurumumda olumlu bir farklilik
yapabilecegim konusunda kendime giivenirim. 2,1 40 | 124 | 449 36,7 | 4,10

Kurumuma yiiksek performans hedefleri

koymada kendime giivenirim. 12 65 | 126 | 444 | 353 | 4,06
Yanlis yapildigini diisiindiigiim bir sey oldugu

zaman kurumumdaki herhangi birine karsi 51 75 | 210 | 404 259 | 3,74
¢ikarim.

Yanlis yapilmis bir seyi gordiiglim zaman

kurumuma séylemekten ¢ekinmem. 47 75 | 180 | 400 | 200 |38

Kurumumun dogru yonde oldugunu bilmek

c . 4,0 6,1 20,6 41,4 28,0 3,83
icin gidisat1 sorgularim.

Bu kuruma ait oldugumu hissederim. o
42 12,1 20,6 37,6 25,5 '

Buras1 benim igin evim gibidir. 345
7,5 14,5 241 33,2 20,8 '

Bu kurumda olmaktan dolay1 huzurluyum.
58 14,3 21,3 38,1 20,6 3,53

Kurumun basarisin1 kendi basarim gibi

gbriiriim. 47 | 84 | 203 | 409 | 257 |7
Bu kurumun bir iiyesi olmanin benim kim
oldugumun tanimlanmasina yardim ettigini 75 | 145 | 234 | 371 | 175 | 342

hissediyorum.
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Kgrurnurp elestmldlgmde onu savunma 6.1 105 | 217 39,0 227 | 361
ihtiyact hissederim.

Elde edilen bulgular ifadeye katilim diizeylerine gore degerlendirildiginde katilimcilarin
oransal olarak; kurumlarinda olumlu bir faklilik yapacaklari, yiiksek performans koyma
ve yeterli katkiy1 bulunabilecekleri konusunda kendilerine giivendikleri goriilmektedir.
Ayrica kendime ait egyalarin bagkalari tarafindan kullanilmamasi i¢in korurum ifadesine
katilimda oransal olarak karasiz kaldiklari tespit edilmistir. Kurumumda ki kisilere
benim yaptigim projelerden uzak durmalarini sdylemem gerektigini hissederim

ifadesine de oransal olarak katilmadiklar1 tespit edilmistir.

3.7.5 Orgiitsel Giivene Yonelik ifadeler

Orgiitsel giiven algilarinin dlgiilmesi amaciyla katilimcilara Tablo 5°te yer alan ifadeler

yoneltilerek bu ifadelere katilim diizeylerini belirtmeleri istenmistir.

Tablo 5

Orgiitsel Giivene Yonelik Ifadeler

<
z
=
slg | Be |, | -
. <P} s ;5 ga ’S = o =
Ifadeler X =l === = x 5
cE|E |SE |z |E&
ZE|E |MT | B G £
(IR < v ® -] L S @
X M| Z. N X M %
<
ju
% @)
Isle ilgili yeterli seviyede bilgi ve beceri
saihlbl .oldugu konusunda yoneticime 7.9 9.8 18,2 388 252 363
giiveniyorum.
Isle ilgili dogru kararlar alacagi konusunda
yoneticime giiveniyorum. 77 |112| 234 | 362 | 215 | 352
Isiyle ilgili gorevlerini tam olarak yerine
g(‘e'tlrm.e konusunda yoneticime 56 | 12 220 40,2 194 3,54
giiveniyorum
Verdigi sozleri yerine getirme konusunda
yoneticime gliveniyorum. 86 | 136 | 215 33,6 22,7 | 3,48
Y o6neticimin sdyledikleriyle yaptiklar
birbiriyle tutarhdir. 72 | 131 | 255 334 208 | 3,47

74




Calisanlar tarafindan yardima ihtiyag

duyuldugundg, yoneticim destekleyici ve 70 | 124 18,9 388 229 3,58
yardimseverdir.

Herhangi bir konuda yoneticimin bana

sc.>‘yled.1kler1n1n dogru olduguna 51 |100]| 276 393 180 | 354
giiveniyorum.

Isimle ilgili konular1 yoneticime rahatlikla

sdyleyebiliyorum 44 | 100 | 217 38,6 252 | 3,70
Yoneticimin isleri, sorunsuzca ve kolayca

yapabilecegini diisiiniiyorum. 7,2 | 112 24,3 37,4 19,9 3,51
Yoneticim isle ilgili karar ve prosediirlerde

bizimde fikrimizi aliyor. 11,7 1133 | 182 38,1 18,7 | 338

Isle ilgili herhangi bir sorunla
karsilastigimda, diger ¢alisma

arkadaglarimin bana yardim edecegine 37 | 82 21,0 43,7 234 | 374
inantyorum.

Islerini en iyi sekilde yaptiklar1 /

yapacaklar1 konusunda ¢aligma 21 | 112 22,0 40,9 22,9 371

arkadaslarima giiveniyorum.

Calisma arkadaglarim, yoneticiler ortalikta
olmasa bile islerini yapiyorlar. 56 | 105 | 185 42,1 234 | 367
Dikkat isteyen islerde, isimi
zorlagtirmayacaklar1 konusunda ¢alisma
arkadaslarima giiveniyorum.

Isinde uzman olma konusunda ¢alisma
arkadaslarima gliveniyorum.

2,6 9,1 21,7 44,6 22,0 3,74

3,5 10,3 22,2 444 19,6 3,66

Calistigim sirket her zaman bana adil

davrantyor. 124 | 19,2 248 30,4 13,3 3,13
Calistigim sirket, verdigi vaatleri her zaman
yerine getiriyor. 133 | 180 | 262 | 207 | 129 | 310

Calistigim sirket, ihtiyacim oldugunda bana

her zaman destek verir. 8,6 16,8 273 320 152 3.28

Calisilanlara karsi diiriist olundugu
konusunda, ¢alistigim sirkete giiveniyorum. | 1,9 | 152 259 334 126 317

Isimi iyi yaptigim takdirde, sirket beni
odiillendiriyor ve destek oluyor. 138 | 173 248 294 147 3,14

alistigim sirket sorunlarimla ilgileniyor.
C - 5 & Y 12,1 19,9 21,7 31,8 14,5 3,16

Calistigim sirketin ¢aligsanlarla ilgili

politikalarina gliveniyorum.
13,6 17,5 24,3 271 17,5 3,17

Elde edilen bulgular ifadeye katillm diizeylerine gore degerlendirildiginde

katilimcilarin; caligma  arkadaslarinin ~ dikkat  isteyen  islerde  islerini
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zorlagtirmayacaklarina, ¢alisma arkadaglarinin islerinde uzman olduklarina ve isle ilgili
herhangi bir konuda sorun yasadiklarinda arkadaslarinin yardim edecegine yiiksek

oranda inanip giivendikleri oransal olarak goriilmektedir.
3.7.6 Olgeklere Iliskin Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi calismada diger analizlerin (Faktdr Analizi, Korelasyon Analizi,
Coklu Regresyon Analizi, Bagimsiz Orneklem T-Test, One Sample t- Test, ANOVA
Testi) yapilabilmesi i¢in analizde bir ¢ok kritik bir rol oynamaktadir. Yeterli bir
giivenilirlik seviyesini elde edemeyen ankette analizlerin yapilmast miimkiin
olmayacaktir. Bu nedenle ilk olarak anketin giivenilirlik analizi gergeklestirilmistir. Alfa
katsayisina bagli olarak Olgegin gilivenilirligi asagidaki gibi yorumlanabilmektedir.

(Kalayci, 2008).

e 0.00<a<0.40 ise dlgek glivenilir degildir.

o 0.40<a<0.60 ise dlgegin giivenilirligi diistiktiir.

e 0.60<a<0.80 ise dlcek oldukca giivenilirdir.

e 0.80<a<l1.00 ise dlgek yliksek derecede giivenilirdir.

Tablo 6 ’da goriilecegi iizere tiim Slgeklere dair giivenilirlik sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 6

Olceklere iliskin Giivenilirlik Analizi

Olgek Cronbach's Madde

Adi Alfa Sayisi
Orgiitsel Nepotizm Olcegi 0,786 14
Psikolojik Sahiplenme Olgegi 0,823 16
Orgiitsel Giiven Olgegi 0,963 22

Goriildiigii tizere tiim 6lceklere dair gilivenilirlik sonuglart 0,75’in {izerinde hesaplanmis

ve bu hesaplamalarla 6lgekler yiiksek derecede giivenilirdir.
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3.8 Arastirma Hipotezlerinin Sitnanmasi
3.8.1Degiskenler Arasindaki iliskilerin Incelenmesine Yonelik Korelasyon Analizi

Orgiitsel nepotizm ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskiyi, orgiitsel nepotizm ile
orgiitsel gliven arasindaki iliskiyi ve son olarak da orgiitsel giliven ile psikolojik
sahiplenme arasindaki iliskiyi test etmek amaciyla yapilan Korelasyon analizi sonucu
asagidaki tabloda gosterilmektedir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir deger
alir. Sifira yakin degerler diisiik korelasyon oldugunu gosterirken; 1’e yakin degerler
yiiksek korelasyonu isaret eder. Cogunlukla 0,70’ten biiylik deger gii¢lii, 0,70 — 0,30
arast deger ortave 0,30°dan kiigiik bir deger ise zayif bir iliski vardir seklinde
yorumlanir. (Demir, 2012:72).

Tablo 7

Korelasyon Analizi Sonuclar:

Orgiitsel Psikolojik Orgiitsel
Nepotizm Sahiplenme Giiven
r 1 -,506"™ -,906™
Orgiitsel p ,000 ,000
Nepotizm n 428 428 428
r -,506™ 1 505"
Psikolojik p ,000 ,000
Sahiplenme n 428 428 428
r -,906™ 505" 1
Orgiitsel p ,000 ,000
Giiven 428 428 428

Tablo 7° da goriildiigii iizere, orgiitsel nepotizm ile psikolojik sahiplenme arasinda
negatif yonlii orta kuvvetli (p=0,000,p<0,05) ve oOrgiitsel nepotizm ile Orgiitsel giiven
arasinda negatif yonlii ¢ok kuvvetli ( p=0,000, p<0,05) iliski oldugu ortaya konmustur.
Psikolojik sahiplenme ile oOrgiitsel gliven arasinda ise pozitif yonlii orta kuvvetli

(p=0,000, p<0,05) iliski oldugu tespit edilmistir..

Bu bulgulardan hareketle hipotez test sonuglar1 asagidaki Tablo 8’de ki gibi olmustur.
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Tablo 8

Hipotez Test Sonug¢lari

Hipotez Kabul Durumu
H1 KABUL
H2 KABUL
H3 KABUL

Literatiir taramasiyla birlikte olusturulan H1,H2 ve H3 hipotezleri korelasyon analizi
sonucunda kabul edilmistir.

3.8.2 Orgiitsel Nepotizm, Psikolojik Sahiplenme ve Orgiitsel Giivene Iliskin
Bagimsiz Orneklemler t-Testleri ve One-WayANOVA Analizleri

Arastirmanin bu boliimiinde 6rgiitsel nepotizm,psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven
degiskenleri demografik ve is hayatina iliskin unsurlar agisindan incelenmektedir. Bu
inceleme amaciyla bagimsiz Orneklemler t-testi ve One-Way ANOVA analizi
kullanilmistir. Bagimsiz 6rneklemler t — testi, degiskenler arasinda istatistiki olarak
anlamli bir farkolup olmadigini test etmek ya da gozlenen ortalama degerin varsayilan
degerden farkli olup olmadigini test etmek amaciyla kullanilir. One-Way ANOVA
analizi ise iki veya daha fazla ortalama arasinda fark olup olmadig ile ilgili hipotezi test
etmek i¢in kullanilir. Bu dogrultuda nepotizm, psikolojik sahiplenme ve orgiitsel gliven
puanlar sirasiyla cinsiyet, egitim, isletmedeki gorevlerine, isletme yonetiminden akraba
olup olmadigna ve akraba degilseniz bile iist diizey yoneticilerden ise baglamadan 6nce

herhangi bir tanisiklik-arkadaslik bagi bulunup bulunmamasina gore analiz edilecektir.

Tablo 9

Cinsiyete Iliskin t-Testi

Cinsiyet N x SS t p
Orgiitsel Kadm 176 2,60 ,544 ,930 ,353
Nepotizm Erkek 252 2,55 553 _ _
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PSlkOIOJlk Kadln 176 3,53 ,558 ',802 ,423
Sahiplenme Erkek 252 3,58 599 _ B

Orgisel Kadin 176 3,46 836 -,152 879
Giiven Erkek 252 3,45 ,886 3 _

Tablo 9’ da demografik degiskenlerden cinsiyete gore, banka calisanlarinin; orgiitsel
nepotizm, psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel giiven algi diizeyleri bakimindan farklilik
olup olmadigna t-testi ile bakilmigtir. Gerek Orgiitsel nepotizm (p=0,353, p>0,05)
gerekse psikolojik sahiplenme (p=0,423, p>0,05) ve orgiitsel giiven ( p=0,879, p>0,05)
algisiin p degerleri (p>0,05) yiiksek oldugundan cinsiyet degiskeninden etkilenmedigi

sonucuna ulasilmistir.

Tablo 10
Egitim Durumlarina iliskin One - Way ANOVA Analizi

Kareler Kareler
Toplam s Ortalamasi 3 :
Gruplar ici ,880 5 ,176 ,580 0,715
Orgﬁtsel Gruplar Arast 128,028 422 ,303 _ _
Nepotizm
Toplam 128,908 427 _ _ _
Gruplar Ici 2,664 5 ,533 1,579 0,165
Psikolojik Gruplar Arast 142,377 422 ,337 _ _
Sahiplenme
Toplam 145,041 427 _ _ _
Gruplar Ici 2,682 5 ,536 714 0,613
Orgiitsel Gruplar Arast 316,976 422 ,751 _ _
Giiven
Toplam 319,657 427 _ _ -
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Tablo 10° da demografik degiskenlerden egitim durumlarina iligkin, banka
calisanlarinin; Orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve OoOrgiitsel giiven algi
diizeyleri bakimindan farkliik olup olmadigina One-Way ANOVA analizi ile
bakilmistir. Gerek orgiitsel nepotizm (p=0,715, p>0,05) gerekse psikolojik sahiplenme
(p=0,165, p>0,05) ve orgiitsel giiven (p=0,613, p>0,05) algisinin p degerleri (p>0,05)
yiiksek oldugundan egitim durumlarinda anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna

ulasilmstir.

Tablo 11
Isletmedeki Gorevlerine fliskin One-Way ANOVA Analizi

Kareler Kareler

Toplam = Ortalamasi F P

Gruplar ici 1,613 5 ,323 1,070 0,377
Orgﬁtsel Gruplar Arast 127,295 422 ,302 _ _

Nepotizm

Toplam 128,908 427 _ _ _

Gruplar Ici 1,402 5 ,280 824 0,533
Psikolojik Gruplar Arasi 143,639 422 ,340 _ _

Sahiplenme

Toplam 145,041 427 _ _ _

Gruplar I¢i 1,888 5 378 ,502 0,775
Orgiitsel Gruplar Aras1 317,769 422 753 _ _

Giiven

Toplam 319,657 427 _ _ _

Tablo 11 de is hayatina iligskin degiskenlerden isletmedeki gorevlerine iliskin, banka
calisanlarinin; Orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve OoOrgiitsel giiven algi
diizeyleri bakimindan farkliik olup olmadigina One-Way ANOVA analizi ile
bakilmistir. Gerek orgiitsel nepotizm (p=0,377, p>0,05) gerekse psikolojik sahiplenme
(p=0,533, p>0,05) ve orgiitsel giiven (p=0,755, p>0,05) algisinin p degerleri (p>0,05)
yiiksek oldugundan egitim durumlarinda anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna

ulasilmustir.
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Tablo 12

Ust Diizey Yoneticilerden Akraba Olup Olmamasina iliskin t-Testi

Akrabahik
N x SS t p
Durumu
. Evet 60 2,50 381 1,063 | 0,288
Orgiitsel
Nepotizm Hayir 368 2,58 571 _ _
. .. Evet
psikolojik v 60 3,60 622 565 0,572
Sahiplenme Hayir 368 3,55 576 _ _
. Evet 60 3,59 697 1,288 0,198
Orgiitsel
Giiven Hayir 368 3,43 888 _ _

Tablo 12’ ye gore ist diizey yoneticilerden akraba olup olmamasina iligkin, banka
calisanlarinin; Orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve oOrgiitsel giiven algi
diizeyleri bakimindan farklilik olup olmadigina t-testi ile bakilmistir. Gerek orgiitsel
nepotizm (p=0,288, p>0,05) gerekse psikolojik sahiplenme (p=0,527, p>0,05) ve
orgiitsel giiven (p=0,198, p>0,05) algisinin p degerleri (p>0,05) yiiksek oldugundan {ist
diizey yoneticilerden akraba olup olmamasina iliskin degiskeninden etkilenmedigi

sonucuna ulagilmistir.

Tablo 13

Ust Diizey Yoneticilerden Ise Baslamadan Once Tamsiklik\ Arkadashk Bagi Olup
Olmamasina Iliskin t-Testi

Akrabalhik
N x SS t p
Durumu
. Evet 63 2,71 544 2,287 0, 023
Orgiitsel
Nepotizm Hayir 365 2,54 547 ~ ~
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. .. Evet -
Psikolojik ve 63 3,48 ,702 1,130 0,259
Sahiplenme Hayir 365 3,57 ,559 _ -
- Evet 63 3,23 847 2271 | 0,024
Orgiitsel
Giiven Hayir 365 3,49 863 _ _

Tablo 13” e gore ist diizey yoneticilerden ise baslamadan 6nce tanisiklik \ arkadaslik
bagi olup olmamasina iliskin, banka calisanlarinin; Orgiitsel nepotizm, psikolojik
sahiplenme ve oOrgiitsel giiven algi diizeyleri bakimindan farklilik olup olmadigina t-testi
ile bakilmistir. Gerek oOrgiitsel nepotizm (p=0,023, p<0,05) gerekse orgiitsel gliven
(p=0,024, p<0,05) algilarmin p degerleri (p<0,05)’ ten kiigiik oldugundan iist diizey
yoneticilerden ise baslamadan 6nce tanigiklik \ arkadaslik bagi olup olmamasina iliskin
anlamli bir farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Psikolojik sahiplenme
diizeylerinde ise (p=0,259, p>0,05) degeri biiylik oldugundan st diizey yoneticilerden
ise baslamadan once tanigiklik\ arkadaslik bagi olup olmamasina iliskinanlamli bir
farklilik gdstermedigi sonucuna ulasiimistir. Elde edilen bu sonuglarla beraber Orgiitsel
nepotizm, psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel giiven algilamalar1 iist diizey
yoneticilerden ige baglamadan herhangi bir tanigiklik \arkadaglik bagi olup olmamasina

gore farklilik gosterdigi sonucuna ulagilmstir.
3.9 Aracihik Etkisinin Incelenmesi (Test Edilmesi)

Model testi aracilik etkisini arastirmak ve incelemek, modeli test etmek i¢cin Andrew F.
Hayes tarafindan SPSS ve SAS gibi istatistiksel analiz paket programlari i¢in kurulan ve
eklenti olarak bu programlarda calisabilen "PROCESS Macro" dan faydalanilmigtir

(Hayes, 2018). Buna gore gerceklestirilen aracilik testi sonuglart asagida yer almaktadir.

e Orgiitsel Nepotizmin Psikolojik Sahiplenme Uzerine Etkisi
Orgiitlerde nepotizmin ¢alisanlarin psikolojik sahiplenme diizeylerini ne derecede
etkiledigini belirlemek amaciyla gergeklestirilen regresyon analizine yonelik elde edilen

sonuglar Tablo 15’te sunulmustur.
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Tablo 14

Orgiitsel Nepotizmin Psikolojik Sahiplenme Regresyon Analizi

Standart Standart
Olmayan Model
Katsayilar
Katsayilar t )
Std. % 2
B Hata Beta R F P
Constant 4,943 117 42,407 | ,000
Orgiitsel 255 | 146,268 | ,000
Nepotizm -,536 ,044 -,506 -12,094 | ,000
Bagimli Degisken: Psikolojik Sahiplenme
Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Nepotizm

*Beta Katsayilari linear regresyon analizi ile hesaplanmigtir.

Regresyon analizi sonucunda Tablo 15’te goriildiigli ilizere; oOrgiitsel nepotizmin
psikolojik sahiplenme iizerinde negatif yonlii ve istatistiki acidan anlamli bir etkisi
vardir. (p=0,00, p<0,05). Buna gore bagimsiz degisken “Orgiitsel nepotizm”, bagiml
degiskeni “psikolojik sahiplenme” %25,5 orraninda agiklamaktadir. (R?=0,255)

e Orgiitsel Nepotizmin Orgiitsel Giiven Uzerine Etkisi
Orgiitlerde nepotizmin ¢alisanlarin drgiitsel giivenseviyelerini ne derecede etkiledigini
belirlemek amaciyla gergeklestirilen regresyon analizine yonelik elde edilen sonuglar

Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 15

Orgiitsel Nepotizm Orgiitsel Giiven Regresyon Analizi

Standart Standart
Olmayan Model
Katsayilar
Katsayilar t )
B Hata Beta R F P
Constant 7,126 ,085 83,721 | ,000
Orgiitsel ,819 | 1939,77 | ,000
Nepotizm -1,426 ,032 -,906 -44,043 | ,000
Bagimh Degisken: Orgiitsel Giiven
Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Nepotizm

*Beta Katsayilar1 linear regresyon analizi ile hesaplanmistir.
Regresyon analizi sonucunda Tablo 16 da goriildiigii lizere; orgiitsel nepotizmin

orgilitsel gliven iizerinde negatif yonlii ve istatistiki agidan anlamli bir etkisi
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vardir.(p=0,00, p<0,05). Buna goére bagimsiz degisken “Orgiitsel nepotizm”, bagimli

degiskeni “Orgiitsel giiven” %81,9 aciklamaktadir. (R?=0,819)

e Orgiitsel Giivenin Psikolojik Sahiplenme Uzerine Etkisi

Orgiitlerde giivenin calisanlarin psikolojik sahiplenme diizeylerini ne derecede

etkiledigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen regresyon analizine yonelik elde

edilen sonuclar Tablo 17°de sunulmustur.

Tablo 16

Orgiitsel Giiven Psikolojik Sahiplenme Regresyon Analizi

Standart Standart
Olmayan Model
Katsayilar
Katsayilar t )
Std. % 2
B Hata Beta R F P
Constant 2,387 ,100 23,767 | ,000
Or%ﬁtsel 340 028 505 12,088 | 000 255 | 146,125 | ,000
Giiven
Bagimli Degisken: Psikolojik Sahiplenme
Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Giiven

*Beta Katsayilari linear regresyon analizi ile hesaplanmistir.

Regresyon analizi sonucunda Tablo 17°de goriildiigii lizere; orgiitsel glivenin psikolojik

sahiplenme tizerinde pozitif yonlii ve istatistiki agidan anlamh bir etkisi vardir. (p=0,00,

p<0,05). Buna gore bagimsiz degisken “orglitsel giiven”, bagimh degiskeni “psikolojik
sahiplenme” %25,5 oraninda agiklamaktadir. (R?=0,255)

e Orgiitsel Nepotizmin ve Orgiitsel Giivenin Psikolojik Sahiplenme Uzerine

Etkisi

Orgiitlerde nepotizm ve &rgiitsel giivenin calisanlarm psikolojik sahiplenme diizeylerini

ne derecede etkiledigini belirlemek amaciyla gerceklestirilen regresyon analizine

yonelik elde edilen sonuglar Tablo 18’de sunulmustur.
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Tablo 17

Orgiitsel Nepotizm ve Orgiitsel Giiven, Psikolojik Sahiplenme Regresyon Analizi

Standart
Olmayan SlEme L Model
Katsayilar
Katsayilar t p
Std. . ,
B Hata Beta R F P
Constant 3,675 ,483 7,601 ,000
Orgiltsel -,282 104 266 |[-2723 |,007 | 51
Nepotizm ’7 77,868 | ,000
Orgitsel 178 066 264 2,703 | 007
Giiven
Bagimli Degisken: Psikolojik Sahiplenme
Bagimsiz Degisken: Orgiitsel Nepotizm, Orgiitsel Giiven

*Beta Katsayilari linear regresyon analizi ile hesaplanmustir.

Regresyon analizi sonucunda Tablo 18’de goriildiigii ilizere Orgiitsel nepotizm ve
orgiitsel gilivenin psikolojik sahiplenme degiskeni iizerinde negatif yonlii ve istatistiki
acidan anlamli bir etkisi vardir.. (p<0,05). Buna gore bagimsiz degiskenler “Orgiitsel
nepotizm ve Orgiitsel giiven”, bagimli degiskeni “psikolojik sahiplenme” %51,7
oraninda aciklamaktadir. (R?=0,517)

Tablo 18

Sobel Testi Sonucu

D.E Value s.e Z P LLCI | ULCI | bootLLCIl | bootULCI

Sobelz | -253 | 094 | 269 | 007 | -438 | -069 | -472 -036

Sobel testi sonucunda tablo 19°da goriildiigii tizere p anlamlilik degeri (p=0,007,
p<0,05) oldugu i¢in model anlamlidir. Ayrica giiven araligi igindeki degerler
(bootLLCI= -.472 ve bootULCI= -,036) arasinda sifir degeri yer almadig1 igin model

anlamlidir. Bu nedenle aracilik etkisinden s6z edilebilmektedir.
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Yukarida ki tablolarda gordiigiimiiz gibi Hayes’in Process modelini uygulayabilmemiz
i¢in; (Hayes,2018)

e Bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi bulunmali,

e Bagimsiz degiskenin araci degiskene anlamli bir etkisi bulunmali

e Araci degiskenin bagimli degisken tlizerinde anlamli bir etkisi bulunmali,

e Bagimsiz degisken ve araci bir arada ele alindiginda bagimli degiskene olan etkisine
bakarken kismi veya tam araciligi test edebilmek i¢in bagimli degiskenin bagimsiz
degisken tizerindeki etki katsayisinda veya anlamlilik diizeyinde bozulma veya

azalma beklenir.
Aracilik Testi Ozeti
Dogrudan (Direct) ve Toplam (Total) Etkiler
X: Orgiitsel Nepotizm (Bagimsiz Degisken)
Y: Psikolojik Sahiplenme (Bagimli Degisken)
M: Orgiitsel Giiven (Araci Degisken)

D.E: Dolayl Etki

Tablo 19
Dogrudan (Direct) ve Toplam (Total) Etkiler

Coeff.* | s.e.** t P LLCI ULCI | bootLLCI bootULCI
b(XY) -,536 ,044 | -12,094 | ,000 -,623 -,449 - -
b(XM) -1,426 | ,032 | -44,043 | ,000 | -1,489 | -1,362 -1,482 -1,366
b(YM.X) ,178 ,066 2,703 ,007 ,048 ,307 ,026 ,333
b(YX.M) -,282 | ,0104 | 2,703 ,007 -,486 -,078 -,502 -,058

UnstandardizedCoefficients (Satndartlastirilmamis Katsayilar)
*coeff: B (Standartlastiriimanmis B Katsayisi)

**g.e.: SatandartHata
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Tablo 20

Sobel Testi Sonucu- 1

D.E Value s.e Z P LLCI | ULCI | bootLLCI | bootULCI

SobelzZ -,253 ,094 -2,69 ,007 | -,438 -,069 - 472 -,036

Analizde; X orgiitsel nepotizm (bagimsiz degiskenin)Y psikolojik sahiplenme (bagimli
degiskeni) tlizerinden anlamli bir etkisi oldugu tespit edilmistir. (p=0,000, p< 0,05).
Daha sonra X orgiitsel nepotizm (bagimsiz degisken) ile birlikte Morgiitsel giiven
(aract degisken) beraber bagimsiz degisken olarak alinan modelde Y psikolojik
sahiplenme (Bagimli Degisken)i iizerinde goriildiigli gibi anlamlilik da bir bozulma
oluyor. (p=0,000 dan p=0,007) ye c¢ikiyor. Bu aracilik etkisi analizinde beklenen bir
seydir. Hatta araci degisken eger tam araci olsaydi (p> 0,05) ten biiyiik ¢ikacakti. Bu
modelde ise anlamlilik degerinde bir bozulma meydana geldigi icin aract degisken

kismi aracidir denilebilir. .

Hayes’ in modelinde her sey p (anlamlilik) degeri iizerinden acgiklanmamaktadir. Bu
yontemde giliven araligi hesaplanir. Giiven aralifi icindeki degerler eger sifir
icermiyorsa aracilik etkisinden s6z edilebilmektedir. Giiven araligi i¢in 6nemli olan
dolayli etki (Indirect effect) te yer alan bootLLCI (-,472) ve bootULCI (-,036)
degerlidir. Analizde goriildiigii iizere bu iki deger arasinda sifir degeri yer almadigi i¢in

aracilik testi anlamlidir, diyebiliriz.
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Orgiitsel Giiven

7 \
1,426 0,178
b \
Orgiitsel Psikolojik
Nepotizm -282 » Sahiplenme
Cl
Orgiitsel o
AR R Psikolojik
Nepotizm -536 "
5 c Sahiplenme
Sekil 2: Aracilik Etkisinin Ortaya Konmasi
Tablo 21
Aracilik Etkisi Ozet
X ’in M Uzerine Etkisi (a yolu)
Coeff. S.e. t p
1,426 -,0324 -44,0428 ,0000
M’nin Y iizerine EtKisi (b yolu)
Coeff. S.e. t p
,178 ,0659 2,7026 ,0072
X’in Y iizerineki Toplam Etkisi (c yolu)
Coeff. s.e. t p
-,536 ,0443 -12,0942 ,0000
X’in Y iizerine Dogrudan EtKkisi (c' yolu)
Coeff. S.e. t p
-,282 ,1037 -2,71227 ,0067
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M’nin Y iizerine Dolayh Etkisi (ab yolu)
(Sobel Testi Sonucu)

Value

S.e

z

P

LLCI

ULCI

bootLLCI

bootULCI

-,253

,094

-2,69

,007

-,438

-,069

- 472

-,036

89




SONUC VE ONERILER

Giliniimiiz is diinyasinda karar verme yetki ve giiciinii elinde bulunduran kisiler, diger
calisanlar i¢in olumsuz bir durum olsa bile tamidiklarmin yararina kararlar
verebilmektedirler. Bu kararlar ise almada kayirmacilik, terfide kayirmacilik ve islem
kayirmaciligr olarak ifade edilebilmektedir. Kararlar alinirken yoneticiler; akrabalarini,
arkadaglarini, hemserilerini, ayni siyasi gorlise sahip olan kisileri genellikle

kayirmaktadirlar.

Kayirmaciligin tiirlerinden biri olan nepotizm, giinlimiiziin en énemli problemlerinden
biri olmaya baglamistir. Neredeyse tiim oOrgiitlerde goriilebilen nepotizm olgusu
giindemdeki yerini korumaktadir. Nepotizm olgusu aslinda hem dogal hemde rasyonel
bir davranig olarak goziikkmekte ve ayni zamanda farkli disiplinlerde de arastirma
konusu olmustur. Calisma da nepotizm olgusu orgiitlerde isgdrenlerin, liyakat géz ardi
edilerek kan bagi nedeniyle; ise alma, terfi, iicret vb, ayricaliklardan yararlandirilmasi
olarak ifade edilmistir. Nepotizm olgusu yukarida bahsettigimiz nedenlerden dolay1
direk olarak orgiitleri etkilemektedir. Bu nedenlerden dolay1 ¢alismada nepotizm
olgusuyla beraber oOrgiitlerdeki psikolojik sahiplenme ve oOrgilitsel giiven ne OSlgiide

degisiyor ve nepotizm bu kavramlari nasil etkiliyor arastirilmaya ¢alisilmigtir.

Literatiir de agirlikli olarak nepotizmin olumsuz yoniine dikkat ¢ekildigi goriilmektedir.
Bunun bir nedeni olumsuz etkilerin maliyetinin, olumlu etkilerinin getirisinden daha
fazla oldugu icin yani genellikle olumsuz yani orglite maliyet olarak daha fazla zarar
verdigi i¢in ¢ogunlukla nepotizmin olumsuz yanindan bahsedilmektedir. Nepotizm
uygulamalarinin aslinda olumsuz yani aile iiyelerinin ¢ikarlari ile Orgiitiin ¢ikarlar
catisinca veya nepotizmle ise giren ¢alisanlarla diger ¢alisanlarin menfaatleri
birbirleriyle ¢atisinca ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit i¢inde var olan bu nepotizm
uygulamalar1 ¢alisanlarin psikolojik sahiplenme diizeylerini diisiirebilmekte ve aym

zamanda Orglite olan gilivenlerini de sarsmaktadir.

Bu calismada, orgilitsel nepotizm ile psikolojik sahiplenme arasindaki iligki incelenmis
ve bu iliski de oOrgiitsel giivenin aracilik rolii ortaya konmaya ¢alisilmistir. Arastirmayla

ozellikle biiyiikk sehirlerde yogun stres altinda ve kurumsal olarak bilinen
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bankagalisanlariarasinda nepotizmin psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven
tizerindeki etkisi tespit edip karsilastirilmaya calisilmis bunun da literatiire biiylik bir

katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Arastirma Istanbul ili igerisinde faaliyet gdsteren 6zel veya kamu sektorii banka
caliganlarmin nepotizmi nasil algiladiklart ve var olan nepotizmin, psikolojik
sahiplenme ve Orgiitsel giliven seviyelerini nasil etkiledigini  belirlemeyi
amaclamaktadir. Bu dogrultuda bes biliyiilk bankanin genel miidiirliiklerine e-posta
yollanmis ayn1 zamanda internetten online banka ¢alisanlarina ulasilmaya g¢aligilmistir.
428 calisan arastirmaya katilmis olup veri toplama yontemi olarak anket ¢alismasi
gerceklestirilmistir. Arastirmaya katilan 428 kisinin 252 si erkek, 176 s1 kadinlardan
olugsmakta ve bekar olan katilimcilarin orani evli olanlardan gorece yliksektir.
Arastirmaya katilanlarin biiyiik cogunlugu neredeyse yarisi 26-33 yas araligindadir.
Katilimcilarin egitim diizeylerine bakildiginda lisans mezunu orani daha fazladir. Gelir
durumu dagilimina baktigimizda dikkat ¢eken nokta; 1600-2000 TL gelire sahip
kigilerle, 4500 TL ve {stii gelire sahip kisilerin oransal olarak birbirine ¢ok yakin
olmasidir. Katilimcilarin ¢alisma siireleri degerlendirildiginde biiyiik bir cogunlugunun
10 yilin altinda ve halen caligmakta olduklarini belirtmislerdir.Ayrica st diizey
yoneticilerden akrabalar1 olup olmamasina ve akraba degilseler bile herhangi bir
tanigiklik baglar1 var mi diye bakildiginda ise biiyilik cogunlugun hayir cevabi verdikleri
gozlenmistir. Arastirmada sirasiyla orgiitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve orgiitsel
giivene yonelik ifadeler ele alinip incelenmis ve bulgular ortaya konmustur. Bu bulgular
icinde oOrglitsel nepotizme yonelik ifadelerde katilimcilarin oransal olarak yarisindan
fazlasinin; isletmede ne kadar basarili olursam olayim isletme yoneticilerinin tanidiklar
Online gegemem ve isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin daha kolay
oldugunu diisiindiiklerini ifade ettikleri gortilmiistiir. Psikolojik sahiplenmeye yonelik
ifadelerde ise katilimcilarin oransal olarak; kurumlarinda olumlu bir faklilik
yapacaklari, yiiksek performans koyma ve yeterli katkiyr bulunabilecekleri konusunda
kendilerine giivendikleri gdzlenmistir. Ayrica Orgiitsel giiven konusunda ise dikkat
ceken nokta calisanlarin, calisma arkadaglarina bliyiik oranda inanip giivendiklerini

ifade etmeleridir.
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Arastirma sonucunda Orgiitsel nepotizm ile psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel nepotizm
ile orgiitsel gliven arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in korelasyon analizleri yapilmistir.
Orgiitsel nepotizm ve psikolojik sahiplenme arasindaki iliski icin yapilan korelasyon
analizi sonucunda (P<0,05; R= - 0,506) olarak tespit edilmistir. Orgiitsel nepotizm ile
psikolojik sahiplenme arasinda negatif yonlii orta kuvvetli iliski oldugu ortaya
konmustur. Orgiitsel nepotizm ile &rgiitsel giiven arasindaki korelasyon analizi
sonucunda ise (P<0,05; R= - 0,906) olarak tespit edilmis olup nepotizm ile Orgiitsel
giiven arasinda negatif yonlii ¢cok kuvvetli iliski oldugu ortaya konmustur. Bir bagka
deyisle orgilitte nepotizm arttikca, calisanlarin psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven
seviyeleri oran olarak azalacaktir. Nepotizmin Orgiitsel giiveni olumsuz yonde
etkiledigini tespit eden bu ¢alisma ile Arash ve arkadaslarinin arastirmasinin Ortiistiigii
orgiitlerde ki kayirmaciligin giiveni olumsuz yonde etkiledigi ifade edilmektedir.(Arash
ve digerleri, 2006). Nepotizm Orgiitlerde giliveni olumsuz yonde etkileyen
degiskenlerden biridir. (Keles ve Ozkan, 2011) Kayirmaciligin calisanlara etkisine
yonelik yapilan bir diger calismada ise (Barut, 2015:390) is stresinde artis, i$ tatmininde
azalma ve Orgiitsel baglilikta azalma oldugu tespit edilmistir. Bu ii¢ degiskenin de
calisanlarin psikolojik sahiplenme diizeylerinde;dolayisiyla da is performanslarinda ve
ortak amag¢ ve heyecani paylasma diizeylerinde (Akgin, ve digerleri, 2018:34) azalma

meydana getirebilecegi sonucuna varilmistir.

Arastirmada ele alinan demografik ve sosyo ekonomik degiskenlerin 6rgiitsel nepotizm,
psikolojik sahiplenme ve orglitsel giiven lizerindeki etkilerini tespit etmek amaciyla fark
analizleri yapilmistir. Yapilan analizler sonucunda demografik degiskenlerin hicbirinin
orglitsel nepotizm, psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel gliven diizeyleri iizerinde anlaml
bir farklilik olugturmadig tespit edilmistir. Sadece sosyo ekonomik degiskenlerden olan
“Ust diizey yoneticilerden ise baslamadan &nce tamgiklik \ arkadaslik bagi olup
olmamasina iligkin, Orgiitsel nepotizm algilar1 ve Orgiitsel giiven seviyeleri lizerinde

anlamli bir farklilik olusturdugu tespit edilmistir.
Arastirma sorusunun test edilmesinde ve aracilik etkisini incelemek ic¢in ise “Hayes

Process Model ve Sobel Testi”,uygulanmistir. (Hayes, 2018). Hayes’in Process

modelini uygulayabilmek i¢in; orgiitsel nepotizm ile psikolojik sahiplenme ve orgiitsel
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nepotizm ile Orgiitsel giiven arasinda anlamli bir iliski bulunmalidir. Bunlar1 test
edebilmek i¢in regresyon analizi yapilmis olup, Orgiitsel nepotizmin; psikolojik
sahiplenme (P<0,05; coeff= - 0,536) ve orgiitsel giiven (P<0,05; coeff= - 1,426)
tizerinde negatif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ayrica Hayesin
bu modelinde her sey p (anlamlilik) degeri iizerinden agiklanmamaktadir. Bu yontemde
giiven araligi hesaplanmaktadir. Giliven araciligi icindeki degerler sifir icermiyorsa
aracilik etkisinden s6z edilebilmektedir. Calismadaki giiven araligi degerleri BootLLCI
(-,472) ve BootULCI (-,036) oldugu igin aracilik testi anlamlidir, denilebilmektedir.
Orgiitsel giiven aract degiskeni tam aract mi1 yoksa kismi aract mi1 bunu
belirleyebilmemiz ic¢in ise; Orglitsel nepotizm (bagimsiz degisken) ile psikolojik
sahiplenme (bagimli degisken) arasinda iliskide anlamlilik diizeyi (P= 0,00, p< 0,05)
iken, orgiitsel nepotizm (bagimsiz degisken) ile orgiitsel giiven (araci degisken) olarak
alindiginda modelde psikolojik sahiplenme (bagimli degisken) iizerindeki anlamlilik
seviyesinde bir bozulma meydana gelmektedir. (P= 0,00 dan P=0,07) ye ¢ikmaktadir.
Bu durumda araciliktan s6z edilebilmektedir. Hatta orgiitsel giiven (arac1 degisken) tam
araci olsaydi (P > 0,05) ten biiyiik ¢ikacakti. Bu modeldeki gibi P anlamlilik diizeyinde
bir bozulma meydana geldigi icin Orgiitsel giiven (araci degisken) kismi aracidir,

denilebilmektedir.

Caligmanin literatiire katkiyr saglayacagini diislindiigiimiiz asil boliimii nepotizm ile
psikolojik sahiplenme iliskisi ve bu iliskide oOrgiitsel gilivenin aracilik roliinii ortaya
cikardigimiz boliimdiir. Yazinsal alan incelendiginde orgiitsel alanda nepotizm ile ilgili
genellikle; nepotizm ve o6rgiitsel adalet algis1 (Biite ve Tekraslan, 2010), nepotizm ve is
tatmini (Asanakutlu ve Avci, 2010), nepotizm ve Orgiitsel baghlik (Diiz, 2012),
nepotizm is doyumu ve oOrglitsel baghlik (Sariboga, 2017) gibi konularin incelendigini
gormekteyiz. Yani nepotizmin psikolojik sahiplenme ve oOrgiitsel giiven unsuru gibi
konularla olan iligkisi tizerinde pek durulmadigi goézlenmistir. Bu c¢alismada ise
nepotizm ve psikolojik sahiplenme arasindaki iliski incelenmis olup bu iligkide Grgiitsel
giivenin roliiortaya ¢ikarilmistir. Yaptigimiz ¢alisma sonucunda nepotizm ile psikolojik
sahiplenme arasindaki iliskide orgiitsel giiven degiskeninin kismi araci oldugu sonuca
ulasilmigtir. Ayn1 zamanda orglitlerde nepotizmin psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel

giiven degiskenlerini negatif yonde etkiledigi ortaya ¢ikarilmistir. Yani Orgiitlerde var
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olan nepotizmin calisanlarin psikolojik sahiplenme ve Orgilitsel giiven seviyelerini

olumsuz olarak etkiledigi belirlenmistir.

Teorisyenler i¢in Oneriler

Calismada nepotizm ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskide orgiitsel giivenin
aracilik rolii ortaya ¢ikarilmasi amacryla hareket edilmistir. Orgiitlerde var olan
nepotizmin ¢alisanlar1 psikolojik sahiplenme ve oOrgiitsel giiven seviyelerini ne sekilde
etkiledigi ortaya konulmustur. Literatiir g6z 6niinde bulunduruldugunda ve nepotizm ile
ilgili gecmis calismalar incelendiginde nepotizm ile oOrgiitsel baglilik, istatmini, is
performanst gibi konularda calisildigi gozlemlenmisbu c¢alismalardan esinlenerek
calismada nepotizmin psikolojik sahiplenme ve orgilitsel gliven degiskenleriyle olan
iligkisi lizerinde c¢aligma gerceklestirilmistir. Bu nedenle arastirmacilar tarafindan
gelecekte yapilacak calismlarda konunun daha derin bir sekilde incelenmei faydali
olacaktir. Nepotizmin psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven degiskenlerine olan
etkisi daha derin bir sekilde incelenmesi, aragtirmacilarin nepotizmin orgiit tizerindeki

etkisi hakkinda yapacaklari ¢aligmalara 151k tutacag: diistintilmektedir.

Nepotizmin c¢alisanlarin psikolojik sahiplik ve Orgiitsel giiven seviyelerinde negatif
yonlii bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir. Ancak, bizim g¢alismada nicel
yontemler kullanilmis olup nitel yontemlerle de desteklenmis ¢aligmalarin yiiriitiilmesi
faydali olacaktir. Aynt zamanda nepotizm, psikolojik sahiplenme ve Orgiitsel giiven
temel degisken olarak ele alinmis olup nepotizmin psikolojik sahiplenme veya orgiitsel
giivenin alt faktorleriyle olan iliskisi dikkate alinmadan ¢alisma yiiriitilmistiir.
Gelecekte bu konu ile ilgili yapilacak ¢alismalarda degiskenlerin alt faktorlerini de

dikkate alarak ¢alismlarin yapilmasi faydali olacaktir.

Aragtirma kurumsal olarak bilinen ve yogun baski altinda olan banka calisanlari
arasinda yapilmistir. Bunun nedeni kurumsal olarak bilinen orgiitlerde nepotizmin
orgiitlere ne gibi etkileri var bunu ortaya cikarmak ve ayni zamanda calisanlarin
psikolojik sahiplenme ve orgiitsel giiven seviyelerini nepotizm ne derece etkiliyor bunu
ortaya koyabilmek amaciyla ¢alisma yiiriitiilmiistiir. Bundan sonraki ¢alismalarin baska

sektorde faaliyet gosteren orgiit ¢alisanlar1 iizerinde yapilmasi literatiire genis Olgiide
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katki saglayacaktir. Arastirma verilerinin tek seferde anlik olarak toplanmis olmasi,
banka calisanlarinin nepotizm, psikolojik sahiplenme ve oOrgiitsel giiven seviyelerinin
tam olarak belirlenmesini engellemektedir. Ayrica evrenin tamamina ulasmanin
imkansiz olusu nedeniyle 6érnekleme yonteminin tercih edilmesi aragtirma sonuglarinin
genellenmesine izin vermemektedir. Bu nedenle konu ile ilgili daha sonraki yapilacak
calismalarda bu kisitlar goz oniinden bulundurularak gercgeklestirilmesi arastirmacilar

icin fayda saglayacaktir.

Pratisyenler icin Oneriler

Orgiitlerde nepotizmi tamamen ortadan kaldirabilmek miimkiin olamayacag1 icin ve
nepotist uygulamalar1 6nlemeye ve etkisini azaltmaya yonelik ¢aligmalar yapilmali ve
ayn1 zamanda nepotizmin yonetilmesi gerekmektedir. Bu sonuglar 1s181nda ise alim, tefi
ve iicrette calisanlar liyakatine gore degerlendirilmesi gerekmektedir. Ozellikle ise
alimlarda insan kaynaklar1 departmanlar1 isletmelerde kurumsal is ortami saglayarak
uygun niteliklerdeki personel sec¢im siireclerini belirlemeli ve ona gore degerlendirmeler
yapmalar1 gerekmektedir. Orgiitlerde kurumsallagsmaya énem verilmeli kurumsallasma
gostermelik olmamali tiim calisanlara esit davraniglar gosterilmelidir. Calisanlarin
psikolojik sahiplenme ve Orgiitlerine gilivenebilmeleri i¢in herkese esit ve adil bir
sekilde davranilmali nepotizm uygulamlarina bagvurulmamalidir. Psikolojik sahiplik ve
oOrgiitsel giiven gosteren ¢alisanlar kendilerini orgiitlerinde huzurlu hissedecek yiiksek
performans gosterecek bunun sonucunda isletmenin verimliligi artacaktir. Calisanlarin
yogun strese maruz kaldigi sektorlerde stres konusunda egitim verilmeli, stresi
azaltabilmeleri icin calisanlar arasinda sosyal aktiviteler yapilmalidir.  Orgiitlerde
nepotizm olgusu karsisinda alinan tedbirler agikca belirtilmeli ¢alisanlarla da
paylasilmasi gereklidir. Unutulmamas: gereken nokta ise her orgiitiin kendine 6zgii bir
caligma sistemi ve kurallar1 vardir. Burada verilen Oneriler nepotizmi yumusatmak ve

yonetebilmek icin drgiitlere ilham verme amacindadir.
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EKLER
EK 1 - ANKET FORMU

ORGUTSEL NEPOTIZM VE PSIiKOLOJIiK SAHIPLENME ARASINDAKI
ILISKIDE ORGUTSEL GUVENIN ARACILIK ROLU UZERINE BiR
ARASTIRMA

Sayin katilimei, bu ¢alisma Orgiit etkisinin c¢aligsanlar iizerindeki etkisini ortaya koyma
amaciyla gergeklestirilmektedir. Bu arastirma sonucunda elde edilecek bilgiler
sayesinde daha iyi bir ¢aligma ortaminin yaratilmasinda birgok Orgiitsel faktoriin ve
nepotizmin (adam kayirmaciligin) 6énemine dikkat ¢ekilecektir. Elde edilecek veriler bu
arastirma diginda baska bir yerde veya baska bir amagla kullanilmayacaktir. Anketteki
sorularda, disiincelerinizi ve hislerinizi en uygun sekilde yansitacak cevaplar
isaretlemeniz ¢aligmanin basarisi agisindan son derece 6nemlidir. Sorular1 cevaplamaniz
yaklagik olarak 20 dakika siirecektir. Arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolay1

tesekkiir ederim...

Necati DIRGEN Dr. Ogr. Uyesi Hatice SARIALTIN

£
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c g | ES
1- Asagidaki ifadelere iligkin ifadelere ne derece 5 5 g ’—E £ £
katildiginizi ilgili bosluklara uygun isaretler koyarak § o = 5‘5 g § g
belirtiniz. = E € Bo|l > | E2
EREREEIEREE:
¥~ ¥ 22| x ¥ ¥

1.Bu isletmede galisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri
ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

2. Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme
yoneticilerinin tanidiklari 6niine gecemem.

3. Buisletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik
ve yakinhk iliskileri 6ncelikle dikkate alinir.

4.Bu isletmede isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi
etmesinin daha kolay oldugunu distntyorum.

5.Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin
gerektirdigi nitelikler disindaki faktérler 6n planda
tutulmaktadir.
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6.Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan
calisanlar diger kisilerden itibar gérmektedir.

7.Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigi
olan calisanlara daha farkli davranmaktadir.

8. Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten
¢ikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukga zor
oldugunu distniyorum.

9.Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden
cekinirim.

10.Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olanlar isletmenin
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.

11.Bu isletmede yetki dncelikle tanidiklara
devredilmektedir.

12.Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik
verilmektedir.

13. Bu isletmeye eleman aliminda tanidigi olanlar secim
siirecinde zorlanmazlar.

14.Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda
yer alan kisilerin referans olduk¢a 6nemlidir.

2- Asagidaki ifadelere iligkin ifadelere ne derece
katildiginizi ilgili bosluklara uygun isaretler koyarak
belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Ne de Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1.Kurumumda baskalar tarafindan kullanilmamasi igin
fikirlerimi koruma ihtiyaci duyarim.

2. Kurumumda birlikte ¢alistigim insanlarin ¢alisma
alanima midahale etmemesi gerektigini hissederim.

3. Kurumumda kendime ait esyalarin baskalari tarafindan
kullanilmamasi igin onlari koruma ihtiyaci duyarim.

4.Kurumumdaki kisilere benim yaptigim projelerden uzak
durmalarini s6ylemem gerektigini hissederim.

5.Kurumumun basarisina katkida bulunabilecek
yeterliligim oldugu konusunda kendime giivenirim.

6.Kurumumda olumlu bir farklilik yapabilecegim
konusunda kendime glivenirim.

7.Kurumuma yiksek performans hedefleri koymada
kendime glivenirim.

8. Yanlhs yapildigini diistindigim bir sey oldugu zaman
kurumumdaki herhangi birine karsi ¢ikarim.

9.Yanls yapilmis bir seyi gordiglim zaman kurumuma
soylemekten ¢ekinmem.

10.Kurumumun dogru yonde oldugunu bilmek igin
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gidisatini sorgularim.

11.Bu kuruma ait oldugumu hissederim.

12.Burasi benim igin evim gibidir.

13.Bu kurumda olmaktan dolayi huzurluyum.

14.Kurumun basarisini kendi basarim gibi goriiriim.

15.Bu kurumun bir tyesi olmanin benim kim oldugumun
tanimlanmasina yardim ettigini hissediyorum.

16.Kurumum elestirildiginde onu savunma ihtiyaci
hissederim.

3- Asagida yer alan ifadeler ne derecede katildiginizi
ilgili bosluklara uygun isaretler koyarak belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

Ne de Katilmiyorum

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1.isle ilgili yeterli seviyede bilgi ve beceri sahibi oldugu
konusunda yoneticime gliveniyorum.

2.isle ilgili dogru kararlar alacagi konusunda ydneticime
glveniyorum.

3. isiyle ilgili gbrevlerini tam olarak yerine getirme
konusunda yoneticime gliveniyorum.

4.Verdigi sozleri yerine getirme konusunda yoéneticime
glveniyorum.

5.Y6neticimin soyledikleriyle yaptiklari birbiriyle
tutarhdir.

6.Calisanlar tarafindan yardima ihtiya¢ duyuldugunda,
yoneticim destekleyici ve yardimseverdir.

7.Herhangi bir konuda yoneticimin bana soylediklerinin
dogru olduguna gliveniyorum.

8. isimle ilgili konulari yéneticime rahatlikla
soyleyebiliyorum.

9.Y6neticimin isleri, sorunsuzca ve kolayca yapabilecegini
distndyorum.

10.Yoneticim, isle ilgili karar ve prosedirlerde bizim de
fikrimizi aliyor.

11. isle ilgili herhangi bir sorunla karsilastigimda, diger
¢alisma arkadaslarimin bana yardim edecegine
inaniyorum.

12. islerini en iyi sekilde yaptiklari / yapacaklari
konusunda galisma arkadaslarima giiveniyorum.

13. Calisma arkadaslarim, yoneticiler ortalikta olmasa
bile islerini yapiyorlar.
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14.Dikkat isteyen islerde, isimi zorlagtirmayacaklari
konusunda calisma arkadaslarima gliveniyorum.

15.isinde uzman olma konusunda calisma arkadaslarima
gliveniyorum.

16.Calistigim sirket her zaman bana adil davraniyor.

17.Calistigim sirket, verdigi vaatleri her zaman yerine
getiriyor.

18.Calistigim sirket, ihtiyacim oldugunda bana her zaman
destek verir.

19. Calisilanlara karsi diirlist olundugu konusunda,
calistigim sirkete gliveniyorum.

20.isimi iyi yaptigim takdirde, sirket beni édiillendiriyor
ve destek oluyor.

21.Galistigim sirket sorunlarimla ilgileniyor.

22.Calistigim sirketin galisanlarla ilgili politikalarina
glveniyorum.

DEMOGRAFiK BiLGILER

*CINSIYETINiZ? () Kadin () Erkek

*MEDENI HALINiz? () Bekar () Evli

*EGITIMINIZ? () ilkdgretim () Lise () Lisans

(mezuniyete gore) () On Lisans () YUksek Lisans () Doktora

*YASINIZ? ()18-25 ()26-33 ()34-41
()42-49 ()50-57 () 58 ve lzeri

*AYLIK ORTALAMA KiSiSEL GELIRINiz?

() 1600 TL’ den az () 1601 - 2000 TL( ) 2001 - 2500 TL
() 2501 - 3000 TL()3001-3500TL () 3501 —4000TL
() 4001 - 4500 TL () 4501 TL ve lzeri

*KAC YILDIR BU iSLETMEDE CALISIYORSUNUZ?

() 1yildan az ()1-5vl ()6-10
() 121-15yil( ) 16-20 yil( ) 20 yildan fazla

*ISLETME SAHIPLERINDEN VEYA UST DUZEY YONETICILERINDEN AKRABANIZ VAR MI?
() Evet () Hayir

* USTTEKi SORUYA CEVABINIZ EVET iSE YAKINLIK DERECENiZ NEDIR?

() Anne — Baba () Kardes () Hala — Teyze
() Day1—Amca () Yegen ()Kuzen
() Dintrlak () Diger.........
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*ISLETMEDEKI GOREVINIZ NEDIR?

() Destek Personeli (temizlik,gtivenlik) () Yetkili ()JUzmanYrd.
()Uzman () Yonetmen () Mudur

*]SLETME SAHIPLERI VEYA UST DUZEY YONETICILERI iLE AKRABA DEGILSENiZ BiLE ARANIZDA
(iSE BASLAMADAN KURULMUS) HERHANGI BiR TANISIKLIK\ARKADASLIK BAGINIZ VAR MI?

() Evet () Hayir

*DAHA ONCE BASKA BIR iSTE CALISTINIZ MI?

() Evet () Hayir

Anketimize Katildiginiz icin Tesekkiir Ederiz...
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