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T ı,iin 1985- 57). <Nepotizm= kavramının genel olarak olumsuz olarak . 

malar kilisenin etkinip, ve d g biçimleri genel olarak meslek kurallanna ayfe1"’ 1985 ^

Nepotizm, favonzmı ve kronJ o|mayan uygulamalarda (Abdalla, Magharabi ve Raggad ^‘şlar ^

SirJ «»"**h— ragmen' Hem 8e"5m,? hem d' ^
5,gınb,rbılim*"ren,^|='J<l't' ^an ve eğilim düzeyi gibi liyakat ile ilgili fakWr|er =*'<k

•<*""***#«*. (* ve yetenekleri ^ **»5|
Bireylerm belk bmj kendileri açısmdan bir zafiyeti ortaya çıkarmaktad.r. Bu durum! işletıî? a‘'kili
englb nl destekleyen örgütsel bir iklimin varlığım işaret etmektedir. Bu tür bir iklimin var olduî oftaçıslndan iSe 
£= %» dikkate «lınmaad,»'* ka='b'""' « ^«uniukla

cuniilmektedir (İviişleroğlu, 2006:44; Ören, 2007. 84-85). acag, du-
Kacıhk günümüz iş hayatında oldukça yaygın bir davranış haline gelmiştir (Araslı, vd., 2006: 296) Kav,
S yoğun olduğu örgütlerde, insan kaynaklan departmanının bağımsız olarak faaliyetlerini sürdürmesi imkâS 

nedenle, bu koşullarda yeteneğe ve bilgi birikimine göre ış verilmesi mümkün değildir. Örgütte çalışanlar, her i;, 

ayrıcalıklı birey ile rekabet halindeyseler, işlerinde yükselmeleri oldukça zordur (Abdala ve AI-Dabbagh 19941 y r 
neksiz bir kişinin emrinde çalışmak, kayırmacılığa maruz kalan bir çalışan için rahatsız edici bir durumdur İİ 

katkı ve alınan pay arasında bir eşitsizlik olması durumu, çalışanları adıl olmayan bir ortamda çalıştıkları düşüncesin" 
iter. Bu koşullar altında ortaya çıkan güven eksikliği, iş doyumu, motivasyon, örgütsel bağlılık ve performansı olumsu' 
etkiler. Özellikle, ücret sisteminin de birilerini kayıracak şekilde olması, çalışanların örgütten kopmasına yol açar (Büte 
2009:737). Bu durumda örgütte kayırmacılığı destekleyen bir örgüt ikliminin varlığı söz konusu olur. Böyle bir iklimde 
ise bireysel ve örgütsel başarısızlık kaçınılmaz olur. Ayrıca yerli ve yabancı literatürde kayırmacılık konusunda yapılan 
araştırmalar sınırlıdır. Kayırmacılık olgusu, politik karar alma sürecinde ortaya çıkan bir <yozlaşma türü= olarak değer- 
lendirilmekle birlikte (Kayabaşı, 2005: 56), aynı zamanda kamu bürokrasisinin önemli sorunlarından biridirörgüt için­
deki işlemlerde bazı bireylere ayrıcalık sağlanması, direk olarak maddi çıkar gözetmekten ziyade, bazı bağlılıklar ve 
yükümlülüklerden dolayı da olabilir. Başka bir deyişle, para veya mal gibi ekonomik bir güç yerine, maddi olmayan 
bir gücün, örneğin akrabalık bağlarının, etkileme aracı olarak kullanılması olasıdır (Berkman, 1983: 25-26). Bunun gibi 
maddi olmayan, dolaylı, çıkar içerikli uygulamalara <kayırmacılık= denmektedir.
Oktay (198j : 209) kayırmacılığı; <kamu örgüt birimlerindeki ya da bu birimlerle toplumsal çevre arasındaki ilişkilerde 
aynı okulda okumuş olmak, aynı yöreden olmak, aynı siyasal partinin çizgisinde bulunmak gibi özgül ölçülerin yakın 
görünüme geçmesi, yönetim çalışmalarını düzenleyen evrensel ölçülerin ise geri plana atılması hali= olarak tanımlamış

ışki.

acıh.
ır. Bu

kurumsallaşmış bhnmî31 ih k-°rU’ ^ emniyet ve itfaiye te?kilatl gibi alanlarda oldukça yaygın bir şeM 

toplumlarda KOBİ nitel er J)e^rtmeîctedir- Avcı(2008), sosyal kapitalin ve güven katsayısının . gt 
getirmekte, sermayenin taL1 *6 !ş etm5lerinde nepotizmin doğal bir davranış tarzı olarak kabu e pevlet 
Baba Paradigmasının hak=3 Mlİ^1 ve tasarruf düşüncesinin sığ olduğu Asya Tipi Üretim Tarzın

,oplLard> kiralik ”

H. NEPOTİZMİN UYGULAMA Bİr'

ortayaçıkabilir^Burada teyrmtal'ö °rgÜt veyabirey arasındaki ilişkiye bağlı olarak, kayırmacılık farkİ1

'^ln en yayg'n °'an üç biçimi açıklanacaktır .

fsimÜSSÜİ - .
ör2lCîk.Uy8uIamalan önemli bİrey arasındaki ilişkiye bağlı olarak aile Şh'ketle^.fnî yeten^J
2kafa.br»,dikkateÇünkü bu gederde sahip yöneticiler, aile bireyf^îlebir<ef

ÇalısanlSrm-Hed®İ’ güvenin uzmanlîkta (Ateş> 2005: 12'13)- Özellikle yönetim P°zısy0"k u’ygalatna%)*n 
Çalışanlarda ^ motivasy°n sorunlarına = T** gelmesidir- Bununla birlikle söz konusu Nepo ^ üyeS‘° ıesiae 
seben «ı da.8uven eksikliğine cali» ı neden olmaktadır (Develi 2008- 24) Ayrıca bu duru • .-ıjğjnin aik 
** 0 maktad|r (Ateş, S. «n de ve (performanS?annda düşmelere ve

e’ aı e üyesi olmayan yöneticilerden yüksek per oı

nepotik

icimlerde
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sisteminin aile üyelerini kayıracak şekilde ol

ması- yöneticilerin i 

şmayı geciktirici

tmeleri"de’ 737).
i5 İtadır (Bute’,,Sln özellikle yönetişim bağlamında, kurumsalla

n 'Şletmeden 

yönüne dikk
ayrılmasına neden 

at Çekilmesi grekecek-
tir- •macıl'I4 (Cronyism)

Olarak kullandıkları, «Iromlen »lln4,

deva" - -- ötaftss
rEr (2008: 1239) kronizmı, bir kıımenin beceri, kabiliyet, basan «.»,ı„ a- ■

»ksEES-rtm,ar= fellilfc * **• Mft sa~a
birşekilde davr km]an kayırmanın bir biçimi olarak nitelendirilebilir An™t k „ u

Kr°n,Zr,s ilişkileri söz konusu olmakla birlikte, daha çok <politik tercihe yakınlık= önplandaî K™'* bİr'nde ah-

"ÎES düze, bürokratların siE ikıidad.™

alınmalarıdır ki, literatürde bu duruma patronaj ad. verilmektedir. Türkiye’de 1973’ten bu güne kadar, özellikle kamu 
laırumlannda yönetim aşırı derecede polıtıze olmuş, sıyası partiler bürokraside iş bulma görevi üstlenmiş, sonuçta da 
bürokrasi özerkliğini kaybetmiştir. Bu kamu personel politikalarında, politik tercihe yakınlık seçim kriteri haline geti­
rilmiştir (Ülker, 1995: 192). Burada kamu hizmetlerine girişte liyakat yerine, hemşerilik, siyasi yakınlık, vb. faktörlerin 
birinci derecede rol oynaması kronizmi çağrıştırmaktadır.
İktidara gelen siyasal partilerin, kendisine oy veren seçmen gruplarına ayrıcalıklı işlemler yapması sonucu haksız yere 
menfaat sağlamasına <siyasal kayırmacılık= denir (Aktan, 1992: 29). Siyasal kayırmacılık, <politik yandaşlık= veya 
<partizanlık= olarak da bilinir.
Gönümüzde, insanların bireyselleşme temelli yurttaş olarak kendini ifade etmesi yanında, dünyadaki genel eğilime 
uygun olarak inanç birliği temelinde <cemaatleşme= sonucu cemaate aidiyetin her türlü bireysel yetkinlik ve kariyer 
gelişiminin önüne geçmesi politik kron izinin de önüne geçmiş bulunmaktadır. Özellikle kamusal alanda inanç temelli 
kronizm, çalışma hayatının doğal akışını bozacak unsurlar içermektedir.

siyaSI

gın

Sonuç olarak, ayrımcılık uygulamalarından akraba kayırmacılığı olarak bilinen nepotizm de ayırmaya onu o 
kan bağ= iken, birincil ilişkiler gereği daha çok duygusallık hâkim unsurdur. Fayorizm e, aı e ı§m nfve sahip 
'adaş, dost ve ahbap ile olan bağların ve baskıların gizil etkisinden bahsedilebilir. onıznV ’ Türk çalışma 

l konumu muhafaza etme uğruna oluşabilecek siyasal tercihler söz konusuduı. (u’< gjbi <hamili kart yakı- 
^yatında favorizmin uygulama biçimleri olarak hemşerilik (toprakç.l.k), asker arkadaşl.g. gibi 

m ,r uygulamalarına kanıksanacak yoğunlukta karşılaşılmaktadır.

1111 uygulama

AİÎi:Şt,rman,n evreni ve örneklem . t eıer ve diâer ve sağlık kurumlan,
^ ırmarî11" eVrenİnİ İstanbul üi Anadolu Yakası Sağlık Bakanlığına bağlı ha , da çalışan 100 sağlı
PCI ," Ömeklemini bu kuruluşların satın alma ve satış-pazarlama departma

oluşturmaktadır.

Araştırma Modeli

İse alma
Nepotizm

İşlem

Terfi
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K Ukc^&

nılmıştır.

^*ŞfesS sSS«v'Smimov da‘"'m "s,i k<"aml=5'Nep0tizı"Al=
* ş,'“ Kn,skBl Wsllis-

Sonuçltr^ofs gL aralığmda, p<0,05 anlamlılık düzeyinde ve p<0,01 p<0,001 ileri anlamhhk düzeyinde değer| 

rilmiştir.

Şnia
sıra

kar

endi.

Tablo 8. Nepotizm Algısı Ölçeği Güvenilirlik Analizi
Cronbach’s Alpha Madde sayısı

0,916Terfide kayırmacılık 5

0,899İşlem kayırmacılığı 6

0,912İşe alma sürecinde kayırmacılık 3

0,953Nepotizm algısı toplam 14

Terfide kayırmacılık alt boyutu güvenilirlik düzeyi 0,916; işlem kayırmacılığı alt boyutu güvenilirlik düzeyi 0,899; İşe 
alma sürecinde kayırmacılık alt boyutu güvenilirlik düzeyi 0,912; nepotizm algısı genel güvenilirlik düzeyi 0,953 olarak
bulunmuştur.

ffl.4. Bulgular
Tablo 2. Nepotizm Algısı Ölçeği Maddelere İlişkin Tanımsal Bulgu ar

Madde
SsOrt.

Terfide kayırmacılık ölçeği(TKÖ)
glışanlann terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadır.
geçememba?anl1 °]urSm olayım’işletme yöneticilerinin tanıdıklarının önüne

Ç şanlann terfi ettirilmesinde akrabalık ve yakınlık ilişkileri öncelikle dikkate alınır

mın terfi etmesinin daha kolay olduğunu

gerektirdiği nitelikler dışındaki faktörler ön

1.123,64

1,033,73

3,67
İÜ

işletme yöneticilerinin tanıdıklar 
düşünüyorum.

JSE22<iko )
^önetic?W~^Hıftr7T—-Ş-^-HÜgllŞgnlar diğer kişilerden itibar görmektedir.

-Ojjfağunu dûşunûyomm ^ 31111311111 veya onlara ceza vermenin oldukça zor

-------- -----------------------------------

yetİdltoMîrîr^^^ yararlanmaktadır.

gSS—lgagglill verilmektedir__________

1,06
3,88

1,033,63

1,123,64

1,03
3Jİ 1,02
3,67

1.33
3,09Tanı l&

3,21Bu \&
3,68 0,84
4,16

Bu 0,91
Buişletm 4M O?2

4,39

‘
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»O**'' T.blo 3. Nepotizm Alg,s, ö],ea Al, B,y„,|,rıM |, *’ *"*■**»
tin Ta

oS
N Ort
100 Min.

—---------
,—^^rrnacılığ[___—--------------

#55»gtE5İ™ilî

3,710 Max.0,926100 1,23,592 50,893100 1,54,220 50,777
100 23,841 50,800

2,06
5

katılan çalışanların <işe alma sürecinde kayırmacılık= ifadesine
çok yüksek (4,220

± 0,777) düzeyde katıl-

Tahlo4. Nepotizm Algısı Ölçeği ve Alt Boyutlarının fm«i.
^îügğişkene Göre Dağılım.
.§?____ MW

N Ort
Erkek 55 P4,139Sürecinde 0,753jşe Alma

Kayırmacılık Kadın 1026,545 4,319 0,804 0,128
Erkek 55 3,753 0,763Nepotizm Algısı Toplam Puanı 995,0Kadın 45 3,948 0,0930,839

Araştırmaya katılan çalışanların işe alma sürecinde kayırmacılık puanları ortalamalannm cinsiyet değişkenine oöre 
anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğim belirlemek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda grup ° 
lanıalan arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıştır (Mann WhitneyU=l 026,500; p=0,128>0,05).

TabloS. Nepotizm Algısı Ölçeği ve Alt Boyutlarının Medeni Durum Değişkene Göre Dağılımı

orta-

N Ort Ss MYV P
İşe Alma Sürecinde 
Kayırmacılık

Evli 0,81354 4,148
03771119,5

0,733Bekar 4,30446
Nepotizm Algısı Toplam 0,854Evli 3,81154 0,7611198Puanı

0,7403,875Bekar 46

—— ___Tablo 6. Ne Alt Boyutlarının Yaş PeğişkeneGöreDaM^ 

Ort Ss Mı
)otizm Algısı Ölçeği ve P

0,5724,407925 Yaş ve Aşağısı 
26-35 Arası 
36-45 Arası

4e Al 0,853 0.544K *a Sürecinde 
aJırmaeıhk

4,111 2,14163
0,6484,39422
0,5024,444646 Yaş üzeri 

25 Yaş ve Aşağısı 
26-35 Atası

0,6973,977Ne 9 0.107Potizm Al 0,809 6,0933,697gtsı Toplam 63
0.8054,063

2236-45 Arası 0,510
'W---- —-----LüYaşüzeri________ ___ Ş---- i—------- keni aÇ1s.ndan an-

4

m
1

anlamlı bulunmamıştır(p>0,05) .
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nirpöi ve Alt Boyutlarının Eğitim durumu Değiş icner:flrc D 
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Tablo 7. Ne]
0,858
0,680
0,821

0,771
0,922

4,333
4,368
4,054
4,174
4,030

P17
Lise

29Ön Lisans 

Lisans
Lisansüstü

3,197Sürecinde 31 0,362İşe Alnın
Kayırmacılık 23

17Lise
0,7783,98129Ön Lisans

Lisans
Lisansüstü

5,095Nepotizm Algısı Toplam

Puanı

0,684
0,860

3,639 0,16531
3,79623
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Tablo «. Nepotizm Algısı

rina

ölçeği ve Alt Boyutlarının Mesleki Deneyim Değişkene Göre Dağıl,™, 
~~ I N I Ort I Ss KW \ p

0,7124,398311-5 Yıl
0,8793,909336-10 Yıl 11,511İşe Alma Sürecinde 

Kayırmacılık
0,009**0,6964,1522211-15 Yıl

0,4534,6671416 ve üzeri
0,7023,968311-5 Yıl
0,7923,534336-10 YılNepotizm Algısı Toplam 

Puanı
15,931 0,001**

0,8393,7102211-15 Yıl
0,5464,4871416 ve üzeri

p<0,001*p<0,05**p<0,01
Araştırmaya katılan çalışanların işe alma sürecinde kayırmacılık puanları ortalamalarının mesleki deneyim değişkeni 
açısından anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Kruskal Wallis H-Testı sonuçarı'] 
göre; grup ortalamaları arasındaki fark anlamlı bulunmuştur (KW=11,511; p=0,009<0.05). Farklılığın iangı gru^ 
kaynaklandığını belirlemek üzere Marnı Whitney U testi uygulanmıştır. Buna göre; mesleki deneyimi 1- yı ° 
işe alma sürecinde kayırmacılık puanları (4,398 ± 0,712), mesleki deneyimi6-10 yıl olanların İşe alma sürecm 
macılık puanlanndan (3,909 ± 0,879) yüksek bulunmuştur. Mesleki deneyimi 16 ve üzeri olanların işe a ^j^n- 
kayırmacılık puanlan (4,667 ± 0,453), mesleki deneyimi 6-10 yıl olanların İşe alma sürecinde kayırmam ı 
dan (3,909 ± 0,879) yüksek bulunmuştur. Mesleki deneyimi 16 ve üzeri olanların işe alma sürecinde ayır ^ q  ^96) 
lan (4,667 ± 0,453), mesleki deneyimi 11-15 yıl olanların İşe alma sürecinde kayırmacılık puanlarından ( , 
yüksek bulunmuştur.

***

GövemiTablo 9. Nepotizm Algısı Ölçeği ve Alt Boyutlarının Bu İşletmede Çalışma Süresi DeğişkgŞg
PKWSsOrtN

1 Yıldan Az 0,8533,80015
1-3 Yılİşe Alma Sürecinde 

Kayırmacılık
0,595 0,00131 4,484

17,7864-6 Yıl 0,89526 4,064
7-9 Yıl 0,67510 3,700

10 Yıl ve üzeri 0,470

0,896
18 4,630

3,3701 Yıldan Az 15
t*^tizmAlgıs! Topiam 1-3 Yıl 0,0010,58331 4,045 17,9894-6 Yıl 0,86726 3,714

7-9 Yıl 0,69710 3,302
10 Yıl ve üzeri 0,592*p<aö5^öî 18 4,362

***p<0,001
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İî f5e 3 'nzeri olanların işe alma sürecinde kaytmtacılık puanlar, (4£0 ± 0Bu 4temJdf2SIf

sûresi 10 *1 U£a sürecinde kayırmacılık puanlarından (4,064 ± 0,895) yüksek inm İ t Ça'1?ma Süresi 4'«
>Tu ü^ olanların işe alma sürecinde kayırmadık puanları (4,630 ± 0 470 bTSlİ

İliıllarm İşe alma sürecinde kayırmacılık puanlarından (3,700 ± 0,675) yüksek bulunmuştlr ^93 'Şma ^ 7-9

m

uf bağlık kurumlarda işe alımlarda, yönetim kadrosunun referanslarının ve tanıdıkların oldukça etkili olduk!™ 

acılık türlerinin sıralanması; işe alma sürecinde kayırmacılık algıları 4,220; genel nepotizm algılan 3,841; terfide
ortalaması 3,710; işlem kayırmacılığı algılarının ortalaması 3,592’dir.

kayırm
kayırmacılık algı terinin
Anıştırmada katılımcıların tanımlayıcı özelliklerine göre nepotizm algılarında farklılaşmalar olup olmadığı da sorgulan­
dığında;
(1) Katılımcıların cinsiyetlerine, medeni durumlarına, yaşlarına, eğitim durumlarına göre nepotizm algılarında farklılaş­
manın olmadığı,
(2) Mesleki deneyim ve kurumda çalışma sürelerine göre ise nepotizm algılarında farklılaşmaların olduğu belirlenmiş­
tir. Buradan kadın veya erkek, farklı yaşlarda ve farklı eğitim düzeyinde bulunan ve farklı bölümlerde çalışan katılımcı­
ların nepotizm algılarının benzer düzeyde olduğu, 16 yıl ve üzeri mesleki deneyime sahip ve 10 yıl ve üzerinde kurum­
da çalışma süresi bulunanların nepotizm algılarının daha az süre mesleki deneyime ve kurumda çalışma süresine sa ıp 

olanlardan daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmıştır.
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