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Kavramsal Temel

Nepotizm ve Nepotizm Uygulamalarn

Nepotizm etimolojik koken itibariyle italyanca “nepotismo” kelimesinden gelmekte olup,
Larousse sozliigiinde sistematik olarak ailesinden gelenleri tercih eden papalarin politikasi
veya aile bireylerine, kabiliyet ve yetenekleri uygun olmasa da avantaj saglamak icin
yetkilerini ve giiciinii kotiiye kullanma olarak tanimlanmaktadir. Kamuda beceri, yetenek,
basar1 ve egitim diizeyi vb. unsurlar dikkate alinmaksizin sadece politikaci, biirokrat ve
diger kamu gorevlileri ile olan akrabalik iligkileri esas alinarak bir kimsenin bir devlet
gorevinde istihdam edilmesi atanmasi ya da terfi ettirilmesidir. En genel haliyle
kayirmacilik, gelenekselligin ve akraba iligkilerinin kuvvetli oldugu yerlerde siklikla akraba
kayirmaciligy, es, dost veya hemsericilikten kaynaklanan es-dost kayirmacilig ve az gelismis
ve eksik demokrasilerde goriilen bir siyasi grubun goriisii ya da giicliniin yansimasi olarak
favoritizm terimleriyle ayrismaktadir (Barut, 2015). Berkman’a (2010) gore kayirmacilik
dayanisma iceren bir yolsuzluk olup akrabalari kayirma-kollama (nepotizm), es dost,
tanidik hemserileri kayirma (kronizm) ve sozii gecer Kkisilerin yakinlarim1 kayirma
(favoritizm) olarak gerceklestigini belirtmektedir. Is goérenlerin belli bir goéreve
gelmelerinde kendi basarilar1 veya ¢abalarindan ziyade akrabalik iligkilerini kullanmalari
bireysel acidan bir zayiflig1 géstermenin yani sira orgiitsel yapi baglaminda da kayirmaci
bir ¢calisma ikliminin oldugunu gésterir. Boylesi bir ¢alisma ikliminin oldugu orgiitlerde is
kaybinin ve basarisizligin cogunlukla kacinilmaz oldugu da diistiniilmektedir (Asunakutlu
ve Avcl 2010: 8). Nepotizmde kayirmaciligin kaynagi akrabalik olup kronizmde akrabalik
iliskileri yoktur. Yakin arkadaslarin ve cevrelerinin kayirmaci sisteme dahil edilmesi
anlayisi ile ise alimlarin veya terfi/6diil mekanizmalarinin isletildigi yap1 olarak ortaya
cikar. Gerek kamu kurumlarinda gerekse diger is organizasyonlarinda karsilasilan en
o6nemli sorunlardan biri olan nepotizm, genel olarak olumsuz bir durum olarak algilanan ve
kayirmacilik, torpil, iltimas gibi kavramlarla da iligkilidir. Bu noktada orgiit icindeki terfi,
odillendirme, ise yerlestirme gibi hareketliliklerde liyakat ilkesi yerine akrabalik iliskisinin
dikkate alinmasin ifade eder (Karahan ve Yilmaz, 2014). Nepotizm kavraminin temeli,
kisinin bulundugu konumun giiclinii kayiran olarak akrabalarinin yararina istismar
etmesine dayanir. Akraba kayirmanin (kin selection) i¢giidiisel bir davranis oldugu yontinde
degerlendirmeler de bulunmasina ragmen nepotizmin bilingli, rasyonel, kasten secilmis bir
davranis ve yonetim bi¢imi oldugu ifade edilmektedir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012).
Orgiitsel Adalet ve Boyutlar:

Orgiitsel adalet kavrami genelde insan kaynaklar1 yénetiminde adalet konularina isaret
etmek tizere ilk defa Wendell French (1964) tarafindan kullanilmistir. Greenberg, (1990:
401) orgtitsel adaletin ¢alisanlarin tatmini ve organizasyonun etkili bir bicimde islevlerini
yerine getirebilmesi i¢in bir gereklilik oldugunu ve adaletsizligin orgiitsel bir sorun olarak
ele alinmasi gerektigini ifade etmektedir. Ayrica orgiitsel adalet, 6rgiitteki bireylere adil ve

1 Bu bildiri, Ayse KABA'nin Bahcesehir Universitesi'nde Dog. Dr. Hakki AKTAS danismanhiginda
ylriitiilen yiiksek lisans tez ¢calismasindan tiiretilmistir.
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etik davranilmasi olarak da tanimlanabilir. Bu noktada, orgiitsel adaleti orgiitiin,
calisanlarina dogru ve adil davranmasi olarak da diistiniilebilir. Calisma ortaminin algilanan
hakkaniyet derecesi olarak tanimlanan orgiitsel adalet kavrami 1949 yilinda Stouffer ve
arkadaslarinin ABD Hava Kuvvetlerindeki askerlerin askeri yasama uyum saglamalarini
etkileyen faktorleri arastirdigi calisma ile ilk olarak anilmaya baslanmistir (Unler 2015, s.1).

Orgiitsel adalet is gorenlerin orgiitte kendilerine adil davramlip davranilmadig
hususundaki 6znel yargilarini ifade etmektedir (Fortin ve Fellenz, 2008). Orgiitsel adalet,
organizasyonlarin ve calisanlarin kisisel tatminleri acisindan temel bir gereksinim olarak
ortaya ¢ikarken, orglitsel adalete iliskin olumlu algilarin pozitif davranislara yol agtig,
calisanlarin 6rgiit icinde kendilerini degerli hissetmesine, calisanlar ile yoneticiler arasinda
giivene dayal iligkilerin gelismesine imkan sagladig1 goriilmektedir (Boxall ve Purcell,
2011). Topluluklar1 hak, hukuk ve esitlik gibi kavramlarla bir arada tutan adalet, sosyal bir
varlik olan insanin da en énemli ihtiyaclarindandir. insanhigin tarihi ile yasit olan adalet,
kalabaliklarin bir diizen ve birlik icinde yasamasina olanak saglar. Orgiitteki is ve eylemlerin
hakkiyla yerine getirilmesi ve kaynaklarin, siireclerin ve prosediirlerin hak ve esitlik
temelinde tasarlanmasi olarak tanimlanan adalet, bireyin davranislarini belirledigi icin
ahlak, inan¢ ve din kurallar ile de iligkilidir (Titrek, 2009). Adalet algilamasinin odak
noktasinin, esit ise esit iicret, izinlerde esit haklar, sosyal imkanlarin esit dagitilmasi gibi
orgltsel ciktilarin yani sira, érgiitteki kurallarin uygulanis bigimi ile calisanlar arasindaki
iletisimi de 6nceledigi sdylenebilir. Orgiitsel adalet, adil ve etik uygulamalarin érgiit icinde
hakim kilinmasini icerirken, is gérenlerin kurum icinde yoneticilerin davranislarini da adil,
etik ve akila olarak degerlendirmelerini de kapsar (Iscan ve Naktiyok, 2004). Orgiitsel
adalet temel olarak dagitim, islem ve etkilesim adaleti olarak siniflandirilmaktadir. Dagitim
adaleti, gelir, prim, terfi, sosyal haklar gibi 6rgiitsel kazanimlarin dagitim ya da boliisiimiin
ne kadar adil sekilde yapildigini; kaynaklarin tahsisi ve diger orgiitsel kararlarin ortaya
cikmasinda orgiitsel politika ve siireclere iligkin esitlik algilamasindan kaynaklanan islem
adaleti, kazanglarin dagitilmasinda kullanilan karar verme siireglerinin ne kadar adil
oldugunu ve etkilesim adaleti ise, orgiitsel islemlerin yapilmasi siirecinde ydneticilerin
etkilesim icinde olduklari calisanlara yonelik davranislarinda saygili ve esitlik¢i olmasinin
yani sira slireclerin uygulanmasi sirasinda ortaya ¢ikan kisileraras1t muamelelerin ne kadar
adil olduguna iliskin algilar1 icermektedir (Irak, 2015; Karacaoglu ve Yoriik, 2012).
Bireysel Performans ve Bireysel Performansa Etki Eden Faktoérler

Orgiitlerin misyon ve vizyonuna uygun olarak gerceklestirdikleri faaliyetler neticesinde
ortaya ¢ikan c¢iktilar, yalmizca nitel girdilere degil ayni zamanda o ciktilar1 ilireten ve
sekillendiren insana baghdir. insan kaynaklar1 yénetimi agisindan, bir érgiitiin ¢alisanlar
hakkindaki verilerin saglanmasindan is giicii planlamasina, licret, ikramiye ve prim gibi
faydalarin dagitimindan mesleki yiikselme ya da iste ¢ikarmalara kadar biitiin alanlara
etkisi bulunan performans degerlendirme uygulamalarinin temelde dogrudan varmak
istedigi nokta bireysel performansin dl¢iilmesidir. Bir ¢alisanin belirli bir zaman dilimi
icinde kendisine verilen gorevleri yerine getirmek suretiyle elde ettigi sonuclar olarak
tanimlanabilecek olan bireysel performans, sonuglarinin olumlu olmasi durumunda, is
gorenin ya da bireyin gorev ve sorumluluklarini basariyla yerine getirdigi ve yiiksek
performans gosterdigi anlamina gelmektedir (Ozgen vd., 2005). Performans yonetimi, bir
kurulustaki insan kaynaginin maksimum potansiyelini gerceklestirmeye yonelik olarak
motive edilmesi baglaminda performans kullanma, amaglar, olciitler, geri besleme ve
taninmaya yonelik olarak insan yonetimi i¢in gelistirilmis sistematik bir yaklasimdir
(Ozmutaf, 2007).

Bireylerin belli bir konuda ortak calisma yiriittiikleri bir siire¢ oldugunda da takim
performansi olgusu ortaya ¢ikmaktadir. Her durumda gerek takim gerek orgiit performans;,
bireylerin performanslarinin nicel ve nitel toplami oldugundan bireysel performansin bir
gostergesi haline gelmektedir. Katou ve Budhwar (2009) orgitsel performansin
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gerceklesmesinin tabandan basladigi ve bireysel performansin degisiminin bireyden 6rgiite
dogru katmansal bir sekilde yansidigim1 ifade etmektedirler. Bu noktada, bireysel
performansi etkileyen unsurlarin, yonetimsel, bireyden kaynaklanan ve diger olmak iizere
lic temel kategoride ele alinmasi zorunlulugu dogmaktadir. Rasyonel, verimli ve modern
yonetim siireclerini hakim olmadig orgiitlerde birey/is gérenlerin performans artisina
yonelik ¢abalarinin bir anlami da bulunmamaktadir. Bireylerin performanslar1 6rgiitiin
misyon, vizyon ve diger biitiin cabalarini i¢sellestirerek sahiplenmeleriyle artar. Bu
sahiplenmeyi saglamanin en temel ve etkili yolu da orgiit icinde yer alan biitiin insan
kaynaginin tiim faaliyetlere kendi diizeylerine gore fikri ve ameli katkilarin1 saglayacak
orgiitsel atmosferin yaratilmasindan gecer (Kocgel, 2014).

Bireyin, sosyokiiltiirel ozellikleri, yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi gibi
demografik ozellikleri, uzmanlik alan1 ve orgiltten bekledigi faydalarin diizeyi ile ilgili
algilari, performansi etkileyen bireysel unsurlar arasinda yer almaktadir. Calisma yasami
icinde cok onemli bir olgu olarak ortaya c¢ikan cinsiyet sorunsalinin erkek egemen
toplumlarda kadin ¢alisanlar icin bireysel performansi negatif yonde etkiledigi de bilinen
bir durumdur (0Ogiit, 2016). Bireysel performans etkileyen diger unsurlar arasinda, ¢ok
belirgin bir meslegin icra ediliyor olmasi, sosyal glivence baglaminda yetersizlikler ya da
tehditler, ekonomik kriz dénemlerinde agirlasan calisma sartlarina karsilik tcret ve
faydalardaki azalmalar sayilabilir. Bunlarin yani sira, ulasim sorunlari, kisisel saglhk
sorunlari, madde aliskanlig1 ve tiirevi engeller, gelisen teknolojilerin orgiitlere aktarilmasi
sirasinda ve sonrasinda is gérenin teknolojik degisimlere gec¢ ya da hic uyum saglayamamasi
gibi genel unsurlar da bireysel performansi etkilemektedir (Ozmutaf, 2007).
Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu arastirmanin amaci ¢alisanlarca algilanan is gorenlerce algilanan nepotizm, drgiitsel
adalet ve bireysel performans iliskisini ortaya ¢ikarmaktir. Calisanlarca orgiit icinde
gozlemlenen nepotizm algisi karsisinda bireysel performans ile érgiitsel adalet algilarinin
nasil etkilenmekte oldugu arastirmanin temel sorunsalini olusturmaktadir. Bununla birlikte
arastirmanin temel degiskenlerin demografik faktorler baglaminda farklilik gosterip
gostermedigi incelenmistir. Tanimlayic1 arastirma modelinde 6rnekleme ait tanimlayici
demografik bulgular sunulmus, iliskisel model kapsaminda arastirmanin degiskenleri
arasindaki etkilesimine iliskin koreldsyon ve regresyon analizleri ile yorumlanmistir.
Arastirmanin temel degiskenleri arasindaki etkilesim simgesel olarak Sekil 1.’de
gosterilmistir.

[ Nepotizm

Bireysel Performans ]

[ Orgiitsel Adalet

Sekil 1. Arastirma Modeli
Literatir taramasi dogrultusunda asagidaki hipotezler belirlenmistir:
Hq: Bireylerin érgiitsel adalet ve nepotizm algilari ile bireysel performanslari arasinda negatif
yonlii bir iliski mevcuttur.
H3: Bireylerin orgiitsel adalet algilari bireysel performanslari tizerine pozitif, nepotizm algilari
negatif yonde etkilemektedir.

Arastirmanin evrenini, egitim sektoriindeki bir 6zel okul zincirinde akademik ve idari
kadroda calisan 4856 calisan olusturmaktadir. Ozel egitim kurumunun 101 subesinde tiim
calisanlara e-posta yollanmis; toplam 576 calisan arastirmaya katilmis, eksik veriler ve ug
deger analizi sonrasinda 24 anket arastirma disi birakilarak kalan 552 anket analiz
edilmigtir.

Arastirmada Kullanilan Olgekler
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Nepotizm Olcegi: Egitim sektorii calisanlarinin nepotizm algisina iliskin tutumlarim
belirlemek icin hem Abdalla vd., (1998:564-566) tarafindan hem de Ford ve McLaughin
(1985:57-61) tarafindan olusturulan o6lceklerden yararlanilmis o6lgegin Tiirkceye
uyarlanmasi (Asunakutlu ve Avcr 2010: 7) tarafindan yapilmistir. Olgek 5’li likert tipinde
(5="Kesinlikle Katiliyorum”; 1="Kesinlikle Katilmiyorum”) terfide nepotizm, islem
nepotizmi ve ise alma nepotizmi boyutlarinda toplam 10 ifadeden olusmaktadir.
Katilmcilarin ifadelere katilm diizeyinin artmasi nepotizm algisinin arttigini ifade
etmektedir.

Orgiitsel Adalet Algisi Olgegi: Orgiitsel adalet algisina iliskin Colquitt (2001) tarafindan
gelistirilen ve Ozmen vd. (2007) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 6l¢cek kullamlmistir. Olgek
20 sorudan olusmakta, stirec adaleti, dagitim adaleti ve etkilesimsel adalet boyutlarindan
meydana gelmektedir. “(5) Tamamen Katiliyorum” ifadesi, anilan ifadeye tiimiiyle katilimi,
“(1) Hi¢ Katilmiyorum ifadesi ise s6z konusu ifadenin tiimiyle reddedildigini
gostermektedir. Katilimcilarin ifadelere katiim diizeyinin artmasi adalete iliskin
tutumlarinin da olumlu yonde arttigini ifade etmektedir.

Algilanan Is Performansi Olgegi: Orgiitteki is performansi algisim dl¢iimlemek igin
Borman ve Motowidlo (1993) ile Beffort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilen ve
Karakurum (2005) tarafindan Tiirkceye uyarlanan élcek kullanilmigtir. Olgek 5°li likert
tipinde (5=“Kesinlikle Katiliyorum”; 1="Kesinlikle Katilmiyorum”) toplam 11 ifadeden
olusmakta Olgekteki alt1 ifade gorev performansini, bes ifade ise baglamsal performansi
ifade etmektedir. ifadelere katilim diizeyinin artmasi bireysel performanslarinin da olumlu
yonde arttigini ifade etmektedir.

Arastirmanin Bulgular:

Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgulari

Olgeklerin giivenirlik analizi icin Cronbach Alpha analizi, yapi gecerliligi icin ise dogrulayici
faktor analizleri temel bilesenler ve varimax dondiirme yontemi kullanilmistir. Verilerin
faktor analizine uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ve
Bartlett Kiiresellik Testi uygulanmistir. Faktor yiiklerinin 0,5 degerinden yiiksek olmasi
durumunda faktérler olusturulmustur (Biiyiikoztiirk, 2010: 124). Olgekler bazinda
sonuglar asagida verilmistir.

Nepotizm Olgegi: Faktor analizi bulgularina gore veri setine iliskin degerler: KM0=0,934
ve Bartlett testi sonucu x* (45)=4531,396; p =0,000 olarak hesaplanmistir. Ug faktorlii yapi

dogrulanmis olup toplam ag¢iklanan varyans degeri %79,972 olup Cronbach Alpha
glivenirlik katsayis1 0,937 olarak hesaplanmistir.

Orgiitsel Adalet Olgegi: Faktor analizi bulgularina gére veri setine iliskin degerler:
KMO0=0,954 ve Bartlett testi sonucu X* (190)=9205,970; p =0,000 olarak hesaplanmistir. Ug
faktorlii yap1 dogrulanmis olup toplam aciklanan varyans degeri %68,994 olup Cronbach
Alpha giivenirlik katsayis1 0,951 olarak hesaplanmistir.

Bireysel Performans Olgegi: Faktor analizi bulgularina gére veri setine iliskin degerler:
KMO0=0,905 ve Bartlett testi sonucu x*(36)= 2445; p =0,000 olarak hesaplanmistir. Iki

faktorlii yap1 dogrulanmis olup toplam aciklanan varyans degeri %64,442 olup Cronbach
Alpha giivenirlik katsayis1 0,872 olarak hesaplanmistir.

Demografik Bulgular
Arastirmaya katilanlara iliskin demografik bulgular Tablo 1’'de verilmistir.
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Tablo 1. Demografik Bulgular

.. Kadin Erkek
Cinsiyet %77 %23
Medeni Durum 02‘2; B:)Zl;;;r
Yas 22(; 26-30 31-35 36-40 4.0 ve lizeri
%10 %?28 %?29 %19 %15
Esitim Durumu On lisans Lisans Lisansiistii
g %7,23 %73,54 %19,22
Gorevi Akademik:%95 idari:%5
1-5
R 6-10 y1l 11-15y1l 16-20 y1l 20 y1l ve iizeri
Mesleki Kidem yil %29 %19 %8 %14
%31
. 1-5y1l 6-10 y11 10 y1l ve iizeri
Kurum Kidemi %487 %9 %3

Korelasyon Analizleri

Arastirmanin temel degiskenleri arasindaki iliskinin belirlenebilmesi baglaminda yapilan
pearson korelasyon analizi Tablo 2’de sunulmustur. Elde edilen bulgulara gore; gorev
performansi ile terfide nepotizm (r=-0,171, p=0,000), islem nepotizmi (r=-0135, p=0,000)
ve ise alma nepotizmi (r=-0,158 p=0,000) arasinda negatif yonlii anlaml bir iliski oldugu
tespit edilirken gorev performansi ile siire¢ adaleti (r=0,253 p=0,000), dagitim adaleti
(r=0,175 p=0,000) ve etkilesim adaleti (r=0,223 p=0,000) arasinda anlaml ve pozitif yonli
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Baglamsal performans ile terfide nepotizm (r= -0,276,
p=0,000), islem nepotizmi (r=-0,262, p=0,000) ve ise alma nepotizmi (r=-0,266, p=0,000)
arasinda negatif yonlii anlamh bir iliski oldugu tespit edilirken baglamsal performans ile
siirec adaleti (r=0,415, p=0,000), dagitim adaleti (r=0,293, p=0,000) ve etkilesim adaleti
(r=0,349, p=0,000) arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Tablo 2. Betimleyici Istatistikler ve Pearson Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8
(1) Terfide Nepotizm 1 ,776* ,698** - - - - -
2,56 1,07 ,597*%F 4T74%F 648%* [171** 276**
(2) islem Nepotizmi 1,711 - - - - -
2,20 098 ,529%F 414**F 629%* |135%* 262**
(3) Ise Alma 1 - - - - -
Nepotizmi 2,76 0,97 A442*%% 338**F 504** ,158** 266**
(4) Siire¢ Adaleti 3,77 0,71 1 ,667* ,700%* ,253**F 415**
(5) Dagitim Adaleti 3,78 0,88 1 ,513% ,175%F 293**
(6) Etkilesim Adaleti 4,00 0,84 1 223%* ,349**
(7) Gorev Performanst 4,54 0,52 1  ,605%*
(8) Baglamsal 1
Performans 4,25 0,68

* Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamh (2-yonlii)
™ Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yo6nlii)
Tablo 1 incelendiginde arastirmanin birinci hipotezi kabul edilmistir.
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Regresyon Analizleri

Regresyon analizlerinde oOncelikle VIF degerleri incelenmis ve 10’dan kii¢iik olduguy,
dolayisiyla degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baginti probleminin olmadig gérilmistiir.
Verilerin Durbin-Watson degerlerinin 1,5 ile 2,5 arasinda dagildigi, otokorelasyon olmadigi
anlasilmistir. Esvaryansliik durumu da incelenerek regresyon hata terimlerinin
varyansinin sabit dagildig1 ve hata terimlerinin normale yakin oldugu gorilmiistir
(Orhunbilge, 2010). Arastirmanin ikinci hipotezi baglaminda bireylerin 6rgiitsel adalet ve
nepotizm algilarinin bireysel performanslar iizerindeki etki regresyon analizi yardimiyla
incelenmistir. Tablo 3’de yapilan regresyon analizleri, bagiml ve bagimsiz degiskenler arasi
etkilesimler verilmistir.

Tablo 3. Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Bireysel Performans

Bagimsiz B t P
Degiskenler:

Siire¢ Adaleti ,249 3,884 ,000
Dagitim Adaleti ,04.2 ,796 ,426
Etkilesim Adaleti ,118 1,937 ,053
Terfide Nepotizm ,018 ,261 ,794
Islem Nepotizmi ,042 ,617 ,538
ise Alma Nepotizmi -,097 -1,658 ,008

R=0.387; Diizeltilmis R?=0.141; F=16,564; p=0.000

Yapilan analiz sonucunda siire¢ adaleti (8 =0.249, p=0,000) algi diizeyinin bireysel
performans lizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Dagitim
adaleti ($=0.042, p =0,426), etkilesim adaleti (=0.118, p =0,053), terfide nepotizm (f =
0.018, p =0,794), islem nepotizmi (8 =0.042, p =0,538), ise alma nepotizmi (§=-0.097, p
=0,98) diizeylerinin bireysel performans iizerinde anlamh etkiye sahip olmadigi tespit
edilmistir. Arastirmada, 6rgiitsel adalet boyutlarindan siirec¢ adaleti ile bireysel performans
arasinda gozlemlenen pozitif iliskinin, dagitim adaleti, etkilesim adaleti, terfide nepotizm,
islem nepotizmi, ise alma nepotizmi diizeylerinde benzer degerde ortaya c¢ikmadigl
gorulmistir. Bununla birlikte, terfide nepotizm, islem nepotizmi ve ise alma nepotizmi
stireclerinde kayirmacilik arttikga oOrgiitsel adalete iliskin algillamalarin azaldig
soylenebilir.

Sonug ve Oneriler

Elde edilen bulgulara gore gorev performansi ile terfide nepotizm, islem nepotizmi ve ise
alma nepotizmi arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu tespit edilirken gorev
performansi ile siire¢ adaleti, dagitim adaleti ve etkilesim adaleti arasinda anlaml ve pozitif
yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin goérev tanimlar1 ¢ercevesinde
gerceklestirmek durumunda olduklar1 yukimliliiklerinin haricinde sergiledikleri ve
kurumsal butiinliigii katki saglayan performans boyutu olarak baglamsal performans ile
terfide nepotizm, islem nepotizmi ve ise alma nepotizmi arasinda negatif yonlii bir iliski
tespit edilmesi, nepotizm algilarinin yiikseldigi durumlarda, is gorenlerin Orgutsel
kazanimlarini artiran ancak kendi ytiiktimliiliikleri disinda yer alan eylemlere girmediklerini
gostermektedir. Baglamsal performans ile siireg, dagitim ve etkilesim adaleti algilari
arasindaki iliskinin, bu ¢alismada, pozitif yonli oldugu tespit edilmistir. Arastirmanin icra
edildigi orgiitlerde iicret, 6diil, ceza ve terfi gibi dagitim adaleti algisin1 ortaya ¢ikaran
degiskenlerin dogru olarak algilandigini ve baglamsal performansi pozitif yonde
etkiledigini goéstermektedir. Kazanimlarla, gosterilen bireysel performansin birbirini
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karsiladig1 ve bireysel performans ile adalet algisinin kuruldugu goriilmektedir. Nepotizmin
artmasi ile orgiitsel adalet algisinin azaldigin tespit eden Karacaoglu ve Yorik'iin (2012)
calismalar ile Biite ve Tekarslan'in (2010) calismalar1 benzer noktalara isaret etmis,
calisanlarda nepotizm algisinin orgiitsel adalete olan inanclarini azalttigi hususlarini tespit
etmistir. Gerek Karacaoglu ve Yoriik (2012) gerekse Biite ve Tekarslan (2010)
calismalarinda ortak nokta olarak dne ¢ikan nepotizmin orgiitsel adalet algisim1 negatif
yonlii etkiledigi sonucu, bu ¢alismanin sonuglariyla da benzesmektedir. Aktas'in (2010)
calismasinda; orglitsel adalet algisinin yiikseldigi orgiitlerde is gorenlerin, islerinden ve
orgiitlerinden tatmin oldugu, motivasyonlarinin, orgiitsel bagliliklarinin ve bireysel
performanslarinin arttigl saptamalari yer alirken, bu ¢alisma i¢in gerceklestirilen, nepotizm
ve orgiitsel adalet algisinin bireysel performans lizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla
yapilan c¢oklu dogrusal regresyon analizinde, slire¢ adaleti algi diizeyinin bireysel
performans lizerinde pozitif yonde anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.
Nepotizmin bireysel performansi negatif yonde etkiledigini tespit eden bu ¢alismanin
sonuglari ile Arash ve arkadaslarinin (2016) ¢alismasinin ortiistiigii, kayirmaciligin adalet
duygusunun zayiflamasina neden oldugu bireylerde orgiitsel giiven ve giidiilleme
diisiikliigiiniin yasandigi ve bunun da bireysel performansi olumsuz yonde etkiledigi ortaya
cikmaktadir. Kayirmaciligin calisanlara yansimasina yonelik yapilan bir arastirmada (Barut
2015: 390) is stresinde artis, is tatmininde azalma ve orgiitsel baghlikta azalma oldugu
tespit edilmistir. Bu li¢ sonucun da neticede bireysel performansin diismesine neden oldugu
bilinen bir durumdur.
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