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ABSTRACT

Nepotism is believed to have important harmful effects on employee satisfaction. Nepotism's effect on employee
satisfaction and turnover intention is investigated in this research. Data is gathered from 167 employees of hotels
in Canakkale Province. The questionnaire was formed using Abdalla et.al. (1998), Weiss et.al. (1967) and
Grandey (1999). Results obtained by execution of data indicate that promotion dimension of nepotism increases
employee's intention to quit; operational nepotism reduces employee satisfaction by business operations and
sense of achievement and recruitment nepotism reduces sense of achievement. On the other hand, it is found that
satisfaction dimensions business operations and sense of achievement reduces turnover intention. Therefore,
turnover intention is effected positively by nepotism and negatively by employee satisfaction.
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Isgorenlerin Nepotizm Algis1 Ve Is Memnuniyetinin, isten Ayrilma Niyetine Etkisi:
Konaklama isletmelerinde Bir Arastirma
OZET

Nepotizm, isletmelerde ¢alisan memnuniyeti tizerinde 6nemli zararl etkilere sahip olabilmektedir. Bu ¢alismada
isletmelerde uygulanan nepotizmin iggdren memnuniyetine ve isten ayrilma niyetine etkisi arastirilmustir.
Canakkale ilinde faaliyet gosteren otel isletmelerinde ¢alisan 167 personelden toplanmis; soru formu igin
Abdalla vd. (1998), Weiss vd. (1967), Grandey (1999)’nun ¢alismalarindan yararlanilmistir. Analiz sonucuna
gore nepotizmin terfi kayirmaciligi boyutuyla isten ayrilma niyetini artirdigr; islem kayirmaciligi boyutuyla
igyeri faaliyetleri ve basarma duygusundan kaynaklanan iggdren memnuniyetini diigiirdiigli; ise alim
kayirmaciligt boyutuyla basarma duygusunu azalttifi tespit edilmistir. Diger taraftan bulgular isyeri
faaliyetlerinden kaynakli memnuniyet ile basarma duygusundan kaynakli memnuniyetin isten ayrilma niyetini
azalttigina isaret etmektedir. Sonug olarak nepotizm ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde, isgdren
memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda ise negatif yonde iligki oldugu sonuglarina ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, isgoren Memnuniyeti, isten Ayrilma Niyeti.

1. GIRIS

Nepotizm genel olarak aile bireylerinin bir diger aile bireyine sagladig1 ayricalik ya da ayricalik algisi (Jones,
2012) ya da ise alma siirecinde akrabalar1 ya da esleri kayirma uygulamasi1 (Padgett ve Morris, 2005) olarak
tanimlanmaktadir. Genel olarak aile igletmelerinde goriilen nepotizm, aileden kisilerin {ist diizey pozisyonlarda
bulunmasi ile aile ile isletme arasindaki iligkinin siirdiiriilmesi bigiminde siklikla goriilmekte ve bir yandan da
aile isletmelerindeki yonetim sorunlar1 ve tehdit olusturan faktorlerin kaynagi olarak anilmaktadir (Redding,
1990; Sorgun ve Tiirk, 2008: 67). Liyakat esasina aykiri bir durum olarak nepotizm, isletmelerin verimli
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yonetilip yonetilmedigi ile ilgili izerinde durulan konulardan birisi olagelmis, modern ¢agin esitlik, sosyal adalet
ve basarili orgiitlenme ilkelerine aykir1 bir uygulama olarak goriilmiistiir (Sarpong ve Maclean, 2015).

Nepotizm, isletmelerde huzursuz bir ¢alisma ortaminin kaynagi ve kurumsallasma oniinde engel olarak
sayilirken (Ozler vd., 2007: 439), is analizi ve adaletli bir performans degerlemesi yapilmadan, yalnizca akraba
oldugu i¢in calistirilan kisilerin, isletmeye yarardan ¢ok zarar verdikleri kabul edilmektedir (Yiicel ve Ozkalan,
2012: 249). Bu durumun ¢alisanlarin igletme igindeki tiretkenliklerini olumsuz etkilemesi, ¢alisanlarin tatmin
diizeylerini diisiirerek, isletme amagclarinin gergeklestirilmesine olumsuz etki yapacag: diisiiniilmektedir (Pearce,
2015).

Bu c¢aligmada konaklama igletmelerinde calisanlarin nepotizme iliskin algilart ile bu durumun ¢alisanlarin is
tatminlerine ve isten ayrilma niyetlerine etkisi arastirilmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Nepotizm

Nepotizm, genellikle “torpil yapma” ya da “kayirmacilik” (Yildirim, 2007: 92) bigiminde anlamlandirilmakla
birlikte kayirmacilik, nepotizmi de igeren ancak nepotizme goére daha genis g¢ergevesi olan bir kavramdir.
Kayirmaciligin ¢esitli bi¢imleri vardir. Literatiirde nepotizm, kronizim, favorizim, klientelizm, patronaj ve
tribalizim kavramlari siklikla anilmakta; es-dost kayirmaciligt “kronizm” (Yiicel ve Ozkalan, 2012: 268; Aktan,
2002: 57; Asunakutlu ve Avei, 2010: 103), siyasi oy amagh kayirmacilik “klientelizm” (Yiicel ve Ozkalan,
2012:268; Akdzer, 2003: 14), din temelli kayirmacilik “patronaj” (Akozer, 2003: 14), ayni asiret yada kabilenin
insanlarini kayirma egilimi “tribalizim” (Loewe vd, 2007: 21) olarak adlandirilmaktadir.

Orgiitsel psikoloji literatiiriinde "sosyal baglant: tercihi" kavranu cergeve olarak kullanilmaktadir (Pearce, 2015).
Jones ve Stout (2015), nepotizm ve kronizmi, sosyal baglanti tercihinin iki temel ayagi olarak saymaktadir. Bu
alanda yapilan ¢ok sayida c¢alismada nepotizm kavrami akrabalik bagi ve hatta kimi galismalarda ise alim ve
odiillendirme siiregleri ile sinirlandirilmaktaysa da, kimi zaman kronizm ile birlikte anilmaktadir (Wated ve
Sanchez, 2014; Riggio ve Saggi 2015).

Hofmeyr ve Burns (2012), ayrimciligin olumlu ve olumsuz bigimlerini birden ¢ok o6teki grupla kurulan iliski
iizerinden tanimlamaktadir. S6zgelimi A grubuna mensup bir kisi kendi grubuna karsi olumlu, B grubuna kars1
olumsuz tutumlara sahip oldugunda hangi gruba yonelik tutum gelistirdigini anlamak i¢in C grubuna karsi
tutumunu analiz etmek gereklidir. Yazarlar, C grubuna olumlu tutum gézlenmesinin B grubuna yonelik olumsuz
ayrimcilik; ve C grubuna karst olumsuz tutum sergilenmesinin ise yalnizca A grubuna olumlu davranmasindan
hareketle A grubuna yonelik olumlu ayrimcilik oldugunu belirtmektedir. Dolayisiyla ise alma davranisi
acisindan degerlendirildiginde esit derecede ise uygunluk varsayimi altinda nepotizm, is basvurusu yapan iig
farkli gruptan bireyin bulunmasi durumunda ancak diger iki bireye de olumsuz yaklasilmasi ile gergeklesmis
olmaktadir. Neyin nepotizm sayilacagi ve neyin sayilamayacagi ile ilgili bir goriis de liyakat eksenlidir. Bu
goriise gore nepotizm ancak ige alinan akrabanin, diger adaylara gore daha az yetkinlige sahip olmasi durumunda
s0z konusudur (Riggio ve Saggi, 2015). Yapilan arastirmalar yonetici ve ¢alisanlarin nepotizme kategorik olarak
kars1 olduklarim gostermekle beraber (Ewing, 1965; Abdalla vd., 1998; Biite, 2011; Padgett vd., 2015) kimi
diger arastirmalar nepotizmin zararlari konusunda genelleme yapilamayacagini gostermekte ve hatta nepotizm
konusunun algi yonetimi ile iligkili bir konu oldugunu 6ne siirmektedir (Bellow, 2003; Padgett ve Morris, 2005;
Riggio ve Saggi, 2015).

Nepotizme konu olabilecek kosullarin olugmasi 6ncelikle yoneticiler agisindan bir gerilim olusturmaktadir. Bu
durum yonetici ile akrabalik bagi bulunan bir ¢alisan ya da aday s6z konusu oldugunda, yoneticinin kendi aile
baglar ile isletme ¢ikarlar1 arasinda bir ikilem yagamasina neden olmaktadir (Jones ve Stout, 2015). Pearce
(2015), nepotizmi, yoOneticinin ailesine duydugu sadakat ve sorumlulugun, isletmeye duydugu sadakat ve
sorumluluga baskin gelmesi olarak acgiklarken, bir diger gerilim de liyakat s6z konusu edildiginde olusmaktadir.
Bu kisinin anti-nepotizm uygulamalar: ile ise alinmamasi da bir gesit negatif ayrimcilik, ve hatta haksizlik,
olarak goriilebilmektedir (Riggio ve Saggi, 2015). Diger taraftan yoneticinin akrabasim ise almasi ¢ogu
durumda, akraba ¢ok yetkin ve igse uygun bile olsa, diger ¢alisanlar tarafindan olumsuz algilanmaktadir (Padgett
ve Morris, 2005; Padgett vd., 2015). Buradan hareketle Jones ve Stout (2015), anti-nepotizm politikalarin
anlasilabilir bulmakta, kiiltiirle de iliskili olarak kimi durumlarda nepotizm algisinin yonetilmesinin zorlugunu
belirtmekte, uygun bir orgiit kiiltiiri olusturulmasi ve ¢alisanlarin giiveninin saglanmasi ile sorunun ¢éziimii i¢in
caligilmasi gerektigini vurgulamaktadir.
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Padgett vd. (2015), liyakat esasi ile nepotizmin, uygun algi yonetimi ile birlikte uygulanmasini "iyi nepotizm"
olarak aciklamakta ve desteklemektedir. Yazarlar nepotizmin bir alg1 ve yonetim sorunu oldugunu belirtirken,
kimi yazarlar 6zellikle kurumsallagsmanin diisiik oldugu durumlarda ve aile isletmelerinde, liyakat esasi ile
celismemek kosuluyla, nepotizmin &rgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesine yardimci olacagi ve isletmeler igin faydali
oldugu o6ne siiriilmektedir (Bellow, 2003; Asunakutlu ve Avei, 2010: 97; Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 48; Jones,
2012; Riggio ve Saggi, 2015).

Nepotizm uygulamalarinin goriildiigii isletmelerde akrabalik orani gorece yiiksektir. Akrabalara 6denen iicretler
de diger calisanlardan farkli olabilmektedir. Nepotizm bazi insanlar1 haksiz olarak avantajli konuma
getirmektedir. Bu durum sebebiyle adalet ilkesi zedelenmekte ve diger ¢alisanlar iizerinde olumsuz sonuglar
goriilmektedir (Biite ve Tekarslan, 2010: 4; Yildirim, 2007: 92; Yiicel ve Ozkalan, 2012: 249). Isletmedeki
adalet algisinin zayiflamasi is huzurunu bozacak olaylarin yasanmasina, isletme igerisinde is tatmini, motivasyon
ve performansin olumsuz etkilemesine hatta isten ayrilmalara neden olarak gorsterilmektedir (Iyiisleroglu, 2006:
44-50; Giinel, 2005: 31-32). Calisanlar ise alma ve ddiillendirme siiregleri uygun bigimde gerceklestiginde dahi
nepotizm algisi olustugunda haksizlik yapildigini diisiinmekte, tepki gostermektedir. Akraba calisanlar yetersiz
goriilmekte, giiven vermemekte, hak ettiklerinden fazla iicret almakla itham edilmekte ve orgiitsel sorunlar
olusmaktadir (Padgett ve Morris, 2005). Akraba ¢alisanlarin olagandisi basarilari sans, digerlerinin katkilar1 ya
da olagandis1 sartlarin ortaya ¢ikmasi ile agiklanmakta; beceri ve ¢abalari takdir edilmemektedir. Dolayisiyla bu
calisanlara yonelik bir sevgi ve deger verme sorunu oldugu goriilmektedir (Padgett vd., 2015).

2.2. Is Tatmini

Isletmelerde performans ve verimin artmast, insan unsuruna gerekli 6nemin verilmesi ve is gérene maliyet yerine
rekabet unsuru goziiyle bakilmasi, ige eleman se¢iminden, iicret, terfi, egitim, performans degerleme gibi insan
kaynaklar1 fonksiyonlarinin 6nemi giderek artmaktadir (Aykag, 2010: 8-9). Giiniimiizde is tatminini
saglayamayan igletmeler yiiksek is goren devir hizi, ise yabancilagma, stres, ¢atigsma gibi pek ¢ok sorunla karsi
karsiya kalabilmektedir (Karaman ve Altimoglu, 2007: 110).

[s tatmini, bireyin, isini olumlu ve zevk aldig1 bir duygu olarak degerlendirmesinin bir sonucu (Davis, 1984: 96);
is gorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk (Akinci, 2002: 3); isletmede, kisilerin ise olan tutumlarinin olumlu
ya da olumsuz durumun ifadesi (Erdogan, 1999: 231); "is gorenin isini degerlendirmek suretiyle sagladigi haz"
(Basaran, 1991:34); “kisinin is tecriibesi neticesinde olusan zevkli veya olumlu hisler" (Luthans 1989: 126);
isine karst hissettigi duygusal tepkiler (Stephen and Donald, 1991: 160); birlikte ¢alistig1 arkadaslartyla eser
meydana getirmenin verdigi mutluluk (Biite, 2011: 176); is ve ise yonelik istek ve ihtiyaglarinin derecesi
(Smither, 1997: 235) biciminde tanimlanmistir. Dolayisiyla is tatmini, c¢alisanlarin ise karsi hissettigi
memnuniyet ya da memnuniyetsizligin derecesidir.

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Pek ¢ok isletmenin yagadigi ortak sorun, yiiksek is goren devir hizidir. Bu durum isletmenin is géren i¢in yaptigi
egitim giderleri, yasanan is giicli kaybinin yerini doldurmak i¢in katlanilan maliyet, isgiicii maliyetlerinde artis
yasanmasina neden olmaktadir (Alexander vd., 1994: 518). Isten ayrilma niyeti, calisanin isinden ayrilma
konusundaki bilingli ve temkinli bir niyeti ya da kararmm ifade etmektedir. isten ayrilma niyeti calisanin bazi
nedenlerle ve kendi istegi ile isine son verme diisiincesidir (Bouckenooghe vd., 2013).

Aragtirmacilar nepotizm algisi ile motivasyon ve orgiite giiven (Keles vd., 2015) arasinda olumsuz iliski
saptarken, Arasli vd. (2006) nepotizmin isten ayrilma istegini artirdigini belirlemistir. Bouckenooghe vd. (2013)
ise, performans ile i tatmini ve isten ayrilma niyeti arasinda yiiksek seviyede iligki 6ne siirmektedir. Ayrica isten
ayrilma niyetinin isten ayrilma davraniginin gergeklesmesinin en 6nemli belirtisi olarak goriilmektedir (Bowen,
1982: 206). Calisanlar arasinda isten ayrilma niyetini agiklayan en Onemli degiskenlerden birinin is tatmini
oldugu belirtilmektedir (Biswas, 2010: 103).

3. METODOLOJi

3.1. Arastirmanin Amaci, Kapsam Ve Kisitlar

Bu caligmada Canakkale ilinde faaliyet gosteren konaklama igletmelerinde ¢alisanlarin nepotizm algilarinin, i
tatmini ve isten ayrilma niyetlerine etkisini tespit etmeye yonelik olarak Haziran ve Agustos aylarinda anket
formu kullanilarak veri toplanmistir. Arastirma kapsaminda dagitilan 450 soru formundan 174 tanesi geri
donmis, bunlardan 167 tanesi gegerli sayilarak degerlendirmeye alinmistir. Calismanin sadece Canakkale il
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merkezi ile sinirli olmast sonuglarin genellestirilmesi noktasinda énemli bir kisit olusturmaktadir. Zaman ve
maliyet etkenleri ise aragtirmanin diger 6nemli kisitlaridir.

3.2. Arastirmanin Yontemi ve Modeli

Arastirmanin ana kiitlesini Canakkale ilinde faaliyet gosteren konaklama igletmeleri galiganlar1 olusturmaktadir.
Veri, basit tesadiifi 6rnekleme yontemi ve goniilliiliik esasi ile toplanmustir. Soru formu doért boliimden ve 44
adet kapal1 uclu ifadeden olusmaktadir. Formun birinci bdliimiinde demografik 6zelliklere iliskin 7 ifade, ikinci
boliimde; nepotizm algisina yonelik olarak Abdalla vd. (1998) tarafindan gelistirilen ve Asunakutlu ve Avci
(2010) tarafindan Tiirkceye uyarlanan 14 ifade; iiciincii boliime Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilen ve Oz
(2007) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 20 ifade; formun dordiincii boliimiinde ise Grandey (1999) tarafindan
gelistirilen ve Oz (2007) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan 4 ifade bulunmaktadir. Demografik 6zellikler disinda
kalan ifadeler Likert 6lgeginde hazirlanmis olup, cevaplar “kesinlikle katilmiyorum” ile “kesinlikle katiliyorum”
arasinda 5 kademeli bir skalada degerlendirilmistir. Toplanan veriler istatistik paket programi SPSS 20 ile analiz
edilmistir. Arastirmada kullanilan 6lgegin giivenilirlik ve faktor analizleri, hipotezleri test edebilmek icin ise
korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Arastirma modelinde nepotizm, is tatmini ve isten ayrilma
niyetinden olusan degisken grubu bulunmaktadir.

Sekil 1. Arastirma Modeli

NEPOTIZM MEMNUNIYET
Islem kayirmacilig: > Isyeri faaliyetleri
Terﬂ kaylrmacﬂlgl Basarma duygusu
Ise Alim

u ISTEN AYRILMA
> 7 aiveni | K
3.3. Test Edilen Hipotezler

Bu ¢aligmada asagidaki hipotezler kurulmus ve test edilmistir.

H1la: Terfi kayirmacilig, isgérenlerin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler

H1b: islem kayirmacilig1, isgrenlerin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler

H1c: ise alim kayirmaciligy, isgdrenlerin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiler

H2a: Is yeri faaliyetlerinden kaynakli memnuniyet, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.
H2b: Bagarma duygusundan kaynakli memnuniyet, isten ayrilma niyetini negatif yonde etkiler.

H3a: Terfi kayirmacilig, iggorenlerin is yeri faaliyetlerinden kaynakli memnuniyetini negatif yonde etkiler.
H3b: Islem kayirmacilig1, isgorenlerin is yeri faaliyetlerinden kaynakli memnuniyetini negatif yonde etkiler
H3c: Ise alim kayirmaciligy, isgdrenlerin is yeri faaliyetlerinden kaynakli memnuniyetini negatif yonde etkiler
H4a: Terfi kayirmacilig, iggorenlerin basarma duygusundan kaynakli memnuniyetini negatif yonde etkiler
H4b: Islem kayirmacilig1, isgorenlerin basarma duygusundan kaynakli memnuniyetini negatif yonde etkiler
H4c: ise alim kayirmaciligy, isgérenlerin basarma duygusundan kaynakli memnuniyetini negatif yonde etkiler

4. BULGULAR
4.1. Demografik Ozellikler

Orneklemin demografik sorulara verdigi yamtlara gore katilimecilarin %61,1°i kadin % 38,9°u erkek
calisanlardan olugmakta olup bunlarin %55,7’si evli; %44,3’1 ise bekardir. Katilimcilarin egitim durumlari ise
%43,1°1 ilkdgretim; %40,7°si lise; %14,3’1 tniversite (Yiiksekokul ve fakiilte); ve %2’si yiiksek lisans doktora
mezunudur. Katilimcilarin %19,2°si 18-25 yas araliginda; %50,3’1 26-33 yas aralifinda; %25,7’si 34-41 yaslar1
arasinda; %2,4’1 42-49 yaglar1 ve %2,4’i 50 yas ve iizerindedir. Katilimcilarin ¢alisma hayatinda gecirdikleri
toplam siireler incelendiginde %25,1°1 1-5 yil; %47,9’u 6-11; %23,4’1 12-17 yil; %3’{inlin 18-23 yildir; %1 inin
ise 24 yil ve fazlas1 bir ¢alisma hayatinin oldugu goriilmektedir. Caligmaya katildiklar1 esnada ¢aligtiklar is
yerinde ¢aligma siireleri %68.3%1 1-5 yil; %24,6’s1 6-11 yil; %6°s1 12-17 yil; %1,2’si ise 18-23 yildir olarak
beyan edilmistir. Bu sonuca gore konaklama isletmeciliginde c¢alisanlarin ayni is yerinde uzun siire
calismadiklar1 goriilmektedir. Katilimcilar ¢aligmakta olduklar: isi nasil bulduklari sorusuna %19,2’si tanidik,
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akraba arcihig1 ile %3,6’s1 gazete ilani ile %17,4°t ISKUR araciligi ile %55,7’si bizzat bagvuru yaparak; %7’si
ise diger yollar ile ise kabul edildigi bigiminde yanit vermislerdir.

Tablol: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Frekans % Frekans % Frekans %
Yas Egitim Bu isyerinde Cahisma Siiresi
18-25 32 19,2 | ilkogretim 72 43,1 | 1-5Y1 114 68,3
26-33 84 50,3 | Lise 68 40,7 | 6-11 Y1l 41 24,6
34-41 43 25,7 | Universite 24 14,3 | 12-17 Y1l 10 6,0
42+ 4,8 4,8 | Lisansiistii 3 0,02 | 18-23 Yil 2 1,2
Cinsiyet Toplam Cahsma Yili Bu Firmada Nasil is Buldunuz
Kadin 102 611 | 15vil 42 251 ;flzmdlk, hisim, akraba araciligi 32 192
Erkek 65 38,9 | 6-11 Y1l 80 47,9 | Gazete ilant/internet ile 6 3,6
Medeni durum 12-17 Y1l 39 23,4 | ISKUR araciligr ile 29 17,4
Evli 93 55,7 | 18-23 Y1l 5 3,0 | Bizzat basvuru yaparak 93 55,7
Bekar 24 Y1l ve e

74 44,3 fazla 1 6 Diger 7 4,2

Toplam 167 100,0 | Toplam 167 100,0 | Toplam 167 100,0

4.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Verilerin giivenilirligini test etmek ve dogrulamak analizlerin dogrulugu ve genellenebilirligi agisindan biiyiik
onem arz etmektedir. Bu c¢alismada Cronbach alfa katsayisi hesaplamaya dayanan giivenilirlik analizi
yapilmigtir. Croanbach alfa sayis1 0,828 olarak tespit edilmistir. Bu sonug 6lgek yapisinin giivenilir oldugunu
gostermektedir. Faktor analizinin uygulanabilmesi i¢in 6ncelikle Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Bartlett testi
yaptlmistir. KMO testi veri setinin alindig1 6rneklem yeterliligini, Bartlett testi ise korelasyon matrisinin birim
matristen farkli oldugunu test etmektedir.

Tablo2: KMO and Bartlett's Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olgtimii 187

Bartlett's Kiiresellik Test, Ki kare yaklagimi 2820,845
Serbestlik Derecesi 325
Anlamlilik Diizeyi ,000

Tablo 2’ye gore KMO orneklem yeterliligi testi sonucu 0,787 bulunmus ve drneklem sayisi yeterli oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Barttlet testinin anlamli olmasi ise korelasyon matrisinin birim matristen farkli oldugu
sonucunu gostermektedir. Buna gore veri setine faktor analizinin uygulanabilir oldugu sonucuna ulasilmistir.

Tablo 3'te ise faktdr analizi sonucunda degiskenlerin 6 faktor altinda toplanabilir oldugu goriilmektedir. Buna
gore faktorler biitiin olarak personeldeki nepotizm sorunsalinin %60,813°liik oranini agiklamaktadir. Faktor
analizinde faktor yikii 0,40’m altinda olan degiskenler g6z ardi edilmis, faktorler 7 iterasyon sonucunda
birbirine en ¢ok benzeyen degiskenleri faktor haline getiren maximum likelihood ile degerlendirilmis ve promax
dondiirme fonksiyonu ile elde edilmistir. Bu durumda elde edilen faktor analizi sonucu asagidaki gibidir.

Tablo3: Toplam Ac¢iklanan Varyans Tablosu

Total % of Varyans Kiimiilatif %
1. Faktor 3,350 12,886 12,886
2. Faktor 5,844 22,478 35,363
3. Faktor 3,255 12,518 47,881
4. Faktor 1,599 6,148 54,029
5. Faktor 1,003 3,858 57,887
6. Faktor ,761 2,925 60,813

Tablo4: Pattern Matris Tablosu
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Faktorler
1 2 3 4 5 6
MMN14 ,837
MMN16 ,781
MMN13 ,780
MMN15 ,689
MMNS8 ,687
MMN17 ,587
MMN3 ,584
MMN7 ,505
NPT7 057
NPT5 719
NPT8 ,682
NPT6 677
NPT12 ,623
NPT11 537
NPT9 ,516
NPT3 ,869
NPT1 ,864
NPT2 ,658
NPT4 ,610
IAN2 ,957
IAN1 134
IAN3 ,620
NPT13 ,924
NPT14 ,588
MMN11 ,793
MMN10 137
Tablo5: Faktorlere iliskin Korelasyon Analizi
Isyeri Islem Terfi Isten Ayrilma Ise Alim Bagarma
Faaliyetleri | Kayirmaciligi | Kayirmaciligi Niyeti Kayirmaciligi | Duygusu
Isyeri Korelasyon 1
Faaliyetleri
Islem Korelasyon -,481 1
Kayirmaciligt  Anlamlilik ,000
Terfi Korelasyon -,135 ,539 1
Kayirmaciligt  Anlamlilik ,082 ,000
Isten Ayrilma  Korelasyon -,513 ,390 ,435 1
Niyeti Anlamlilik ,000 ,000 ,000
Ise Alim Korelasyon -,180 ,343 ,305 ,203 1
Kaymrmaciligit ~ Anlamlhilik ,020 ,000 ,000 ,008
Basarma Korelasyon 677 -,493 -,202 -,518 -,276
Duygusu Anlamlilik ,000 ,000 ,009 ,000 ,000

Memnuniyet MMN; Nepotizm NPT; Isten ayrilma niyeti ise IAN ile gosterilmek iizere; birinci faktér MMN (14,
16, 13, 15, 8, 17, 3 ve 7) ifadelerinden; ikinci faktér NPT (7, 5, 8, 6, 12, 11 ve 9) ifadelerinden, {igiincii faktor ise
NPT (1, 2, 3 ve 4) ifadelerinden olusmustur. Dérdiincii faktor IAN1, IAN2 ve IAN3 kodlu ifadelerden, besinci
faktor NPT13 ve NPT14 ifadelerinden, altinci faktér ise MMN11 ve MMN10 ifadelerinden olugsmustur. Bunlarin
haricindeki NPT10, MMN(1,2,4,5,6,9 ve 12) ve IAN4 ifadeleri birden fazla faktorle iliskili oldugu i¢in analizden
¢ikarilmistir. Bu durumda soru formunda toplamda 26 ifade degerlendirmeye alinmistir. Bu ifade yapisinin
giivenilirlik analizine gore Croanbach alfa katsayisi1 0,727 bulunmustur. Bu da regresyon analizi i¢in elde edilen
faktorlere ait veri setinin glivenilir oldugunu gostermektedir. Faktor analizi sonucunda elde edilen 6 faktoriin
asagidaki gibi isimlendirilmesi uygun gériilmiistiir. 1.Faktor: Isyeri faaliyetleri; 2.Faktor: islem kayirmaciligs; 3.
Faktor: Terfi kayrrmaciligt; 4. Faktor: Isten ayrilma niyeti; 5. Faktor: ise alim kayirmaciligi; 6. Faktor: Basarma
duygusu olarak isimlendirilmistir. Faktor testi sonuglarina gore nepotizm algisi islem, terfi ve ise alim
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kayirmaciligl olmak iizere 3 faktdr, memnuniyet algis1 basarma duygusu ve igyeri faaliyetleri olmak iizere 2
faktor, isten ayrilma niyeti ise bir faktdrden olusturmaktadir. Faktorler arasinda yiiksek diizey iliski sorunu
bulunmamakta, ayr1 ayr1 degerlendirilebilmektedirler.

4.3. Regresyon Analizi

Bu asamada, isten ayrilma niyeti bagimli degisken, nepotizm ve memnuniyet faktorleri bagimsiz degisken olmak
tizere geriye doniik (azaltimli) regresyon analizi yapilmistir. Boylece bagimsiz degiskenlerin modele girilmesi ve
t testi ile anlamli sonu¢ vermeyen degiskenlerin elenmesi ve agiklama giicii en yiiksek modelin kurulmast
amaglanmaktadir.

Tablo 6.'da gosterildigi lizere, 1.modelde ise alim kayirmaciligimin isten ayrilma niyeti lizerine etkisi anlamsiz
bulunarak, bu faktdr 2.modelde c¢ikarilmistir (t testi p=0,821). 2.modelin analizinde ise islem kayirmacilig
bagimsiz degiskeninin ige alim niyeti iizerine etkisi anlamli bulunmamis olup bu faktdér de analizden
cikarilmugtir. (t testi p=0,149) VIF ve tolerans degerleri, faktorler arasi ¢coklu baglanti problemi bulunmadig:
sonucunu vermektedir.

Tablo6: Regresyon Analizi Sonucu

Model Standart Olmayan Standart Coklu Dogrusallik
Katsayilar Katsayilar t Anlam. Testi
B Hata Beta Tolerans VIF
1 Islem Kayirmaciligi -, 117 ,083 -,116| -1,400 ,163 ,505 1,980
Terfi Kayirmacilig ,398 ,071 ,402| 5,586 ,000 672 1,489
Ise Alim Kaywrmacilig -,014 ,062 -,015 -,226 ,821 ,842 1,188
Basarma Duygusu
) -,278 ,086 -,273| -3,253 ,001 494 2,024
(Memnuniyet)
2 Is yeri Faaliyetleri
o -,330 ,082 -,333| -4,003 ,000 ,502 1,991
Memnuniyeti
Islem Kaywrmacilign -,119 ,082 -119| -1/451 ,149 ,515 1,941
Terfi Kayirmaciligi ,396 ,070 400| 5,637 ,000 ,689 1,452
Basarma Duygusu
) -,275 ,084 -,271| -3,265 ,001 ,505 1,980
(Memnuniyet)
Is yeri Faaliyetleri
3 o -,298 ,080 -,300| -3,738 ,000 ,541 1,847
Memnuniyeti
Terfi Kayirmacilig ,342 ,060 ,345| 5,723 ,000 ,959 1,043
Basarma Duygusu
) -,249 ,083 -,245| -3,015 ,003 ,529 1,890
(Memnuniyet)
Tablo7: Regresyon analizinden ¢ikarilan degiskenler
Coklu Baglant1 Testi
Model Beta t Anlam. Kismi Kor. Tolerans VIF Min Tolerans
2 Ise Alm -,015° -,226 821 -,018 842 1,188 494
Kayirmacilig
8 IseAlm 02| -427 670 -034 850 1,164 512
Kayirmaciligi
Islem Kayirmaciligi -,119¢ -1,451 ,149 -,113 515 1,941 ,502

Anlamli neden sonug iligkisi bulunmayan faktorlerin analizden ¢ikarilmasi ile 3.adimda anlamli bir model elde
edilmistir. Terfi kayirmaciliginda 1 birimlik degisim isten ayrilma niyetini 0,342 birim artirmaktadir. Hla
hipotezi kabul edilmistir. Diger bir deyisle is yeri faaliyetlerinden ve basarma duygusundan kaynakli
memnuniyet ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif, terfi kayirmacilig1 ile pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Ayn1 zamanda isyeri faaliyetlerindeki 1 birimlik degisim isten ayrilma niyetini 0,298 birim, bagsarma
duygusundaki 1 birimlik degisim ise isten ayrilma niyetinde 0,249 birimlik azalmaya neden olmaktadir. H2a ve
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H2b hipotezleri de kabul edilmistir. Béylece isgorenlerin igyeri memnuniyetinin ve bagarma duygusunun, isten
ayrilma niyetini azalttif1 sonucuna ulasilmaktadir. Diger taraftan terfi kayirmaciligi isten ayrilma egilimini
artirmaktadir.

Tablo8: Regresyon Analizi Sonucu (Bagimh Degisken: Basarma Duygusu (Memnuniyet))

Standart Olmayan Katsayilar Standart t Anlam.
[Katsayilar

Model B Std. Hata Beta

1 (Sabit) 1,083E-16 ,063 ,000 1,000
Islem Kayirmaciligi -,500 ,081 -,507 -6,191 ,000
Terfi Kayirmaciligi ,110 ,079 ,113 1,400 ,164
Ise Alim Kayirmacilifi -,129 ,068 -,137 -1,893 ,060

2 (Sabit) 1,181E-16 ,063 ,000 1,000
Islem Kayirmaciligi -,445 ,071 -,451 -6,287 ,000
Ise Alim Kayirmaciligs -114 ,067 -122 -1,695 ,000

Tablo 7’de t testi sonuglarina gore ise alim kayirmaciligt ve islem kayirmaciligi bagimsiz degiskenlerinin igten
ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 gosterilmektedir. Bu nedenle analizden ¢ikarilmislardir;
H1b ve H1c hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 8’e gore islem kayirmaciligr ve ise alim kayirmacilig faktorleri, ¢alisanlarin basarma duygusunu negatif
yonde etkilemektedir. Islem kayirmaciliginda 1 birimlik degisim basarma duygusu memnuniyetini negatif yonde
0,445 birim, ise alim kayirmaciligindaki 1 birimlik artis negatif yonde 0,114 birim etkilemektedir. Terfi
kayirmaciligi faktorii ise basarma duygusu lizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi i¢in modelden
¢ikarilmigtir. Model ¢alisanlarin memnuniyet sorunsalinin %25,6’sin1 agiklamaktadir.

Tablo 9’a gore islem kayirmaciligi, isyeri faaliyetindeki memnuniyeti negatif yonde, terfi kayirmaciligt ise
pozitif yonde etkilemektedir. Ise alim kayirmaciligi anlamli bulunmadigindan modelden ¢ikarilmistir. Buna gore
islem kayirmaciligindaki 1 birimlik degisim igyeri faaliyet memnuniyetini negatif ydnde 0,582 birim, terfi
kayirmaciligindaki 1 birimlik degisim pozitif yonde 0,175 birim etkilemektedir. Model isyeri faaliyetlerindeki
memnuniyet sorunsalinin %25,3’liik kismin1 agiklamaktadir.

Tablo 9: Regresyon Analizi Sonucu (Bagimh degisken: Isyeri faaliyeti memnuniyeti)

Model Standart Olmayan Katsayilar Standart t Anlam.

Katsayilar
B Std. Hata Beta

1 (Sabit) 1,503E-16 ,065 ,000 1,000

Islem Kayirmaciligi -,571 ,083 -,564 -6,851 ,000

Terfi Kayirmacilig ,182 ,081 ,182 2,243 ,026

Ise Alim Kayirmaciligi -,040 ,070 -,042 -575 ,566

5 (Sabit) 1,517E-16 ,064 ,000 1,000

Islem Kayirmaciligt -,582 ,081 -,575 -7,172 ,000

Terfi Kayirmaciligi 175 ,080 175 2,185 ,030

5. SONUC VE ONERILER

Isletmelerin temel amac1 kaynaklar1 etkin ve verimli kullanarak, kir elde etmektir. Rekabet unsurlarinin hakim
oldugu ortamlarda isletme icin rekabetin temel kaynagi insan unsurudur. Bu bilingle hareket eden isletme
yoneticilerinin, iggérenlerin isletme amaglariyla biitiinlesmesi ve kendilerini isletmenin bir parcasi olarak
hissetmeleri i¢in ¢aba gdstermeleri gerekmektedir. Calisanlarin motivasyonlar1 bu noktada 6nem kazanmaktadir.
Motivasyon seviyeleri yliksek calisanlarin orgiite katabilecekleri pek ¢ok kazanim olabilecekken, kiistiiriilmiis,
memnuniyetsiz ¢aliganlar igletme i¢in rekabet unsuru olmak bir yana, tehdit olusturmaktadir. Bu baglamda
akraba kayirmaciligi olarak bilinen nepotizmin ve is gorenlerin is tatminlerinin, isten ayrilma niyetlerine etkisi,
olusturulan hipotezlerle sinanmis ve tabloda verilen sonuglara ulagilmistir.
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H1la: Kabul edilmistir; H1b:Reddedilmistir; H1c: Reddedilmistir; H2a: Kabul edilmistir; H2b: Kabul edilmistir; H3a:
Reddedilmistir; H3b: Kabul edilmistir; H3c: Reddedilmistir; H4a: Reddedilmistir; H4b: Kabul edilmistir; H4c: Kabul
edilmigtir.

Aragtirma bulgular1 da gdstermektedir ki bir nepotizm uygulamasi olan terfi kayirmaciligi ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini pozitif yonde etkilemektedir. Bu nedenle isletme yonetiminin terfi uygulamalarinda
kayirmacilik yapmasi, mevcut iggérenlerin ayrilmasina neden olacagindan, kaginilmasi gereken bir durum olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica igyerinden kaynakli memnuniyet ve basarma duygusundan kaynaklt memnuniyet,
isgorenlerin isten ayrilma niyetini ters yonde etkilemektedir. Isten ayrilma niyeti, isten ayrilmayla sonuglanmasa
bile ¢alisanin verimini, orgiitsel bagliligini azaltan bir durumdur. Bu sebeple kacinilmasi gereken bir duruma
isaret etmektedir. Son olarak, islem kayirmaciliginin, iggoérenlerin is yeri faaliyetlerinden kaynaklanan
memnuniyetlerini negatif yonde etkiledigi saptanmistir. Islem kayrrmacilign ve ise alim kaywrmaciligi ise,
isgdrenlerin basarma duygusundan kaynaklanan memnuniyetlerini negatif yonde etkilemektedir. Literatiirde
calisan sadakatinin saglanmasi ve orgiitsel kiiltliriin gelistirilmesine yaptig1 katkilar nedeniyle, iyi nepotizm
olarak adlandirilan etkilerin, olumsuz algilara neden olmayabilecegi ifade edilmistir (Bellow, 2003; Asunakutlu
ve Avci, 2010: 97; Riggio ve Saggi, 2015). Nepotizmin bazi boyutlarinin, isgéren memnuniyeti ve isten ayrilma
niyeti izerindeki etkilerin anlamli sonuglar vermemesinde, iyi nepotizm algisinin etkili oldugu diisiiniilmektedir.
Insan kaynagina rekabet iistiinliigiiniin temeli olarak bakilmalidir. Isletmelerde sahip ve yoneticiler ise alim,
egitim, terfi, icret gibi insan kaynaklari uygulamalarinda bilimsel metotlar1 uygulamali, ¢aligsanlarin nitelik,
becerileri, kabiliyet unsurlarina gore hareket etmelidirler. Adalet anlayisinin hakim oldugu bir kurum kiiltiirii
olusturulmasi, calisanlarin orgiitsel bagliliklarina ve motivasyonlarina onemli katkilar saglayacaktir.
Arastirmacilar agisindan nepotizm uygulamalarinin, 6zellikle de insan kaynagi ve hizmet anlayisinin 6nemli bir
etken oldugu konaklama isletmeleri agisindan, orgiitsel adalet algisi ve orgiitsel bagliliklarin test edilmesi
baglaminda calisilmast literatiire 6nemli katkilar saglayacaktir.
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