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OZET

Bu arastirmanin temel amaci nepotizmin ¢alisanlarin ig tatmini
tizerindeki etkisini tespit edebilmektir. Buradan hareketle
oncelikle nepotizm ve is tatmini kavramlari incelenerek
calismaya temel kazandirilmig olup, ¢alismanin devaminda her
iki kavramun iligkisi ile ilgili literatiirde yer alan ¢aligmalara yer
verilmistir. Arastirma verileri anket yontemiyle toplanmistir ve
aragtirmanin evrenini Kayseri ilinin 1. Organize Sanayi
Bolgesi'nde  faaliyet  gosteren  iki  tekstil  igletmesi
olugturmaktadir. Aragtirmanin  6rneklemini ise, isletme
yoneticilerinin izin verdigi 120 c¢alisan olusturmaktadir ancak
aragtirma grubunu olusturan 120 c¢alisanin  114’{inden
degerlendirmeye uygun veri saglanmistir ve bu veriler anket
yontemi ile toplanmigtir. Toplanan verilerin analizi ise SPSS
22.0 programi kullanilarak yapilmistir. Arastirma sonucunda
elde edilen bulgulara gore; Nepotizmin calisanlarin ig tatmini
iizerinde anlamli ve negatif yonlii bir etkiye sahip oldugu ve
nepotizmde meydana gelebilecek 1 birimlik artisin, is
tatmininde %39,3°liikk bir azalmaya neden olacagi sonucuna
ulasilmistir. Elde edilen diger bulgulara gore; nepotizmin islem
kayirmaciligi boyutunun is tatmini {izerinde anlamli ve negatif
yonli bir etkiye neden oldugu fakat nepotizmin terfi ve ise alma
siirecinde kayirmacilik boyutlarinin is tatmini iizerinde anlaml
bir etkisi olmadig1 sonucuna ulasilmgtir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Kayirmacilik, Is Tatmini

1. GIRIS

ABSTRACT

The main purpose of this research is to determine the effect of
nepotism on employees' job satisfaction. From this point of
view, the concepts of nepotism and job satisfaction have been
the basis of the study, and the studies in the literature related to
the relationship of both concepts have been included in the
continuation of the study. The research data were collected
through a survey method and the universe of the research is two
textile companies operating in the 1st Organized Industrial Zone
of Kayseri. The sample of the research consists of 120
employees that are approved by the business managers, but 114
of the 120 employees who constitute the research group were
provided with data suitable for evaluation, and these data were
collected through a survey method. The data collected were
analyzed using the SPSS 22.0 program. According to the
findings obtained as a result of the research; It has been
concluded that nepotism has a significant and negative impact
on employees' job satisfaction and a 1-unit increase in nepotism
will result in a 39.3% reduction in job satisfaction. According to
other findings obtained; It was concluded that nepotism's
transaction nepotism dimension had a significant and negative
effect on job satisfaction, but nepotism had no significant effect
on job satisfaction during the promotion and recruitment
process.

Key Words: Nepotism, Job Satisfaction

Kayirmacilik, giniimiizde orgiitlerin en biiyilk yonetimsel sorunlarindan birisidir. Kayirmacilik, is
hayatinda da varligimi siklikla hissettirmektedir. Nepotizmde kayirmaciligin bir tiirii olarak karsimiza
cikmaktadir. Insan kaynaklari planlamasinin 6zii olan “dogru ise dogru insan” kavramimi zedeleyen
nepotizm, isin gerektirdigi nitelikleri tagimayan kisi ya da kisilerin akrabalik 6zellikleri nedeniyle istihdam
edilmesi ya da o goreve terfi ettirilmesi anlamimi tagimaktadir. Nepotizmin ise alim, islem, terfi gibi ii¢
boyutu bulunmaktadir. Nepotizmin engellenebilmesi i¢in orgiitlerin liyakat ve evrensel yonetim ilkelerine
bagli bir yonetim anlayis1 gelistirmesi gerekmektedir.

Nepotizmin igletmelerde yarattigi sikintilardan bir digeri ise isletme g¢alisanlarinin is tatminlerini olumsuz
yonde etkilemesidir. Is tatmini kisaca, isgdrenlerin yaptiklar1 islerle ilgili memnuniyet derecesi olarak
tanimlanabilir. Nepotizm sonucu istihdam edilen niteliksiz yoneticilerin emrinde g¢alisan diger nitelikli
kisilerin is tatminleri, dolayistyla moral ve motivasyonlarinin diismesi kaginilmazdir. Is tatminin yiiksekligi
giiniimiiz rekabet kosullar1 gbz Oniine alindiginda isletmelerin devamliligi acisindan biiyiikk Onem
tasimaktadir.
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Performans diistikliigiine yol acan nepotizm, isletmelerin kurumsallasmasi ve profesyonellesmesinin
ontindeki engellerden biridir. Gelismek ve biliylimek isteyen Orgiitler nepotizm uygulamalarina yer
vermemeli ve ilaveten is tatminini artirici insan kaynaklari politikalarini hayata gecirmelidir.

Bu ¢alismada nepotizmin is tatmini iizerindeki etkisi incelenmistir. ilk béliimde nepotizm ve is tatmini
kavramlar1 agiklanarak her iki kavramla ilgili literatiir hakkinda bilgiler verilmistir. Calismanin ikinci
boliimiinde, aragtirmanin metodolojisi hakkinda bilgiler verilmistir. Calismanin {i¢iincii bdliimiinde,
caligmanin 6rneklemine konu olan tekstil igletmelerindeki olast nepotizm uygulamalarinin ¢alisanlarin ig
tatminine olan etkilerini ortaya c¢ikaran bulgulardan bahsedilmistir. Arastirmanin son bdoliimiinde
arastirmanin bulgulari ile literatiir karsilastirilarak bazi goriisler sunulmustur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Nepotizm
2.1.1. Nepotizm Kavrami

Bilgi, beceri, yetenek, basari, egitim diizeyi vb. gozetilmeden ya da isin gerektirdigi niteliklere uygun
olmayan kisilerin sadece akraba olmalar1 nedeniyle isletme biinyesinde istihdam edilmesi ya da bir {ist
gdreve yiikseltilmesine nepotizm denilmektedir (Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007:438).

Nepotizm Tiirk¢e’de bazen kayirmacilik kavrami yerine kullanildigi goriilmektedir. Oysa ki kayirmacilik,
nepotizm kavramindan daha genistir ve igerisinde farkli tiirler barindirmaktadir. (Asunakutlu ve Aveci,
2010:96). Fransizca népotisme den dilimize gegen nepotizmin kelime anlami “akraba ve yakin arkadaslari
kayirma” (Tiirk Dil Kurumu, 2020) anlamina gelmektedir. Baz1 kaynaklarda nepotizm kavraminin, Latince
“Nepot” sdzciigiinden tiiredigi, Nepot sdzciigiiniin Ingilizcesinin Nephew yani Tiirkge karsilifiyla yegen
oldugu belirtilmektedir (Ford ve McLaughin, 1985:57; Abdalla vd, 1998:555). Bunun nedenine
bakildiginda nepotizmin kokeni olan Ronesans donemi ile karsilasilmaktadir. Bu dénemde bazi papalarin
kayirmaci tutumlari nepotizmin genellikle olumsuz bir durumu ifade etmesine sebep olmustur. Bu donemde
bazi papalar liyakati gozetmeyerek st diizey gorevlere bu gorevlerin niteliklerine uygun olmayan
yegenlerini getirmislerdir. (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:47). Bu uygulamalardan nitelikli bireylerin zarar
gdérmesi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz tablo kavramin toplum nezdinde olumsuz algilanmasina
sebebiyet vermistir. (Ford ve McLaughin, 1985:57; Ciulla, 2005:155).

Nepotizm uygulamalari, is hayati basta olmak {izere giiniimiizde bir¢ok alanda varligin1 devam ettiren ve
toplum nezdindeki olumsuz algisini1 hala koruyan profesyonel olmayan gayr1 ahlaki uygulamalardir (Biite,
2011a:386). Kiigiik isletmelerin, nepotizm uygulamalarina siklikla yer verdikleri goriilmektedir (Laker ve
Williams, 2003). Nepotizm, profesyonel is hayatina gecememis ve ailevi baglarini 6n planda tutan iilkelerin
aile isletmelerinde siklikla goriilmekte olup, nadiren de olsa gelismis iilkelerde faaliyet gosteren
isletmelerde varligim siirdiirmektedir (Ozsemerci, 2002:13). Nepotizm, gelismis iilkelerde yaptirimlarla
onlenmeye calisilsa da insan hayatinin bir pargasi olarak varligini siirdiirmektedir (Boadi, 2000).

Nepotizm, sadece is hayatiyla sinirli kalmayip, politika, spor, sanat gibi alanlarda da etkili olmaktadir.
Belirli konumlara gelmek isteyen niteliksiz kisiler, amaglarina ulasabilmek igin siyasi akrabalarini arag
olarak kullanabilmektedirler. (Akkus, 2017:6)

2.1.2. Nepotizmin Sakincalari

Nepotizm, kamu ve 6zel sektdriin 6nemli sorunlarindan biri oldugu diisiiniilmektedir (Karacaoglu ve
Yoriik, 2012:47). Nepotizm sonucu Orgiit igerisinde kayirilan aile {iyeleri, diger calisanlart olumsuz
etkileyebilmektedirler (Biite ve Tekarslan, 2010:4). Genel olarak nepotizmin olumsuz yonleri olumlu
yonlerinden daha fazladir (Biite, 2011a:386). Nepotizm sonucu istihdam edilen kisilerin, isletmede basarili
calismalariyla alacaklari takdir ve odiiller, diger calisanlar tarafindan goriilmeyerek akrabalik iligkileriyle
iliskilendirilecektir (Akkus, 2017:23). Ayrica istihdam siirecinde nitelik gozetilmeden sadece kisisel
iligskilere dayal1 yapilacak bir se¢imin tiim risklerini bu siireci ger¢eklestiren yetkili tistlenmis olmaktadir
(Loewe vd., 2007: 20).

Nepotizm ahlaki yozlasmay:r da hizlandirabilmektedir. Ornegin, nepotizm ile istihdam edilen Kkisiler,
kendisini istihdam eden kisilere minnet duyarak onlarin yapacaklar1 usulsiizliikleri gormezden gelebilir ve
s6z konusu usulsiizliiklere ait delilleri karartmaya tesebbiis edebilmektedirler (Dursun, 2004:131).
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Terfilerde genellikle aile iiyesi ¢alisanlar tercih edilecegi igin bu ¢alisanlarin gorevlerinde yiikselmeleri ¢ok
zordur (Biite, 2011b:180). Ayrica haksiz terfi kazanan bir aile {iyesi yoneticiye bagli ¢aligmak calisan
iizerinde performans ve motivasyon kayiplarina neden olacaktir. (Biite ve Tekarslan, 2010:6).

Arslaner, Erol ve Boylu (2014) ¢alismalarinda, nepotizm uygulanan isyerlerinde, akrabalik iliskisi olmayan
calisanlarin Orgiite olan giiveninin zedeleyecegini, is stresini artiracagini, etnik karisikliklar vuku
bulacagini, c¢alisanlarin sadakatinin azalacagimi, Orgiitsel iligkilerin ve oOrgiitsel koordinasyonun
bozulacagini, ise devamsizligin ve isgiicli devir hizinin artacagini belirtmislerdir.

Nepotizm uygulamalari, beyin goclerine sebebiyet verebilmektedir. Genellikle gelismis iilkelere yapilan
beyin gdcleri, iilkemizde dahil olmak iizere birgok iilkede goriilen olumsuz bir durumdur. Beyin gogii veren
iilkelerde nitelikli insan kaynagi azalacagi icin iilkenin ekonomik kalkinmasi olumsuz etkilendigi gibi
kiiresel rekabet giiciide zayiflamaktadir. (Ozkanan ve Erdem, 2014:189).

2.1.3. Nepotizmin Faydalari

Nepotizmin olumsuz bir algiya sahip olmasina ragmen, nepotizme galisanlar agisindan degil isletmelerin
devamliligr acisindan yaklasildiginda faydalar1 olabilmektedir (Bellow, 2003). Calisanlarin isletme
icerisinde tanidik bir kisi gérmeleri huzur gibi baz etkileri olabilmektedir (Asunakutlu ve Avci, 2010:97).

Literatiirde nepotizmin faydalarina yer alan bazi c¢alismalarda, {ist diizey yoneticiler aile {iyeleri veya
kayrilan kesimler arasindan atandigi takdirde bu kisilerin isten ayrilma riskinin de Oniine gegilecegi
belirtilmistir. (lyiisleroglu, 2006:47; Ichniowski, 1988:106-109). Molofsky (1998) ¢alismasinda, nepotizm
ile 6grenme siiresinin kisalacagi, orgiitsel bagliligin artacagi, riskin azalacagi, performansin artacagi ve
isglicii devir oraninin azalmasina sebep olacagini belirtmistir. Aranoff ve Ward (1993), nepotizmin
herhangi bir prosediire gerek duymadan iletisimi gii¢lendirecegini belirtmistir. Nelton (1998), nepotizm
orgiitiin performansini yiikseltecegini, orgiite olan baglilig1 artiracagini ve orgilit-calisan arasinda pozitif
iliski yaratacagini 6ne stirmiistlir. Danco (1982), nepotizmin kalic1 bir bagar1 yakalamadaki ana etkenlerden
biri oldugunu 6ne stirmiistiir (Vinton, 1998: 297-298).

Isletmeler personel sikintis1 yasadigi dénemlerde aile iiyelerini ve akrabalarini kolay ulasilabilir, ucuz,
sadik, kendini ise adamis bir kaynak olarak gérmektedirler (Wong ve Kleiner, 1994: 10).

Nepotizmin isletmeler igin bir baska avantaji1 ise birbirini taniyan ¢alisanlarin uyum sorunu yagamamasi ve
iletisim halinde olmalar1 nedeniyle isi 6grenme hizlar1 da yiiksek diizeyde olmasidir. Giinlimiiz rekabet
kosullar1 gdz Oniine alindiginda zaman tasarrufu ve maliyet, isletmelerin varligini siirdiirebilmesi igin
onemli unsurlardir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:47).

Nepotizmin bir baska faydasi ise isletmedeki vekalet sorununu ¢dzmesidir. Isletme sahibinin olmadig
durumlarda iist diizey yoneticiler aile tiyeleri arasindan secilmis kisiler ise vekalet sorunu ¢oziilmiis olacak
ve isletmenin yonetimsel faaliyetlerinde herhangi bir aksaklik yasanmamasinin Oniine gegilebilecektir
(Barut, 2015:245).

2.2. Is Tatmini
2.2.1. Is Tatmini Kavram

Is tatmini, 1930’1u yillarda popiiler hale gelmeye baslamis bir kavramdir (Kim vd, 2009:374). Hoppock
(1935) is tatminini, fizyolojik, psikolojik ve ¢evresel faktorlerin bir biitiinii olarak ele almis ve bir ¢alisanin
isinden genel anlamda memnun olmasi seklinde tanimlamigtir (Aktaran, Sing ve Onahring, 2019:1).

Is tatmininin literatiirde birden fazla tanimi1 bulunmaktadir. Cribbin ( 1972)’e gore ¢alisanin, is ¢evresinden,
yoneticilerden, ig organizasyonundan, isten ve ¢alisma arkadaslarindan kazanmaya calistig1 i¢ yatistirict ve
rahatlatic1 bir duygu, Hodgetts (1991)’a gore, calisanlarin yapmakta olduklar1 ise yonelik gelistirdikleri
duygulardan olusan tepki, Luthans (1994)’a gore, isgorenlerin is ve isin kazandirdiklarina iliskin bir algi
olusturmasi ve ortaya ¢ikan bu algiya verdigi duygusal tepki, Locke (1976)’ye gore, ¢alisanlarin isinden ve
is tecriibelerinden olusan pozitif duygu olarak tanimlamaktadirlar. Kisaca ¢alisanin yapmakta oldugu ise
kars1 verdigi duygusal tepki seklinde tanimlanabilmektedir (Berry, 1997)

“Is” kavran dilimizde, “Bir sonug elde etmek, herhangi bir sey ortaya koymak i¢in gii¢ harcayarak yapilan
etkinlik, ¢aligma” olarak tanimlanmis ve tatmin kavramui ise, “Istenen bir seyin gerceklesmesini saglama,
goniil doygunluguna erme, doyum” olarak tanimlanmistir (Tiirk Dil Kurumu, 2020).
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Is tatminine sahip ¢alisanlar, beklenenin iizerinde yiiksek is performans1 gostermekte ve isletmeleri ile ilgili
olumsuz s6z sdyleme davranislarinda azalma oldugu goriilmektedir (Schmit ve Allscheid, 1995). Calisanin
isinden elde ettigi tatminin derecesi, ulastig1 olumlu duygusal durumun derecesi ile orantilidir (Asunakutlu
ve Avci, 2010:98). Is tatmini, kompleks ve ¢ok yonlii bir kavram olup ¢ok sayida faktdr bu kavrami
etkilemektedir (Poulin, 1995:35-36).

[s tatmininin ii¢ 6nemli boyutu oldugunu ifade eden Ozkalp ve Kirel (2011) e gore;

v' s tatmininin kisinin ise yonelik gdsterdigi duygusal bir tutum olmasi sebebiyle dogrudan gdzlenmesi
miimkiin olmayip sadece igyerine yansiyan davraniglarindan anlagilmasit miimkiindiir.

v' s tatmini, beklentilerin ne derece karsilanip karsilanmadigini ifade eder. Yani is tatminini belirleyen
sey, kisinin Onemsedigi seylerin pozitif ya da negatif karsilanmasinin sonuglarimdan
kaynaklanmaktadir.

v Is tatmini, isin niteligi, terfi olanaklar1, yonetim sekli, iicret doyumu, calisma grubu vb. birbiriyle ilgili
bir¢ok tutumu da beraberinde getirir.

2.2.2. Is Tatmininin Onemi

Bireyin calisma hayatinin baslamasiyla beraber igyerinde gecirdigi slire hayatinin 6nemli bir boliimiinii
kapsamaktadir. Boylece igyeri, artik kisi igin, sadece maddi degil, psikolojik durumunu da etkileyen bir
Ooneme sahip olmaktadir. Dolayisiyla isyerindeki beklentileri karsilanan birey daha mutlu olabilmektedir ve
buda is tatmininin bireyin yasamindaki 6nemini ortaya koymaktadir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004:6). Is
tatmini, kisiye 6zel olup, kisinin igleri ile ilgili pozitif ya da negatif duygularin biitiiniidiir (Hochwarter vd.,
1999: 299). Algilar kisiden kisiye ve zamanla degiskenlik gosterebilmektedir. Baglarda kisiyi tatmin eden
bir i, zamanla kisiyi tatmin etmeyebilir. Ayrica kisinin is hayat1 disindaki hayati da is tatminini etkileyen
bir durumdur (Smither, 1998: 236-238).

Is tatmininin 6nemi birey, 6rgiit ve yonetici seklinde ii¢ agidan degerlendirilmektedir.
2.2.2.1. Is Tatmininin Birey Acisindan Onemi

Isgorenler calistiklar1 isyerleri ile ilgili birtakim beklenti igerisine girerler. Isgorenler, sézkonusu
beklentilerin gergeklesip ger¢eklesmemesine gore davranislarini belirlerler. Beklentiler kisiye gore farklilik
gosterebileceginden is tatminin alt boyutlarinda farkliliklar olusabilmektedir. isletmeler, calisanlarinin is
tatminini artirabilmesi i¢in gelismek zorundadirlar. Bu sayede isletmeler calisanlarini daha iyi
anlayabilecek ve daha uyumlu ¢alisacaklardir (Glisson ve Durick 1988, 87).

Isgorenlerin yiiksek performansla ve verimli bir sekilde calismalari is tatminiyle dogrudan baglantilidir
(Bilen, 2008: 160-161). Isgorenin is tatmini saglandiginda, ise yonelik pozitif duygular besleyecek, 6zverili
ve hirsh galisacak, ayrica kendine, amirine ve isletmeye katki saglayacaktir ( Ozpehlivan, 2015, 11-12).
[laveten is tatminine sahip isgdrenler, bu ciktidan sadece isyerleri degil meslektaslar1, aileleri ve kisisel
yasantilar1 da etkilenecek ve bdylece topluma faydali bir birey haline geleceklerdir (Demir ve Akbaba,
2018,1259).

Gunimiizde teknolojinin ilerlemesi ve endiistriye yayilmasi sonucu mekanik beceri el becerisinin yerine
geemistir. Bunun sonucunda is boliimii 6nem kazanmistir. Bu tiir degisimler igletmeler i¢in zorunluluk olsa
da kisi agisindan bakildiginda, emegin karsiligini gérmeme ve kendisi ile gurur duyamama sorununa yol
acmaktadir. Bu tiir sorunlar is tatminsizli§i yaratmakta ve ise yabancilasma sonucu mutsuzlugu
dogurmaktadir (Incir, 1990: 3). Tatminsizlik yasayan calisan, negatif duygulara kapilir ve bu duygular onda
bedensel, ruhsal ve sosyal saglik sorunlar1 yaratabilmektedir. Boylece calisanda isten ayrilma. ise kayitsiz
kalma, isten sikayet etme, meslekteki gelisimine dair baz1i negatif doyumsuzluk davramislan
goriilebilmektedir (Karadag vd., 2002: 8-15).

2.2.2.2. is Tatmininin Orgiit Acisndan Onemi

Isgorenlerin cesitli nedenlerle is tatminlerinin azalmasi ve ise kars1 yabancilagsmasi isi yavaslatma, grev,
diisiik verim, disiplin ihlalleri gibi baz1 6rgiit i¢i problemlerin yaganmasina yol agabilmektedir (Davis,
1988: 504). Bahsedilen sorunlara ilaveten, is tatminini saglayamayan isletmeler, isgiicii devir orani
yliksekligi, devamsizlik, sadakatsizlik, catisma, stres, kirginlik, hirsizlik, makinelere zarar verilmesi,
zihinsel saglik bozukluklari gibi birgok sorunla kars1 karsiya kalabilmektedirler (Simsek vd., 2011: 203). Is
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tatmininin siirekli diistiigii bir 6rgiitte yapilan bir arastirmada, dort yillik siire i¢erisinde yakinmalarda %38,
disiplin cezalarinda %44 ve isgiicii devrinde %70 artig gergeklesmistir (Kahn, 1973: 94).

Isletmelerin bu tiir 6rgiit ici sorunlarmin minimuma indirebilmesi ve isgdrenlerden maksimum verim
alinabilmesi amaciyla bazi politikalara yer vermesi 6nem arzetmektedir (Cetin, 1999: 614-615). Bunlar;

Orgiitiin amaglarinin benimsetilmesi ve amaglara olan bagliligmn yiikseltilmesi
Personelin yeteneklerinin ortaya ¢ikarabilecek uygulamalar
Performansin kazanca dontistiiriilmesi ve siirekli yenilenmesi
Sorunlarin ¢éziimiinde ¢aliganlardan sik sik goriis istenmesi
Orgiitici duygusal destegin artirilmasi
Motivasyon artirici faaliyetler
Is zenginlestirme
v’ Is rotasyonu
2.2.2.3. Is Tatmininin Yonetici Acisindan Onemi

Uretim araglarin1 koordine ederek orgiitii amaglarma ulastirma noktasinda 6nemli etkenlerden olan
yonetici, is tatminine ulagmis ise, orgiitsel baglilig1 yiiksek olacagindan orgiitsel etkinlik ve verimlilik i¢cin
gerekli katkiyr yapmayi kendisine amag¢ edinmektedir. Ayrica is tatminine ulagsmig yoneticiler, yiiksek
performans gosterir, mesai saati gdzetmeksizin galigir, yaratict onerilerde bulunur, tiim zorluklarla basa
cikar, astlarina her tiirlii konuda yardimci olur, isi birakmay1 diistinmez, kendisine yapilacak is tekliflerini
kabul etmezler. (Erdogan, 1996: 235; Jones ve George, 2003: 83). Hem galiganin hem de yoneticinin is
tatminine ulastig bir isletmede, yoneticinin orgiitiin hedefine uyan bir sekilde ¢alisani sevk ve idare etmesi
kolaylasacaktir (Urhan, 2014:8). Aksi durumda yoneticiler ¢alisan nezdinde baskici ve soguk kisiler gibi
goriinecek ve her iki grup arasinda siirekli fikir catismalar1 yasanacaktir ( Ozaydin ve Ozdemir, 2014:256 ).

2.2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini kavranu kisiye ve orgiite gore degisebilmektedir. Fakat isletme icinde isgdrenlerle olumlu
iligkiler kurmak, objektif iicret yapisi olusturmak, ¢aligma ortaminin iyi olmasi, terfi imkan ve olanaklarinin
iyl olmasi is tatminini kolaylastiran faktorler olarak sayilabilir ( Erdogan Araci ve Akgoz, 2018:179). Bir
calisanin is tatmin seviyesi oOrgiit i¢erisindeki bazi unsurlardan etkilenebilir. S6z konusu unsurlar sunlardir
(Lopopolo, 2002: 984):

v' Bireysel ¢esitlilik (moral, motivasyon vb.)

v’ Isin niteligi, bagimsizlik, gorev bilinci vb. is yiikiine bagh unsurlar
v" Qdiillendirme (iicretler, ikramiyeler),

v Orgiit i¢i uygulamalar (¢alisma sartlar1, kurallar, politikalar vb.),
v" Diger calisanlar (is arkadaslari, yoneticiler).

Cahsanin isi ile ilgili davramslarini belirleyen etmenler genellikle kendi arasinda etkilesimde bulunurlar.
Bir etmen calisanin is tatminini etkilemis olsa da diger etmenlerle beraber degisime sebep olmaktadir. Is
tatmininin etkilendigi etmenler asagidaki gibi siralanabilir (Akinci, 2002:4; Ozpehlivan, 2015:20-21):

1. Kisisel Etmenler: Kisinin cinsiyeti, yasi, tahsil durumu, tecriibe, yasam doyumu

2. Orgiitsel Etmenler: Isin yapis, ise ait maddi karsilik, kariyer, yonetme sekli ve denetim, is arkadaslari,
iletisim, ¢alisma kosullari, ig garantisi, etik iklim vb.

3. Cevresel Etmenler: Yeni bir ig bulabilme imkéni, sosyal imkanlardan olugmaktadir.
4. Toplumsal Etmenler: Isgdrenlerin birbirleriyle iliskileri, ortak ¢alismalar, kurallar, iletisim imkanlar1 vb.

5. Kiiltiirel Etmenler: orf, adet ve gelenekler
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2.3. Nepotizm ve Is Tatmini Iliskisi

Literatiir taramas1 yapildiginda nepotizmin ¢alisanlarin is tatminine olan etkisi ile ilgili bir¢ok ¢aligmaya
rastlanmaktadir. Asagida detaylariyla irdelenen bu g¢aligmalardan ¢ikan genel sonucun nepotizmin i
tatminine negatif yonlii anlaml bir etkisi oldugunu goriilmektedir. Ozellikle nepotizmin islem ve terfi
kayirmacilig1 boyutlarinin is tatminine negatif etkisinin daha yiiksek diizeyde oldugu gézlemlenmektedir.

Asunakutlu ve Avcr (2010) 'da, nepotizm ve is tatmini arasindaki iligki incelenmistir. Arastirmada Mugla’da
bulunan 5 mermer isletmesinde uygulanmistir. Bu isletmede ¢alisan 123 isgéren arastirmanin 6rneklemini
olusturmaktadir. Arastirma sonucunda nepotizmin ise alim, terfi ve islem kayirmaciligi boyutlariyla is
tatmini arasinda negatif anlamli bir iliski ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Bagka bir sdylemle nepotizm
arttikca, is tatmininin azaldig1 sonucuna ulasilmistir.

Avci (2017) 'da, isletmelerdeki nepotizm uygulamalarinin isgorenlerin is tatmini ve tiikenmislik diizeylerine
etkileri incelenmistir. Arastirma Kocaeli ilinde yer alan 6zel ve kamu sirketlerinde uygulanmistir. Bu
sirketlerde ¢alisan 376 kisi arastirmanin drneklemini olusturmaktadir. Arastirmanin sonucunda, nepotizm
ve is tatmini arasinda negatif anlamli diisiik diizeyde bir iligki tespit edilmistir. Diger bir degisle nepotizmin
artmasi durumunda is tatmini azalmaktadir.

Biite (2011a)’de, kamu bankalarindaki nepotizmin isgorenler tizerindeki etkileri incelenmistir.
Arastirmanin  Orneklemini Ankara ilindeki iic kamu bankasinda c¢alisan 243 kisi olusturmaktadir.
Aragtirmanin bulgularindan yola ¢ikilarak elde edilen sonuca gore, nepotizm ile i tatmini arasinda anlamli
negatif bir iligki bulunmustur. Yani nepotizm uygulamalarinin artmasi ¢alisanlarin is tatminlerini
diisirmektedir.

Biite (2011b) de, nepotizmin is tatmini ve bir¢ok kavram tizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirmanin
evreni Trabzon’da bulunan aile isletmeleridir. Aragtirmanin Orneklemini akraba olmayan 130 kisi
olusturmaktadir. Arastirmanin sonucuna gore; terfi ve islem kayirmaciligi boyutlar ile is tatmini arasinda
negatif yonlii bir iliski ortaya cikmistir. Fakat ise alim asamasindaki kayirmacilik boyutu ve is tatmini
arasinda anlamli bir iligki goriilmemistir.

Biite (2015) de, nepotizmin is tatmini lizerindeki etkisini ig stresi faktorii ile incelenmistir. Aragtirmanin
orneklemini Trabzon ilinde faaliyet gosteren aile isletmelerinde akraba olmayan 130 isgéren
olusturmaktadir. Aragtirmanin sonucuna gore: nepotizmde gerceklesecek muhtemel bir artisin, isgdrenlerin
is tatminlerinde %23’liik bir azalmaya sebep olduguna ulasilmistir. Buradan hareketle nepotizm ile ig
tatmini arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski ortaya ¢ikmaktadir.

Kilicarslan (2018) ’da, konaklama isletmelerinde nepotizmin is tatmini ve isten ayrilma niyetine etkisi
incelenmistir. Arasgtirma Antalya’nin Konyaalti ve Muratpasa ilgelerindeki 9 bes yildizli otelde
gergeklesmistir. Bu otellerde ¢alisan 403 isgorene anket uygulamasi yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore;
nepotizmin iglemde ve terfide kayirmacilik boyutunun, is tatmininin igsel ve digsal tatmin boyutuna negatif
yonlii anlaml bir etkisi vardir. Ayrica Nepotizmin ise alim ve performans degerlendirmede kayirmacilik
boyutunun, is tatmininin i¢sel ve digsal tatminine iligkin anlaml1 bir etkisi bulunmadig1 goriilmiistiir.

Tungbilek (2017) te, nepotizm ve i tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma kapsaminda
Safranbolu konaklama isletmelerinde calisan 134 isgérenden veri toplanmigtir. Elde edilen bulgularda,
nepotizm ile is tatmini arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir. Ayrica, nepotizmin terfi kayirmaciligi ve
yonetim ve yiikselme olanaklarindan tatmin arasinda negatif yonlii bir iliski; isin yapisindan tatmin ile
islem kayirmacig1 arasinda da negatif yonlii bir iliski tespit edilmistir. Ise alimda kayirmacihik ve is
tatmininin tiim boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI
3.1. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin temel amaci, nepotizmin calisanlarin is tatmini tzerindeki etkisini tespit edebilmektir.
Arastirmada bir model gelistirilmis ve Sekil-1 de gosterildigi iizere arastirmanin bagimsiz degiskenini
nepotizm olustururken, bagiml degiskenini is tatmini olusturmaktadir.
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3.2. Aragtirmanin Evreni Ve Orneklem

Nepotizmin isgoérenlerin i tatmini {izerinde herhangi bir etkisi olup olmadigim tespit etmek amaciyla
yapilan bu aragtirmanin evrenini Kayseri 1. Organize Sanayi Bolgesinde faaliyetine devam eden iki tekstil
isletmesi olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini isletme yoneticilerinin izin verdigi toplam 120 iggéren
olusturmaktadir. S6z konusu 120 iggérenin 114’tinden degerlendirmeye elverisli veri elde edilmistir.

3.3. Veri Toplama Yontemi

Nepotizmin isgoérenlerin i tatmini {lizerinde herhangi bir etkisi olup olmadigim tespit etmek amaciyla
yapilan bu arastirmada kullanilan Olgekler bir sonraki baslikta belirtilmistir. Aragtirmanin verileri iig
bolimden olusan anket formu yardimiyla elde edilmistir. Birinci boliim ankete katilan isgdrenin
demografik Ozelliklerini belirlemeyi amaglayan sorulardan, ikinci bdliim isgérenin nepotizm algisinin
tespitine yonelik sorulardan, i¢iincii boliim ise isgdrenin is tatminini Olgmeyi amaglayan sorulardan
olusmaktadir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler
3.4.1. Nepotizm Algis1 Ol¢egi

Nepotizm algisinin tespite yonelik anket sorular1 hazirlanirken, Abdalla ve digerleri (1998) ile Ford ve
McLaughin (1985) gelistirip, Asunakutlu ve Aver (2010)’nin Tiirkgeye uyarladigi nepotizm Slgeginden
yararlanilmistir. Olgek toplam 14 sorudan olusmaktadir. Bu 14 sorunun ilk 5°i terfide kayirmacilik
boyutunu, sonraki 6’s1 islem kayirmaciligi boyutunu ve son 3’ii de ise alma siirecinde kayirmacilik
boyutunu dl¢mektedir. Nepotizm Ol¢eginde, “Kesinlikle Katilmiyorum” (1), “Katilmiyorum” (2),
“Kararsizim” (3), “Katiliyorum” (4), “Tamamen Katiliyorum” (5) seklinde kodlanan ve puanlanan 5°li
likert derecelendirme kullanilmaistir.

3.4.2. Is Tatmini Olgegi

Arastirmada yurt i¢i ve yurt dig1 siklikla kullanilan Schneider ve Dachler (1978) tarafindan gelistirilen ve
Ergin (1997) tarafindan Tiirk¢eye cevirilen Minnesota Is Tatmini Olgegi kullamlmistir. Olgek toplam 22
sorudan olugmaktadir. Bu 22 sorudaki ilk 4 soru isin yapistyla ilgili tatmini, sonraki 4 soru iicret ile ilgili
tatmini, sonraki 5 soru yiikselme olanaklartyla ilgili tatmini, sonraki 5 soru yonetim ile ilgili tatmini ve son
4 soru ise is arkadaslari ile ilgili tatmini dlgmektedir. Is tatmini 6lgeginde, “Kesinlikle Katilmryorum” (1),
“Katilmiyorum” (2), “Kararsizim” (3), “Katiliyorum” (4), “Tamamen Katiliyorum” (5) seklinde kodlanan
ve puanlanan 5°1i likert derecelendirme kullanilmistir.

3.5. Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin evrenini Kayseri 1. Organize Sanayi Bolgesi’'nde faaliyetine devam eden toplam 121 tekstil
isletmesi bulunmasina ragmen Covid-19 salgininin etkisiyle bir¢ok isletme ¢alismasina ara vermis ve bu
nedenle arastirmanin drneklemi 2 tekstil isletmesi ile sinirl kalmustir.

3.6. Arastirma Modeli Ve Hipotezleri

Bu arastirmada, nepotizmin is tatminine negatif yonlii anlamli bir etkisi oldugu varsayilmaktadir. Literatiir
incelendiginde de nepotizmin ¢alisanlarin is tatminine olan negatif etkisi ve nepotizmin ¢esitli boyutlarinin
da is tatminine olan negatif etkisi goriilmektedir (Asunakutlu ve Avci (2010), Aver (2017), Biite (2011a),
Biite (2011b), Biite (2015), Kiligarslan (2018), Tungbilek (2017)). Arastumanin modeli Sekil-1 de
gosterilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni nepotizm, bagimli degiskeni ise is tatminidir.

(-) . o
NEPOTiZM ﬁ IS TATMINI

Sekil 1. Arastirma Modeli

Sekil 1. de gosterilen arastirma modelinden de anlasilacagi lizere Nepotizmin yaygin oldugu orgiitlerde
calisanlarin i tatmininin diisiik olmas1 beklenmektedir. Ilaveten yapilan arastirmalarda nepotizmin terfi ve
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islem kaymrmaciligi boyutunun is tatminine olumsuz etki ettigi gorilmistiir. Buradan yola ¢ikarak bu
calismada asagidaki hipotezler ongoriilmiistiir:

H1: Nepotizm, is tatmini iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir.

H2: Nepotizmin terfi kayirmacilig1 boyutu, is tatmini {izerinde olumsuz bir etkiye sahiptir.

H3: Nepotizmin islem kayirmaciligi boyutu, is tatmini izerinde olumsuz bir etkiye sahiptir.

H4: Nepotizmin ise alma siirecinde kayirmacilik boyutu, is tatmini iizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir.
4. ARASTIRMANIN BULGULARI

Calismanin bu béliimiinde ¢alismanin 6rneklemine konu olan tekstil isletmelerindeki olasi nepotizm
uygulamalarinin, ¢alisanlarin is tatminine olan etkilerini gosteren bulgulara yer verilmistir. Bu baglamda
ormeklemin demografik unsurlarim iceren dagilimi, giivenilirlik analizi, korelasyon analizi ve regrasyon
analizi yardimiyla elde edilen sonuclara ait bulgular ve olusturulan hipotezlerin kabul ya da reddine iliskin
sonuglar bu baslikta incelenecektir.

4.1. Demografik Bulgular

Tablo 1. Demografik Bulgular
Ozellikler | Frekans | Yiizde Ozellikler | Frekans | Yiizde
Cinsiyet Medeni Durum

Kadin 17 kisi % 14,9 Bekar 18 kisi % 15,8
Erkek 97 kisi % 85,1 Evli 96 kisi % 84,2
Toplam 114 kisi % 100 Toplam 114 kisi % 100
Yas Durumu Egitim Durumu
25 yag ve alt 5 kisi % 4,4 [kogretim 55 kisi % 48,2
26-35 yas arasinda 20 kisi % 17,5 Lise 51 kisi % 44,8
36-45 yas arasinda 64 kisi % 56,1 | Onlisans 8 kisi % 7,0

46-55 yas arasinda 23 kisi % 20,2 Lisans - -
55 yasg ve lizeri 2 kisi % 1,8 Lisansiistii - -
Toplam 114 kisi % 100 Toplam 114 kisi % 100

isletmede Toplam Cahsma Siiresi Sektorde Toplam Calisma Siiresi

1 yildan az 39 kisi % 34,2 1 yildan az 16 kisi % 14,0
1-5 yil arasinda 43 kisi % 37,7 1-5 yil arasinda 22 kisi % 19,3
6-10 y1l arasinda 16 kisi % 14,0 6-10 yil arasinda 18 kisi % 15,8
11-15 yil arasinda 4 kisi % 3,5 11-15 yil arasinda 18 kisi % 15,8
16 yil ve {izeri 8 kisi % 7,0 16 yil ve lizeri 37 kisi % 32,5
Cevap vermeyen 4 kisi % 3,5 Cevap vermeyen 3 kisi % 2,6
Toplam 114 kisi % 100 Toplam 114 kisi % 100

Aragtirmaya katilan tekstil isletmelerinin ¢alisanlarina ait demografik bulgular yukarida yer alan Tablo
1.’de gosterilmistir. Tablo 1. incelendiginde katilimeilarin %85,1’inin erkek oldugu goriilmektedir. Medeni
duruma bakildiginda %84,2 evli katilimci oldugu goze carpmaktadir. Yas araligina bakildiginda
calisanlarin %56,1’inin 36-45 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Ayrica katilimcilarin %95,6’sinin 25
yag lzeri oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin egitim durumlarma bakildiginda; ilkdgretim mezunu
oraninin lise mezunu oraniyla yakin oldugu, onlisans mezunun %7, lisans ve lisansiisti mezunlarin
olmadig1 goriilmektedir. Katilimcilarin isletmedeki toplam calisma siirelerine bakildiginda %71,9’unun 5
yildan az calistig1 goriilmektedir. Bu oran dikkate alindiginda isletmenin isgiicii devir oraninin yiiksek
oldugu goriilmektedir. Katilimcilardan 10 yildan fazla ¢alisanlarin toplam oraninin %14 oldugu
gorilmektedir. 4 katilimcinin ise bu soruya yanit vermedigi goriilmektedir. Katilimeilarin tekstil
sektoriindeki toplam ¢alisma siiresine bakildiginda; 16 y1l ve tizeri ¢alisan oranimin %32,5 oldugu ve 5 yil
ve lizeri tecriibeye sahip toplam katilime1 oranmin ise %64,1 oldugu goriilmektedir. 3 katilimcinin ise bu
soruya yanit vermedigi goriilmektedir. Bu oranlar dikkate alindiginda galisanlarin biiyiik ¢cogunlugunun
tekstil sektoriinde deneyim sahibi oldugu goriilmektedir.

4.2. Giivenilirlik Analizi Tle lgili Bulgular

Nepotizm ve is tatmini 6l¢eginde mevcut olan ifadelerin giivenilirlik katsayilarimin analizinde Cronbach’s
Alfa istatistigi kullamilmustir. Olgeklerin analiz sonuglar1 asagida yer alan Tablo 2.’de belirtilmistir.
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Tablo 2. Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi
Olcek

Cronbach’s Alfa Katsayisi
0.929
0.886
0.894
0.792
0.934
0.891
0.881
0.866
0.894
0.876

Nepotizm

Nepotizmin Terfi Kayirmaciligi Boyutu

Nepotizmin Islem Kayirmaciligi Boyutu

Nepotizmin Ise Alma Siirecinde Kayirmacilik Boyutu
Is Tatmini

Is Tatmininin Isin Yapisindan Tatmin Boyutu

Is Tatmininin Ucret Tatmini Boyutu

Is Tatmininin Yiikselme Olanaklarindan Tatmin Boyutu
Is Tatmininin Yénetimden Tatmin Boyutu

Is Tatmininin Is Arkadaslarindan Tatmin Boyutu

Tablo 2.’den de anlagilacagi tizere Olgeklerin Cronbach Alpha katsayilart 0,70 degerinin {izerinde
gozikmektedir. 0,70 degeri sosyal bilimlerde kabul goérmiis bir sinir deger oldugundan kullanilan 6lgek
giivenilir olarak kabul edilmektedir (Nunnally & Bernstein, 1994).

4.3. Korelasyon Analizi ile ilgili Bulgular

Nepotizm ile is tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla yapilan korelasyon analizine ait bulgular
asagidaki yer alan Tablo 3.’de belirtilmistir.

Tablo 3. Korelasyon Matrisi

Nepotizm

Is Tatmini

Nepotizm

Pearson Correlation

1

-,393™

Sig. (2-tailed)

,000

N

114

114

Is Tatmini

Pearson Correlation

-,393”

1

Sig. (2-tailed)

,000

N

114

114

Nepotizm

Tablo 3. incelendiginde; Pearson Correlation (r) degerinin -,393™ oldugu goriilmektedir. R degerinden
hareket ederek nepotizm ve is tatmini arasinda %99 giiven araliginda, orta diizeyde, yonii negatif olan,

anlamli (sig.<0,05) bir iligskinin varlig1 goriilmektedir.

Nepotizmin terfi, islem, ise alma boyutlari ile is tatmini arasindaki iligki var olup olmadiginin ispat1 igin
korelasyon analizi yapilmis olup elde edilen bulgular asagidaki Tablo 4.’de belirtilmistir.

Tablo 4. Korelasyon Matrisi

Terfi

Islem

Ise Alm

Is Tatmini

Terfi

Pearson Correlation

1

,760™

,490™

-,408™

Sig. (2-tailed)

,000

,000

,000

N

114

114

114

114

Islem

Pearson Correlation

,760™

1

,596™

-,408™

Sig. (2-tailed)

,000

,000

,000

N

114

114

114

Ise Alim

Pearson Correlation

,490™

1

-,126

Sig. (2-tailed)

,000

,182

N

114

114

Is Tatmini

Pearson Correlation

-, 408"

1

Sig. (2-tailed)

,000

N

114

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4. incelendiginde;

r = -,408" degerinden yola ¢ikarak, nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutu ile is tatmini arasinda %99 giiven
araliginda, orta diizeyde, negatif yonlii, anlamli (sig.<0,05) bir iliskinin varlig1 goriilmektedir.

r = -,408™ degerinden yola ¢ikarak, nepotizmin islem kayirmaciligi boyutu ile is tatmini arasinda %99
giiven araliginda, orta diizeyde, negatif yonlii, anlamli (sig.<0,05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir.
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r = -,126 degerinden yola ¢ikarak, nepotizmin is alma siirecinde kayirmacilik ve is tatmini arasinda iliski
bulgusuna rastlanmamustir (sig.>0,05).

Nepotizmin ve is tatmininin alt boyutlarinin arasinda iliski olup olmadiginin tespiti i¢in korelasyon
analizinden faydalanilmis ve elde edilen bulgular asagida yer alan Tablo 5.’de belirtilmistir.

Tablo 5. Korelasyon Matrisi

Yikselme Yonetimden Is
Ucret Tatmini Olanaklarindan Tatmin Arkadaglarindan

Tatmin Tatmin
Terfi Pearson Correlation -,224* -,200* -,492** -,438** -,144
Sig. (2-tailed) ,016 ,033 ,000 ,000 127
N 114 114 114 114 114
Islem Pearson Correlation -,212* -,170 -,551** -,456** -,092
Sig. (2-tailed) ,023 ,071 ,000 ,000 ,328
N 114 114 114 114 114
Ise Alim  Pearson Correlation -,034 -,004 -,262** -,221* ,107
Sig. (2-tailed) 723 ,964 ,005 ,018 ,259
N 114 114 114 114 114

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). *.Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Isin Yapisindan
Tatmin

Tablo 5. incelendiginde;

Is arkadaslarindan tatmin boyutunun, nepotizmin alt boyutlarmin tamamiyla anlaml bir iliskisi olmadig1
(sig>,050),

Yonetimden tatmin boyutunun, nepotizmin alt boyutlarimin tamamiyla anlamli bir iliskisi oldugu
(sig<,050),

Yiikselme olanaklarindan tatmin boyutunun, nepotizmin alt boyutlarinin tamamiyla anlaml bir iliskisi
oldugu (sig<,050),

Ucret tatmini boyutunun, sadece terfi kayirmaciligi boyutuyla anlamli bir iliskiye sahip oldugu (sig<,050)
fakat iglem ve ise alim kayirmaciligi boyutlariyla anlamli bir iligkisi olmadigi (sig>,050),

Isin yapisindan tatmin boyutunun, terfi ve islem kayirmaciligi boyutlaryla anlamhi bir iliskisi oldugu
(sig<,050) fakat ige alim kayirmacilig1 boyutuyla anlamli bir iligkisi olmadigi (sig>,050) goriilmektedir.

4.4. Regrasyon Analizi ile Tlgili Bulgular

Nepotizmin, is tatminine etkisinin tespit etmek amaciyla yapilan regrasyon analiz degerleri asagidaki Tablo
6., Tablo 7. ve Tablo 8.’de belirtilmistir. Yapilan analizde nepotizm bagimsiz degisken, is tatmini bagiml
degisken kabul edilmistir.

Tablo 6. Model Summary

Model R Rsquare | AdiustedR
Square

1 ,3932 ,154 ,147
a. Predictors: (Constant), nepotizm

Std. Error of the Estimate

Tablo 7. ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square
Regression 8,103 1 8,103
1 Residual 44,494 112 ,397
Total 52,597 113
a. Dependent Variable: is tatmini
b. Predictors: (Constant), nepotizm

Tablo 8. Coefficients?
Unstandardized Coefficients | Standardized Coefficients
B Std. Error Beta
( Constant ) 4,461 ,183 24,399 ,000
Nepotizm -,327 ,072 -,393 -4,516 ,000
a. Dependent Variable: is tatmini

t Sig.

1
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Tablo 6. incelendiginde; bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni agiklama yiizdesi (R Square) ve
diizeltilmis agiklama yiizdesi (Adjusted R Square) goriilmektedir. Adjusted R Square degerine
bakildiginda, nepotizmin, is tatminindeki degisimin %14,7’sini agiklamakta oldugu goriilmektedir.

Tablo 7. incelendiginde; sig degeri=,000 oldugu goriilmektedir. Sig degerinin 0,05’den kii¢iik olmasi
sebebiyle modelin genel olarak anlamli oldugu sdylenebilir.

Tablo 8. incelendiginde; standardized coefficients beta degerinin -0,393 oldugunu goriilmektedir. Bu deger
bagimsiz degiskende yani nepotizmde meydana gelebilecek 1 birimlik artigin bagimlh degiskende yani is
tatmininde %39,3’liikk bir azalmaya neden olacagini belirtmektedir. Boylece H1 hipotezi kabul edilmistir.

Nepotizm boyutlarinin (terfi, islem, ise alim) is tatminine etkisinin tespiti amaciyla regrasyon analizi
yapilmis ve elde edilen degerler Tablo 9., Tablo 10. ve Tablo 11.’de belirtilmistir. Yapilan analizde
nepotizmin terfi, islem ve ise alma boyutlari bagimsiz degiskenler olurken, is tatmini bagimli degisken
kabul edilmistir.

Tablo 9. Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 ,4622 ,214 ,192 ,61314
a. Predictors: (Constant), ise alim, terfi, iglem

Tablo 10. ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square
Regression 11,243 3 3,748
1 Residual 41,354 ,376
Total 52,597
a. Dependent Variable: is tatmini
b. Predictors: (Constant), ise alim, terfi, islem

Tablo 11. Coefficients?
Standardized
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 4,272 ,191 22,358 ,000
Terfi -,182 ,095 -,250 -1,915 ,058
Islem -,253 ,107 -,335 -2,360 ,020
Ise Alim ,136 ,074 ,196 1,856 ,066
a. Dependent Variable: is tatmini

Unstandardized Coefficients

Tablo 9. incelendiginde; bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama yiizdesi (R Square) ve
diizeltilmis agiklama yiizdesi (Adjusted R Square) goriilmektedir. Adjusted R Square degerinden yola
c¢ikarak nepotizmin 3 boyutu (terfi, islem, ige alim), is tatminindeki degisimin %19,2’sini agiklamaktadir.

Tablo 10. ve Tablo 11. incelendiginde; nepotizmin terfi ve is alma boyutlarina ait sig degerlerinin
0,050°den biiyiik oldugu goriillmektedir. Buradan hareketle nepotizmin terfi ve ise alma boyutlarmin is
tatmini {izerinde anlamli bir etkisi olmadigi gorilmektedir. Boylece H2 ve H4 hipotezleri kabul
edilmemistir. Nepotizmin islem boyutuna bakildiginda sig degeri=,020 dolayisiyla ,050’den kiigiik bir
deger almaktadir. Beta=-,335 degeri nepotizmin islem boyutundaki 1 birimlik artigin, is tatmininde
%33,5’lik bir azalma meydana getirecegini belirtmektedir. Bu sonugla nepotizmin islem boyutunun is
tatmini iizerinde anlaml bir etkisi oldugu anlasilmakta olup H3 hipotezi kabul edilmistir.

5. SONUC VE ONERILER

Diinyanin kiiresellesmesi nedeniyle artan rekabet ortaminda isletmelerin kaynaklarini daha verimli
kullanmalar1 gerekmektedir. Isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri igin elindeki en dnemli kaynak ise
insan kaynagidir. Isletmeler vizyonlarini gerceklestirebilmek igin insan kaynagini etkin ve verimli
kullanmal1 ve orgiit igerisinde is tatminini yliksek tutabilecek politikalar iiretmelidir. Bu nedenle isletmeler,
is tatminine olumsuz etki edebilecek unsurlardan biri olan nepotizm uygulamalarina yer vermemeli, gerekli
tedbir ve Onlemleri almalar1 gerekmektedir. Fakat literatiir incelendiginde, nepotizm sonucu isletme
biinyesinde istihdam edilen ya da terfi alan ¢alisanlarin, isletmede ¢alisan fakat yonetimle akrabalik iligkisi
olmayan diger nitelikli ¢alisanlarin is tatminlerini olumsuz etkiledigi goriillmektedir.

Kayseri’de faaliyet gosteren iki tekstil isletmesinde yapilan bu arastirmanin amaci is hayatinda siklikla
karsimiza c¢ikan nepotizmin is tatmini iizerindeki negatif etkilerini arastirmak ve buradan hareketle
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olusturulan hipotezlere cevap aranmistir. Arastirma toplam 114 tekstil ¢alisanindan elde edilen verilerle
analiz yapilmis olup calisanlarin %85,1°ini erkekler olusturmaktadir. Arastirma katilimcilarinin diger
demografik ozelliklere bakildiginda gogunlukla 36-45 yas araliginda, evli, ilkokul ya da lise mezunu ve
tekstil sektoriinde tecriibeli bireyler olduklar1 goériilmektedir. Arastirmada nepotizmin is tatminini negatif
yonde etkiledigi sonucu ¢ikmistir. Korelasyon analizi kapsaminda nepotizmin terfi ve islemde kayirmacik
boyutlariyla i tatmini arasinda anlamli negatif iliski ortaya ¢ikarken nepotizmin igse alim kayirmacilig
boyutuyla is tatmini arasinda bir iligkiye rastlanmamistir. Regrasyon analizi kapsaminda bakildiginda ise
nepotizmin sadece islem kayirmaciligi boyutunun is tatmine negatif etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.

Literatiirde nepotizmin is tatmini {izerine etkisini inceleyen bazi aragtirmalarin sonuglariyla bu arastirmanin
hipotezleri kiyaslandiginda asagidaki sonuglara ulasilmistir:

Biite (2011b) arastirmasinda H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilirken, H4 hipotezinin kabul edilmedigi,
Avci (2017) arastirmasinda H1 hipotezinin kabul edildigi (H2, H3 ve H4 hipotezleri arastirmanin konusu
degildir),

Kilicarslan (2018) arastirmasinda H1, H2 ve H3 hipotezleri kabul edilirken, H4 hipotezinin kabul
edilmedigi goriillmektedir.

Bu arastirmalarda nepotizm diizeyi arttik¢a is tatmininin azaldigini, nepotizmin &zellikle terfi ve iglem
kayirmacilig1 boyutlarinin ig tatmininin azalmasinda etkileri oldugu fakat ige alim boyutunun is tatmini
tizerinde etkisi olmadigi sonucuna ulasildigi goriilmektedir.

Literatiirde nepotizm ve is tatmini iligkisi {izerine yapilan bazi arastirmalarda ise asagidaki sonuglara
ulagilmustir;

Asunakutlu ve Avcr (2010)’ya ait galismada nepotizmin ve nepotizmin tiim boyutlarinin is tatmini ile an-
lamli bir iligkisi oldugu,
Biite (2011a)’ye ait ¢calismada nepotizm ile is tatmini arasinda anlaml1 bir iligkinin var oldugu,

Biite (2015)’ye ait caligmada nepotizm ile is tatmini arasinda anlamli bir iliskinin var oldugu,

Tungbilek (2017)’ye ait ¢alismasinda nepotizm ve nepotizmin 2 boyutunun (terfi, islem) is tatminiyle
anlaml bir iligkisinin tespit edildigi fakat ise alim asamasinda kayirmaciligin is tatminiyle anlamh bir
iligkisinin tespit edilemedigi goriilmektedir.

Bu aragtirmada ve literatiirde yer alan diger arastirma bulgularindan da goriildiigii ilizere nepotizm
konusunda yoneticilere biiyiik gorevler diismektedir. Yoneticiler; oncelikle terfi sisteminin adil olmasin
saglamali, aileden olan ya da olmayan tiim ¢alisanlara esit davranmali, ticret ve prim uygulamalarinda
objektif bir sistem olusturmalidirlar.

Sonug olarak orgiitler varligini siirdiirmeleri i¢in “insan” odakli bir anlayis gelistirmeli, insandan
maksimum verimlilik elde edebilmek igin i tatminini yiliksek tutucu politikalar gelistirmeli ve nepotizm
gibi is tatminine negatif etki yapan uygulamalardan vazge¢melidirler.
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