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Ozet

Bu calismanin temel amaci tekstil isletmelerinde goriilen nepotizm uygulamalarinin
calisanlar Ttzerindeki iretkenlik karsit1 is davranislart egilimine olan etkisini
arastirmaktir. Isletmelerde bazi olumlu etkilerinden bahsedilse de, nepotizm
uygulamalar1 genelde c¢alisanlarin esitlik ve adalet algilarin1 olumsuz yonde
etkilemektedirler. Bundan dolay1 g¢alisanlarin, isletmeye olan giiven ve is
motivasyonlar1 diigmekte; gerek isletmeye gerekse de isletmede ¢alisan diger bireylere
kars1i sahip olacaklar1 tretkenlik karsiti is davramglari, isletmenin karliligi ve
devamliligi konusunda tehlike olusturmaktadir.Bu kapsamda, calisanlarin nepotizm
algilarmin iretkenlik karsiti is davranmislari tizerindeki etkisini saptamak amaciyla tekstil
sektorii ¢alisanlari lizerinde yapilan arastirma sonucu toplanan veriler analiz edilmis ve elde
edilen bulgular ortaya konulmustur. Calismanin sonuglari nepotizm algisinin g¢aliganlarda
iiretkenlik karsit1 is davramlari tizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etki gosterdigini ortaya
koymaktadir.

Anahtar Kelimeler:Kayirmacilik,nepotizm, kronizm, iiretkenlik karsitt is davranmslari, is
yeri sapkinligi

1. Giris

Insanlik tarihinin baslangicindan itibaren,dogalar1 geregi insanlar bir gruba ait olma
giidiisiine sahiptirler.Ait olmak istenen gruplarda aranilan; ayni soydan gelmek, ayni dili
kullanmak, ayni inang ve diislince sistemine ait olmak veya benzer kiiltiirel Gzellikler
tagimak gibi birtakim ortak ozellikler vardir.Toplumsal diizenin olusturulmasinda temel
olarak alinabilecek bu gruplar insanlarin sosyal yasamlarinin yani sira is yasamlarmi da
etkilemektedir. Is yasaminda iginde bulunulan informal gruplarda da sosyal yasamin bir
yansimasi olarak sahip olunan ortak ozellikler; yonetim alaninda, oOrgiitsel davramiglarda
belirleyici ve yonlendirici etki gosterebilmektedir.Bireylerin giic ve mevki sahibi
olduklarinda; liyakate bakilmaksizin, sosyal yasamlarinda aidiyet duyduklari grup iiyelerinin
lehlerine nepotizm davraniglari i¢ine girmeleri diinya da oldugu gibi iilkemizde de,ozellikle
de aile isletmelerinin yogun oldugu tekstil sektdriinde, siklikla yasanan bir durumdur.ise
girmek, terfi almak ve maddi ve sosyal olanaklarin tespiti, disiplin uygulamalar1 gibi érgiitsel
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siireglerde sdz konusu olan nepotizm uygulamalari, ¢alisanlarin adaletsizlik algilarinin
olusmasmma ve devaminda adaleti kendilerince yeniden olusturmaya ¢aligmalarina,
dolayisiyla iiretkenlik karsiti davramslara sebep olmaktadir.isletme kurallarinin bilingli
olarak cignenmesi,isletmenin kendisine veya calisanlarina zarar vermek olarak tanimlanan
iretkenlik kargiti davramslar (Robinson ve Bennett, 2000) isletmelerin devamliligi,
verimliligi,karlilig1 ve rekabet edebilirlikleri acisindan hayati 6neme sahiptir.Bu ¢alismanin
temel amaci tekstil isletmelerinde yaygin bir sekilde uygulanan nepotizm uygulamalarina
neden ihtiyagduyuldugu, isletme ve galisanlar tizerindeki olumlu ve olumsuz etkilerini ve
ayn1 zamanda isletmenin devamliligini/verimliligini olumsuz etkileyen iiretkenlik karsiti
davranislar lizerindeki etkisini ortaya koymaktir.

2. Nepotizm (Akraba Kayirmacihigr)

Kayirmaciligm bir alt tiirii olarak nitelendirilen nepotizm, genelde kayirmacilik
kavrami ile anlam olarak ortiismektedir. Ancak kayirmacilik kavraminin ¢ergevesi nepotizm
kavramindan daha genistir ve farkli alt tiirleri igermektedir. Bu alt tiirlere 6rnek olarak,
nepotizmin agikladigi akraba kayirmaciliginin diginda arkadas, es-dost, hemsehri, ayni
okuldan mezun olmak, ideolojik olarak benzer siyasi akimlari takip etmek gibi benzerlikleri
temel alan kayirmacilik tiirleri 6n plana ¢ikmaktadir (Asunakutlu ve Avci, 2010,s. 96).
Nepotizm kavrami, sosyal bilimlerde akraba kayirmaciligi olarak ifade edilmektedir.“Kin
selection” olarak da adlandirilan akraba kayirmaciligi, insanlarda var olan bir i¢giidii olarak
ifade edilmektedir. Yam sirabirtakim biyolojik ve ekolojik yaklagimlar ise nepotizmi akla
uygun, bilingli ve secilmis bir davranig tiirii olarak ifade etmektedirler (Biite, 2011,
s176).0Ozellikle gii¢lii aile baglarmin yasandig1 kiiltiirlerde nepotizmin gerceklesme
ihtimalinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bahsedilen aile baglarmin giiclii oldugu
kiiltirlerde, bireyler is yerlerinde kilit pozisyonlarda profesyonel bir ydneticiden ziyade
akrabalarmin yer almasini tercih etmektedirler (Bertrand ve Schoar, 2006, s78).

Nepotizm isletmelerde ise alma, terfi ettirme, icretlendirme, performans
degerlendirme, disiplin kurallariin uygulanmasi, isletme kaynaklarinin kullandirilmas: gibi
farkli alanlarda ortaya cikabilmektedir. Insan kaynaklari boliimiigalisanin istihdaminda,
performans degerlendirmede, licret belirlenmedesikliklanepotizm
uygulamalariger¢eklestirmektedir. Benzer sekilde, yoOnetim kademesindeki terfi ve
atamalarda, yonetim kurulunun olusturulmasi ve iist diizey yonetici segimlerinde de
nepotizm uygulanmaktadir (yiisleroglu, 2006,s. 45-46).

Tirkiye’nin ataerkil aile yapisinin bir sonucu olarak ailenin bireyden 6nce gelmesi,
kararlarin bazen bireyden ¢ok aileyi etkilemesine sebep olmaktadir. Siki aile baglar1 ve giiglii
bir aile i¢i dayamismanin varligi, ailede soézii gegen biylklerin kararlarinin tiim aile
tarafindan kabul gérmesi ve aile dis1 bireylerle ilgili giiven zafiyetinepotizmin artmasina
neden olmaktadir. Siiphesiz giiclii aile baglar1 karar alma pozisyonunda olan birey i¢inde bir
yiik olusturmaktadir. Aldigi kararlarla girisimei birey risk alirken, aileyi ve g¢evresini de
hesaba katmak zorundadir. Bunun olumlutarafi tek bagina risk almak yerine,aile iiyelerine
isletme igerisinde yetki ve sorumluluklar yiikleyerek bu yiikii azaltabilecegini diisiinmektir.
Boylece muhtemel basarisizliklardan dolayr olusacak maddi ve manevi yiikii tek bagina
tasimaktan kurtulmus olmaktadirlar (Ozler ve dig. 2006, s.276). Olumsuz etkilerinin yani
sira iyl uygulandiginda nepotizmin bazi olumlu etiklerinden de bahsedebiliriz. Her ne kadar
liyakat ve verimlilik karsiti, ayrimc1 bir uygulama olarak degerlendirilen nepotizm; dogru
cevre ve sosyo-ekonomik kosullarda uygulanmasi durumunda 6zellikle kiiciik, emek-yogun,
yiiksek nitelik, bilgi ve tecriibe gerektirmeyen isletmelerde daha olumlu bir bakis agisiyla
degerlendirilebilmek icin birtakim nedenler bulunmaktadir. “Nepotizme Ovgii niin yazar
Adam Bellow (2003), planli nepotizmin bir¢ok isletmenin basarisini saglayan bir neden
olarak (siyaset, sanat ve edebiyat alanlarmmdan da Ornekler gostererek), goriilebilecegini
ancak basarisizigi nepotizme yiiklemenin zor olacagm belirtmektedir (Ozler vd
2007:437).Is hayatinda aile iiyelerinin ve tamdiklarin kayirilmasmi iceren nepotizm, aile
iiyeleri lizerinde birtakim olumlu etkiler gésterirken, buna karsin aile iiyesi olmayan yonetici
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ve calisanlar tizerinde olumsuz etkiler olugturmaktadir. Aile iiyesi olmayan bir ¢alisan igin,
bilgi, beceri ve tecriibe gibi konularda yetersiz oldugunu diigiindiigii bir kisinin emrinde
calismak oldukea rahatsizlik veren bir durumdur. Bunun sonucunda, calisanlarin esitlik ve
adalet algilarmin bozulmasina yol agilir. Bdylece ortaya cikan giivensizlik; calisanlarin ig
tatmini, motivasyon ve performanslarini olumsuz etkiler (Biite, 2009,s. 737).

Nepotizmin isletmelerde ¢alisanlar arasinda bir kutuplagmayi da beraberinde getirmesi
de miimkiindiir. Aileye/yOnetimeyakin ¢alisanlar ve aileye/yonetime uzak calisanlar tarzinda
ikiye boliinmiis bir ¢alisan profili olusacak ve zamanla bu iki kutup arasinda birbirlerine olan
giivensizlik duygusu belirleyici unsur haline gelecektir. Bdyle bir ortamda yardimlagma ve
koordinasyon i¢inde ¢alisma ve bilgi paylasimi gibi etkilesimler olmayacagindan, isgiicii
verimliligive karlihk diismeye baslayacaktir (Oren 2007: 84-85). Isletmenin gelisimi, karlilik
ve verimlilik artis1 i¢in en alt kademeden, en {ist kademeye kadar tiim c¢alisanlarin is ve
isletme ile kopmayan bir biitiinlik saglamasi gerekmektedir. Nepotizm uygulamalari
nedeniyle ortaya c¢ikan grupsal farkliliklar ve bu durumun g¢alisanlar tarafindan olumsuz
algilanmasi, bagari i¢in gerekli olan bu biitiinliigiin oniindeki en 6nemli engeller olarak
degerlendirilmektedir (Diiz, 2012,s. 5).

Sonu¢ olarak igletmelerde uygulanan nepotizm uygulamalarinin  hem bu
uygulamalardan faydalanan aile liyeleri ve tanidiklar agisindan, hem de bundan olumsuz
etkilenen diger calisanlar acisindan olumsuz etkileri goriilmektedir.isletmede calisan aile
bireyinin veya tanidigin is i¢in gerekli liyakate sahip olmasi ve 6zverili ¢aligmasi halinde
dahi,diger calisanlar tarafindan ¢aligmasimin ve basarilarinin takdir edilmemesi durumuyla
karsi karsiya kalmasi s6z konusu olabilmektedir.Nepotizmden faydalandigi diisiiniilen
calisanin isletmedeki anlagmazliklardaobjektif davranamayacagi kabulii hem igveren ve
yoneticiler hem de diger calisanlar tarafindan 6nyargi olarak kabul edilmekte,dolayisiyla
akraba ¢alisanin fikirleri dikkate alinmamaktadir. Bununla beraber aile iginde 6zel hayatta
yasanan anlasmazliklarin isletmede calisan aile tyesinin is Kkariyerini de olumsuz
etkileyebilmektedir. Yani sira nepotizm uygulanan bir isletmede kayrilan caligan igin isler
yolunda giderken, diger calisanlarin kendilerini ikinci simf ve Gtekilestirilmis olarak
hissetmeye baslamalariyla bozulan adalet ve aidiyet duygulariaile iiyesi olmayan
calisanlarm motivasyon ve performanslarini olumsuz olarak etkileyecektir. Bu da aile tiyesi
olmayan ¢alisanlarin isletmeden ayrilmasina yol agacaktir.

3. Uretkenlik Karsiti is Davramslar

Isletmelerde, isveren ve yodneticilerin hedefi; maksimum kar saglamak igin
verimliligin de maksimumda tutulmasidir. Bu hedefin ger¢eklesmesinde 6nemli etkenler,
calisanlarm motivasyonlarinin iist diizeyde tutulmasi, isletmeye bagliliklarmin arttirilmasi ve
calisanlarm igletmeye ve birbirlerine kars1 olumlu davraniglar gostermelerini saglamaktir. Bu
durum zaman zaman igletme politikalarina ve yoneticilerine bagl olarak ger¢eklesememekte
ve calisanlarm birbirlerine, isletmenin ¢ikarlarina, miisterilerine karsi isletmeye zarar
verecek, caligma arkadaslarini rahatsiz edecek birtakim davramglar i¢ine girmesine neden
olmaktadir.Isletmelerin hedeflerini gergeklestirmesi Oniinde bir engel olarak goriilen ve
sergilenmesi istenilmeyen bu tip davraniglar “liretkenlik karsiti i davraniglar’” olarak
nitelendirilmis ve birgok arastirmaya da konu olmustur.

Pek¢ok arastirmada Uretkenlik karsiti is davramslari olarak diismanlik ya da
saldirganlik ifade eden davranislari incelemektedir. Uretkenlik karsiti is davranislarmin
sebeplerini aciklamayan yaklagimlarin ilki, bireyin saldirganligini, ikincisi ise bireyin maruz
kaldigin1 diisiindiigii adaletsiz uygulamalara verdigi tepkileri incelemektedir. Her iki
yaklasimda da ¢alisan, ¢evresinde karsilastigi sorunlara, haksizliklara tepki olarak olumsuz
duygu ve diislincelere sahip olmakta ve bu dogrultuda tepkiler goéstermektedir. Calisanin
isletme i¢inde algiladigi adaletsizlik, kendisi ig¢in yogun bir stres kaynag olarak
goriilmektedir (Spector vd. , 2006,s. 448).Uretkenlik karsiti is davranislari, calisanin
isletmeye ya da isletmedeki diger calisanlara bilingli bir bigimde, isletmenin yerlesik
kurallarina karsi gelerek, verdigi zarar veya zarar verme niyeti olarak tanimlanmaktadir
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(Spector ve Fox, 2005). Sackett ise iiretkenlik karsiti is davramislarini, isletmenin yasal
cikarlarma aykir1 olarak yapilan kasith davraniglar olarak tanimlamistir (Sackett 2002 s.5).
Robinson ve Bennett (2000); iiretkenlik karsiti is davraniglarini, 6nemli yazili veya sozlii
isletme kurallarini kasith bir sekilde davranig yoluyla ¢ignemek ve bunu yaparken isletmenin
kendisinin ve/veya ¢alisanlarimin refahini tehlikeye sokmayr amaglamak olarak
tanimlamaktadir. Fox vd. (2001) ise tretkenlik karsit1 i davraniglarini, isletmenin igleyisine
ya da miilkiyetine dogrudan zarar verecek veya ¢alisanlarin verimliligini diistirecek sekilde
onlara zarar vermek amagli davraniglar olarak tanimlamaktadirlar.

Literatiirde isletmenin veya diger c¢alisanlarin zarar gorebilecekleri olumsuz
davraniglar1 agiklamak igin orgiitsel misilleme davramiglar1 (organizational retaliatory
behaviors), (Skarlicki ve Folger, 1997), uygun olmayan orgiitsel davraniglar (organizational
misbehavior) (Vardi ve Wiener, 1996), is yeri saldiris1 (workplace aggression) (O’Learry
Kelly, Griffin ve Glew, 1996), intikam (revenge) (Bies, Tripp ve Kramer, 1997), antisosyal
davranmig (antisocial behaviour) (Giacalone ve Greenberg, 1997), is yeri sapkmligi
(workplace devience) (Robinson ve Bennet, 1995) seklinde farkli tanimlarla kargilagsmakla
beraber, bu tiir davranmislar, Fox, Spector ve Miles (2001) in “iiretkenlige aykir1 is
davraniglar1 (counterproductive work behavior)” c¢alismasini takiben literatiirdeki son
yillardaki arastirmalarda daha ¢ok “Uretkenlik karsiti is davramslar’” olarak
nitelendirilmektedirler.

4. Arastirmanin Amaci ve Arastirma Yontemi

Bu arastirmanin amaci, isletmenin uygulamalar1 baglaminda ¢alisanlarca algilanan
nepotizm ve ¢aliganlarin tiretkenlik karsiti is davranislarina iliskin tutumlari etkilesiminin
belirlenmesidir. Tammlayici aragtirma modelikapsaminda 6rnekleme ait demografik bulgular
sunulmus, iliskisel model kapsaminda arastirmanin degiskenleri arasindaki etkilesim
korelasyon ve regresyon analizleri ile incelenmistir. Aragtirmamin temel degiskenleri
arasindaki etkilesim simgesel olarak Sekil 1.”de gosterilmistir.

Nepotizm Algist I"Jretkenlilf Karsit1 is Davramslarina
T Iliskin Tutumlar

[ Demografik Degiskenler ]

Sekil 1. Simgesel Arastirma Modeli

Arastirmanin temel hipotezleri su sekildedir:

H;: Calisanlarin nepotizm algilart ve alt boyutlart ile iiretkenlik karsiti is
davrawmislart ve alt boyutlart arasinda anlamli bir etkilegim vardur.

H,:Calisanlarin nepotizm algilart ve iiretkenlik karsitt is davramslarina iliskin
tutumlart demografik degiskenler baglanminda anlamli farkliliklar mevcuttur.

4.1. Arastirmanin Kapsam

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye Giyim Sanayicileri Dernegi (TGSD) iiyesi olup ayni
zamanda dernegin yonetim kurulunda temsil edilen sirketlerin Istanbul’daki 22 isletme ve
toplam 3600 calisandir. Arastirmada maliyet ve zaman kisitlar1 dikkate alinarak tesadiifi
olmayan oOrnekleme yontemlerinden kolayda oOrnekleme yontemi kullanilmistir.
Katilimeilarin bulundugu isletmelere 750 adet anket formu gonderilmis ve 622 adet anket
formu yanitlanmistir. Geri doniis oran1 %82,9 olan ¢alismada sorularin 2 den fazlasi bos
birakilan 88 adet anket formu degerlendirme dis1 birakilmis ve 534 adet form analize dahil
edilmistir. Veriler Mart-Nisan 2017 tarihleri arasinda toplanmustir.

4.2 Arastirmada Kullamlan Olgekler
Nepotizm Olgegi: Bu ¢alismada calisanlarm nepotizm algilarim 6lgmeye yonelik, hem
Ford ve McLaughin (1985) hem de Abdalla vd. (1998) tarafindan insan kaynaklar1
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yoneticilerine yonelik gelistirilen ancak Asunakutlu ve Avei (2009) tarafindan calisanlara
yonelik olarak uyarlanan 6l¢ek kullanilmistir. Terfide nepotizm, islem nepotizmi ve ise alma
stirecinde nepotizm olmak iizere bes boyutlu 5°1i likert tipinde (5="Kesinlikle Katiliyorum”;
1="Kesinlikle Katilmiyorum” araliginda) 14 maddelik 6l¢ek kullanilmistir. Katilimcilarin
ifadelere katilim diizeyinin artmasi nepotizmin varligina iligkin algilarmin da arttigini ifade
etmektedir. Uretkenlik Karsiti Is Davramslart Olgegi:Uretkenlik karsiti is davramslarina
iliskin tutumlar1 6lgmek tizere Bennett ve Robinson’in (2000), “caliganlarin kasitli bir
sekilde onemli isletme kurallarini ihlal ederek isletmeye ve isletmenin ¢alisanlarina zarar
veren davraniglar’” olarak tanimladigi sapkin isyeri davraniglarina iligkin “Kisilerarasi ve
Orgiitsel Sapkinhik Olgegi” (Interpersonal and Organizational Deviance Scale) kullanilmistir.
Bu o6lgekte isletmeye zarar veren davraniglara yonelik 12 madde, isletmedeki bireylere zarar
veren davraniglara yonelik 7 madde mevcuttur. Katilimcilar galistiklar isletmeye iliskin
sapkinlik davranislarin1 5°li Likert tarzi Olg¢ekledegerlemisler, (1=Hi¢ olas1 degildir,
5=Kesinlikle olur), yani katilim diizeyinin artmasi iiretkenlik karsiti is davraniglarinin da
arttigini olumsuz yonde arttigini ifade etmektedir.

5. Arastirmanin Bulgulan
5.1. Gegerlilik ve Giivenilirlik Bulgular:

Oncelikle verilerin dogrulugu kontrol edilmis, eksik veriler seri ortalama degerleri
ile degistirilmis ve u¢ degerler ayiklanmistir. Arastirmada her bir dlgegin giivenirlik analizi
icin Cronbach Alpha analizi, yap1 gegerliligi i¢in ise dogrulayici faktor analizleri temel
bilesenler ve varimax dondiirme yontemi kullanilmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugu
icin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterliligi testi ve Bartlett Kiiresellik Testi
kullamlmistir. Faktor yiiklerinin 0,5 degerinden yiiksek olmasi durumunda faktorler
olusturulmustur (Biiyiikoztiirk, 2009:124). Olgekler bazinda sonuglar asagida verilmistir.

Demografik Bilgi Formu: Katilimcilarin 382’sinin kadin, 148’inin erkek oldugu,
yas aralig1 baglaminda en biiyiik grubun %39’unun 31-40 yas arasi ¢alisanlardan olustugu,
%32’sinin 20-30 yas arasi ile %25’inin 41-50 yas arasinda oldugu tespit edilmistir. Ankete
katilanlarin ¢ogunlugunu %41,4 ile ilkogretim mezunlar1 olusturmaktadir. Lise egitimini
alanlar %39,5 ve lisans egitimi almig olanlar katilimcilarm %17,9’unu olusturmaktadirlar.
Sadece okur-yazar olduklarini beyan eden 7 kisi ise katilimcilarm @ %]1,3 {ni
olusturmaktadirlar. Katilimeilarin galistiklari isletmedeki is kidemleri ise sirasiyla; %17,1°1
bir yildan az, %37,7 si 1-5 yil, %31,8’1 6-10 y1l arasi, %8,5’1 11-15 yil arast ve %4,9’u 15
yildan fazla caligtiklar1 seklindedir. Katilimeilar bilyiikk bir ¢ogunlukla (%81,4) simdiki
calistiklar1 igyerinin ilk isyerleri olmadigimi beyan etmisler ve sadece %18,6’lik kismi
olusturan 99 kisi ilk ise basladiklar1 igyerinde ¢alismaya devam ettiklerini beyan etmislerdir.

Nepotizm Olgegi: Giivenirlik analizi kapsaminda faktor analizinde diisiik faktor
yiiklenen bir ifade analiz dis1 birakilmistir. Faktor analizi kapsaminda veri setine iliskin
degerler: KMO=0,931 ve X2 Bartlett test (78)=3434,319; p=0.000 olarak hesaplanmustir.
Faktor analizi bulgularina goére toplam aciklanan varyans degeri %58.10 olarak
belirlenmistir. Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0.915 olarak hesaplanmistir.

Uretkenlik Karsiti is Davramslar Olgegi: Giivenirlik analizi baglaminda yapilan
madde-toplam korelasyonu bulgular1 ve faktér analizinde tiim maddeler korunmustur. Bu
arastirmada faktor analizi igin veri setine iliskin degerler: KM0O=0.931 ve X2 Bartlett test
(171)=5416,524 p=0.000 olarak hesaplanustir. Uretkenlik karsit1 is davramslar1 dlgegine
iliskin baslangi¢ ¢6ziimiinde 6zdegerler, varyans ve birikimli varyans degerleri hesaplanarak
faktor sayist iki olarak belirlenmistir. Birinci faktor “Orgiite Karst UKID” olarak belirlenmis
ve varyansin %32,557sini agiklamaktadir. Bu faktor ¢alisanlarin orgiite karsi olan iiretkenlik
karsiti is davranislarna yonelik algilamalarini kapsayan degiskenleri dlgmektedir. Ikinci
faktor “Calisanlara Karst UKID” olarak belirlenmis ve varyansin %22,804’{inii
aciklamaktadir. Bu faktor calisanlarin orgiitte ¢alisan diger ¢alisanlara karsi olan {iretkenlik
karsit1 is davraniglarimi 6lgmektedir. Toplam agiklanan varyans %55.36’dir. Faktor analizi
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sonuclarma ikili faktor yapis1 korunmustur. Uretkenlik karsiti is davramslar1 dlgegine iliskin
KMO ve Bartlett™s testinin bulgular1 incelendiginde KMO degerinin 0,931>0,50; p=0.000
oldugu tespit edilmistir. Bu degerler Olgegin faktér analizi i¢in uygun oldugunu
gostermektedir. Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi ise 0.920 olarak hesaplanmustir.

5.2. Korelasyon Analizleri

Korelasyon katsayilart r<0,40 orami zayif, r=0,40 ila 0,59 oranlar1 orta, r=0,60 ila
0,74 oranlar1 iyi ve r>0,75"den yiiksek oranlar miikemmel olarak ifade edilmektedir (Sencan,
2005: 279).Nepotizm ile tiretkenlik karsiti is davranislart ve alt boyutlar1 arasindaki iligkiyi

aciklamak i¢in yapilan pearson koreldsyon analizi Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2: Tammlayici istatistikler ve Korelasyonlar

il Terfi  Ise
ort. |SS [ |Alma Nepotizm CKU |OKU |UKID
Nepotizmi ..
Nepotizmi
fslem Nepotizmi |3,276/,9532|1 ,728" ,899™ 1279 | 140 |,249™
Terfillye — Almal, 5l ¢e06 I 955" 258" | 117" | 223"
Nepotizmi
Nepotizm 3,085/,9081 1 2867 |,1357 250"
CKU 2,657/,9081 1 4897 | 884"
OKU 1,993(,7839 1 ,840™
UKID 2,325/,7306 1

*  Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-yonlii)

**  Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yonlii)

Pearson korelasyon analizi neticesinde elde edilen bulgularincelendiginde nepotizm ile
iiretkenlik karsit1 is davranislari (UKID) arasinda (r=,250); UKID in alt boyutu olarak
incelenen calisana kars: iiretkenlik karsit is davranis1 (CKU) ile arasinda (r=,286) ve UKID
alt boyutu olarak incelenen orgiite karsi iiretkenlik karsit1 is davranis1 (OKU) ile arasinda da
(r=,135) ile pozitif korelasyon i¢inde oldugu tespit edilmistir. Buna gore igletmelerdeki
nepotizm algisinin orgiite karsi tiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda pozitif yonli zayif
bir iligki ortaya konulmustur. H; hipotezi kabul edilmistir, nihai degerlendirme igin regresyon
analizleri neticesinde tekrar bakilacaktir.

5.3. Regresyon Analizleri

Aragtirmanin ikinci hipotezi baglaminda bagimhi degisken {iizerinde bagimsiz
degiskenin etkisini test etmek iizere bir dizi regresyon analizi yapilmistir. Nepotizmin
iiretkenlik karsiti is davraniglari tizerindeki etkisini test etmek {izere yapilan analize iliskin
bulgular Tablo 3.’te verilmistir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Tablosu

Bagimli Degisken: Uretkenlik Karsiti Is Davranislart

Bagimsiz Degisken: B T P
Nepotizm ,250 5,949 0,000
R=0,250; Diizeltilmis R’=0,061; F=35390; p=0,000

Tablo 3.’deki regresyon analizinde nepotizm uygulamalarmin iretkenlik karsiti is
davraniglari tizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda, nepotizm algisinin iiretkenlik
karsit1 is davraniglari etkisi (B=,250 p=0,000) olarak bulunmustur. Bu sonuglarin 1s1ginda
nepotizm uygulamalarmin iiretkenlik karsit1 is davranislarini pozitif yonde (p= ,250) ve
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anlamli olarak (p=0,000<0,05) etkiledigi goriilmektedir.Nepotizm uygulamalarindaki 1
birimlik artisin {iretkenlik karsit1 is davramslarmi 0,250 birim arttirmasi beklenebilir.
Belirleyicilik katsayis1 degerine (R* =0,061) bakildiginda nepotizmin iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin % 6,1’ini agikladig1 goriilmektedir. Modelin istatistiksel olarak anlamliligini
0lgmek icin yapilan Anova analizi sonucunda F degeri 35,390 olarak hesaplanmis ve bu
deger istatiksel olarak anlamli (p=0,000) bulunmustur. Bu sonugla H,, Hipotezi kabul
edilmistir. Nepotizm uygulamalarinin iiretkenlik karsit1 is davranislari {izerinde pozitif etkisi
oldugu gorilmektedir.

Ote yandan islem nepotizmi ve terfi-ise almada nepotizmin UKID iizerine etkisi ise
Tablo 4.’de verilmistir.

Tablo 4 : Regresyon Analizi Tablosu

Bagimli Degisken: Uretkenlik Karsii Is Davranmislar:

Bagimsiz Degisken: B T P
Islem Nepotizmi ,141 3,000 0,003
Terfi / ise Alma Nepotizmi ,074 1,449 0,148

R=0,256; Diizeltilmis R’=0,062; F=18,552; p=0,000

Tablo 4°deki regresyon analizinde nepotizm uygulamalarmin alt boyutlar1 olan iglem
nepotizmi ve terfi/ise almada nepotizm algilarmin Uretkenlik karsiti is davranislari
iizerindeki etkisi incelenmistir. Belirleyicilik katsayis1 degerine (R* =0,062) bakildiginda
islem ve terfi/ise almada nepotizm algilarinin iiretkenlik karsiti is davraniglarinin % 6,2’sini
acikladigr goriilmektedir. Modelin istatistiksel olarak anlamliligimi 6lgmek i¢in yapilan
Anova analizi sonucunda F degeri 18,552 olarak hesaplanmig ve bu deger istatistiksel olarak
anlamli (p=0,000) bulunmustur.Analiz sonucunda, islem nepotizmi algisinin iretkenlik
karsit1 is davraniglari etkisi (p= ,141; p=0,003) olarak bulunmustur. Bu sonuglarin 1s1ginda
islem nepotizmi uygulamalarinin {iretkenlik karsit1 is davraniglarini pozitif yonde (B=,141;
p=0,000<0,05) etkiledigi goriilmektedir. Buna gore H; hipotezi kabul edilmistir. Islem
nepotizmi uygulamalarindaki artis Uretkenlik karsiti is davramiglarini pozitif yonde
etkilemektedir.Terfi ve ise almada nepotizm uygulamalarmin iretkenlik karsitt is
davraniglar lizerindeki etkisi i¢in yapilan analizde hesaplanan (p=0,569 ) degerinin 0,05 den
bliyiik ¢ikmasi sonucunda ise alma ve terfi nepotizmi algilarmin iretkenlik karsiti is
davranislar1 iizerinde etkisi olmadigmi gostermektedir. Ise almada ve terfide nepotizm
uygulamalarmin UKID iizerinde etkisi tespit edilememistir.

Katilimeilarin nepotizm algilar1 ve alt boyutlari, tiretkenlik karsiti is davraniglarina
egilimlerine yonelik verdikleri cevaplarin demografik degiskenler baglaminda farkli olup
olmadig1 tek yon varyans analizi (ANOVA) ile incelenmistir. Homojen gruplarin
ortalamalar1 arasindaki farkliligin hangi demografik gruptan kaynaklandigini belirlemek
amaci ile ¢oklu karsilastirma testleri (Scheffe, LSD) uygulanmistir. p degeri 0,05’den biiyiik
ise (p>0,05) ise gruplar arasinda istatiksel olarak anlamli bir farkin bulunmadigi
kabullenilmistir. Yapilan analizlere gore ¢alisanlarin nepotizm algilar1 ve iiretkenlik karsit1 is
davraniglarima iliskin tutumlar1 demografik degiskenler baglaminda anlamli farkliliklar
mevcut oldugu tespit edilmistir.

SONUC VE ONERILER

Calisanlar arasinda ortak degerlere sahip olan, benzer Gzelliklere sahip kisilerle beraber
calismak olumlu bir orgiit iklimi yaratmak adma faydali olabilmektedir. Bu durumda
olusacak giiven ortami igletme acisindan verimliligi arttiracak bir etmen olarak da
degerlendirilebilinir. Buna karsin nepotizm uygulamalar1 sonucunda liyakat esasina
dayanmayan atamalar ile isletme i¢inde yerlesecek adaletsizlik algisinin igletmeye bagliligi
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ve ¢aliganlarm performansini diisiiriicii bir etki yapmasi kaginilmazdir. Bu ¢alismada, tekstil
isletmelerinde ¢aliganlarin sahip olacaklar1 nepotizm algilar1 ile goriilmesi muhtemel
iiretkenlik karsiti is davramslari arasindaki iligki incelenmistir. Literatiirde daha 6nce bu
konu {izerine yapilmis bir ¢alismaya rastlanilmamustir. Fakat nepotizm-orgiitsel adalet ve
orgiitsel adalet-liretkenlik karsiti i3 davramslart aralarindaki iliskilerin incelendigi
arastrmalar ile paralel sonuglar elde edilmistir. Nepotizmin ¢alisanlarin isletmeye
duyduklar1 giiven ve adalet algilar1 tizerindeki negatif etkisine paralel olarak isletmelerde
iretkenlik karsiti is davraniglarinda artis gérmek miimkiin olabilmektedir. Aragtimanin
sonuclarma gore Istanbul’daki tekstil isletmelerindeki ¢alisanlarm nepotizm algilarmin,
iiretkenlik karsit1 is davramiglarimi gosterme egilimi iizerinde pozitif etkisi oldugu ortaya
konulmustur. Nepotizmin alt boyutlarindan islem nepotizminin iretkenlik karsiti is
davranislar1 {izerinde ve alt boyutlarindan ¢alisana karst UKID’larinda pozitif etkisi tespit
edilmis, buna kars1 orgiite kars1 tiretkenlik karsiti is davraniglari tizerinde anlamli bir etkisi
olmadigr sunucuna varilmistir. Ayrica nepotizmin alt boyutlarindan ise alma/terfi
nepotizminin iiretkenlik karsit1 is davraniglar1 ve alt boyutlar1 tizerinde anlamli bir etkisi
tespit edilmemistir.Bu sonuglar 1s1ginda tekstil isletmelerinde ¢alisanlarin, ise almada ve
terfide uygulanan nepotizmden dolayi, tiretkenlik karsit1 is davramslart gosterme egiliminde
olmadiklari, ancak beraber c¢alistiklar1 kisiler lehine yapilan nepotizm uygulamalarindan
dolay1 ozellikle de kaymrildiklarini diigindiikleri c¢alisma arkadaslarma karsi saldirgan
tutumlar i¢ine girme egilimde olduklari goriilmektedir.Aragtirmada katilimeilarin egitim,
cinsiyet, yas ve kurum kidemlerine gore iretkenlik karsiti is davranisi gosterme
egilimlerinde anlamli farkliliklar olustugu goézlenmistir. Buradan yola ¢ikilarak ¢aliganlarin
bu konu iizerinde farkindalik yaratilmasi amaciyla egitim programlari diizenlenmesinin
onemli ve faydali oldugu disiiniilmelidir. Gelecek arastirmalarda, calisanlarin nepotizm
algilarmmn UKID iizerindeki etkilerinin sosyal ve kiiltiirel boyutlarmin da incelenmesi farkli
sosyal kesimlerin farkli kiiltiir etkilerinin de bu tarz davraniglar1 géstermedeki etkilerinin
tespit edilmesi yararli olacaktir.Gelecek ¢alismalarda bu konudaki ¢ekingenlikleri gidermek
adina farkli 6lgek gelistirme ve degisik arastirma yontemlerine basvurmak yararli olacaktir.
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