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OZET

Ulkelerdeki isletmeler icerisindeki aile isletmelerinin pay1 incelendiginde isletmelerin biiyiik
cogunlugunu aile isletmelerinin olusturdugu gériilmektedir. Ulke ekonomilerinde énemli bir
role sahip olan aile isletmelerinin basta gelen temel sorunlarindan birisi de nepotizmdir.
Kayirmaciligin bir tiirii olarak akraba kayirmaciligini ifade eden nepotizm kavrami, akrabalik
iliskilerinin 6n plana ¢iktig1 aile isletmelerinde kendini gostermektedir. Aile isletmelerindeki
bu kayirmaci uygulamalar, 6rgiitiin bir parcasi olan ¢alisanlarin zihninde adil olup olmamasi
yoniinde birtakim degerlendirmelerden ge¢mektedir. Bireyin kayirmaci uygulamalara iliskin
bu yargisi adalet algisini olusturmakta ve s6z konusu adalet algis1 orgiitsel adalet kavramini
ifade etmektedir. Bu anlamda aile isletmelerindeki nepotizm uygulamalarinin ¢alisanlarin
orgltsel adalet algisina olan etkisi 6nem tasimaktadir.

Bu ¢alismanin amaci aile isletmelerindeki nepotizm uygulamalarinin 6rgiitiin bir parcasi olan
calisanlarin adalet algisina olan etkisini ortaya koymaktir. Ayrica cinsiyet, yas, isletmede
calisma siiresi, mesleki kidem gibi ¢calisanlarin demografik 6zelliklerinin nepotizm ve algilanan
orgltsel adalete gore farklihk gosterip gostermedigi de incelenmistir. Bu amacla nicel
paradigmayla, arastirmanin drneklemini olusturan Corum ilinde ¢alismakta olan 397 beyaz
yakali aile isletmesi calisani ile anket calismasi gergeklestirilmistir. Calismada elde edilen
veriler SPSS programi araciligi ile analiz edilmistir. Verilerin analizinde; bagimsiz érneklem t
testi, tek yonlii varyans analizi (Anova), Pearson korelasyon analizi ve regresyon analizleri
uygulanmistir. Yapilan analizler sonucunda algilanan 6rgiitsel adalet lizerinde nepotizmin ise
alma ve islem boyutunun negatif yonde bir etkisi oldugu, terfi boyutunun anlamh bir etkisi
olmadig1 ve nepotizmi olusturan bu ii¢ boyutun algilanan orgiitsel adaletteki degisim tizerinde
%14 oraninda aciklayict oldugu (Diizeltilmis R2=0,147) bulgusuna varilmistir. Ayrica

nepotizmin ¢alisanlarin mesleki kidemleri ve egitim diizeylerine gore farklilasma gdsterdigi;



algilanan orgiitsel adaletin ise calisanlarin yaslari, isletmede calisma siireleri, mesleki

kidemleri ve egitim diizeylerine gore farklilik gosterdigi bulgusuna varilmistir.

Anahtar Kavramlar: Aile isletmeleri, akraba kayirmacilifi, nepotizm, oOrgiitsel adalet,

algilanan orgiitsel adalet
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ABSTRACT

When the share of family businesses in the businesses in the countries is examined, it is seen
that the majority of the businesses are family businesses. One of the main problems of family
businesses, which have an important role in the country's economy, is nepotism. The concept
of nepotism, which expresses kin selection as a type of favoritism, shows itself in family
businesses where kinship relations come to the fore. These favoritist practices in family
businesses go through some evaluations in the minds of employees who are part of the
organization. This judgment of the individual regarding the favoritism creates the perception
of justice and this perception of justice expresses the concept of organizational justice. In this
sense, the effect of nepotism practices in family businesses on the organizational justice

perception of employees is important.

The aim of this study is to reveal the effect of nepotism practices in family businesses on the
organizational justice perception of employees. In addition, it was also examined whether the
demographic characteristics of the employees such as gender, age, working time in the
enterprise, professional seniority differ according to nepotism and perceived organizational
justice. For this purpose, a survey was conducted with 397 white-collar family business
employees working in the province of Corum, which constitutes the sample of the research,
with a quantitative paradigm. The data obtained in the study were analyzed by the SPSS
program. In the analysis of data; independent samples t-test, one-way analysis of variance

(Anova), Pearson correlation analysis and regression analysis were applied. As a result of the

Vi



analyzes, it was found that the recruetment and process dimensions of nepotism had a negative
effect on perceived organizational justice, the promotion dimension did not have a significant
effect, and these three dimensions constituting nepotism were 14% explanatory on the change
in perceived organizational justice (Adjusted R2=0.147). In addition, nepotism differs
according to the professional seniority and education level of the employees; On the other
hand, it was found that perceived organizational justice differs according to the age of the
employees, their working time in the enterprise, their professional seniority and education
level.

Key Terms: Family businesses, kin selection, nepotism, organizational justice, perceived

organizational justice

Science Code: 115409
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GIRIS
Ulke isletmeleri igerisindeki aile isletmelerinin pay1 incelendiginde, isletmelerin biiyiik
cogunlugunun aile isletmelerinden olustugu gozlemlenebilmektedir. Ulke ekonomilerinde
biiytlik role sahip olan aile isletmelerinin ortak 6zellikleri “aile” ve “isletme” kavramlarinin ig
ice gecmis olmasidir. Aile isletmeleri bu yoni ile diger isletmelerden ayrilmaktadir. Aile

isletmelerinin diger isletmelere kiyasla avantajlari oldugu gibi birtakim dezavantajlar1 da

bulunmaktadir.

Aile uyelerinin isletme etrafinda toplanmasiyla akrabalik iliskilerinin 6n plana c¢iktig1 aile
isletmelerinde kendini gosteren “nepotizm” kavrami, kayirmaciligin bir tiri olarak akraba
kayirmaciligim ifade etmektedir. Ise alma, islem ve terfi gibi siireclerde ortaya c¢ikan bu
kayirmaci uygulamalar, planli ve kontrollii bir sekilde uygulandiginda aile isletmeleri acisindan
olumlu sonuglar olusturabilecegi gibi plansiz ve kontrolsiiz bir sekilde, aile liyesi olmayan
calisanlar gozetilmeksizin uygulandiginda birtakim olumsuz sonuglara yol agmaktadir.
Nepotizm uygulamalari aile {liyesi olan calisanlari tatmin ederken aile iiyesi olmayan ¢alisanlar

tarafindan olumsuz bir olgu seklinde algilanabilmektedir.

Aile lyelerinin isletme icerisinde kayirilmasina karsin aile iiyesi olmayan diger ¢alisanlarin
zihninde s6z konusu kayirmacit uygulamalar adil olup olmadigi yo6niinde birtakim
degerlendirmelerden ge¢mektedir. Bireyin parcasi oldugu organizasyondaki uygulamalara
iliskin bu yargilar1 adalet algisin1 olusturmakta, sé6z konusu adalet algis1 “6rglitsel adalet”
kavramini ifade etmektedir. Bu nedenle “aile isletmelerindeki nepotizm uygulamalarinin
calisanlarin algiladig 6rgiitsel adalet tizerinde olumsuz bir etkisi var midir?” sorusu arastirma

sorusunu olusturmaktadir.

Arastirma sorusundan hareketle bu ¢alismanin amaci; ise alma, islem ve terfi gibi hususlarda
ortaya cikan aile isletmelerindeki nepotizm uygulamalarinin calisanlar tarafindan algilanan

orgiitsel adalet lizerindeki etkisini ortaya koymaktir.

Calisma dort boliimden olusmaktadir; birinci boliimde “aile isletmesi” kavrami ifade edilmis,
aile isletmelerinin 6zellikleri iistiin ve zayif yonleri ile ele alinmis, Tiirkiye ve Diinya’da aile
isletmelerinden s6z edilmistir. ikinci béliimde “nepotizm” kavrami ifade edilmis, nepotizm; ise
alma, islem ve terfi olmak lzere li¢ boyutta siniflandirilmis ve kavram aile isletmeleri
kapsaminda olumlu ve olumsuz yénleri ile ele alinmistir. Ugiincii béliimde “6rgiitsel adalet”
kavrami ifade edilip 6neminden bahsedilirken, orglitsel adalet; dagitim adaleti, islem
(prosediir) adaleti ve etkilesim adaleti olmak iizere {i¢ boyutta siniflandirilmis ayrica nepotizm
ve oOrgiitsel adalet iliskisi ele alinmistir. Calismanin son boliimii olan dordiincii béliimde ise
arastirmanin amacl ve Onemi, modeli ve hipotezleri, evreni ve O6rneklemi, kapsam ve

sinirhiliklar, verilerin toplanmasi ve verilerin analizine yer verilmistir.



1. BOLUM

AILE iSLETMELERI

1.1. Aile isletmelerinin Tanim

Literatiirde “aile isletmesi” kavrami incelendiginde kavram, arastirmacilar tarafindan farkh
Olciitlerle tanimlanmistir. Clink “aile isletmesi nedir?” sorusuna ortak paydadan verilmis bir
cevap bulunmamaktadir (Craig ve Lindsay, 2002:418). Aile isletmeleri hakkinda tam anlamiyla
aciklayici tek bir tanimlamanin olmamasi, kavramin arastirmalarda yer almasinin Oniine
gecmistir. Aile isletmelerinin gecmisi binlerce yil o6ncesine dayanmasina ragmen, aile
isletmeleri kavrami ancak 1990’ yillarda akademik anlamda detayli bir sekilde ele alinmaya
baslanmistir (Klein vd., 2005:321).

Isletmelerin kiar amaca ile mal ve hizmet iireten kuruluslar oldugu ele alindiginda, aile
isletmelerinden bahsederken kar amaci ve mal-hizmet iiretimi ile iligkili bir ailenin varligindan
soz edilmesi gerekmektedir. Isletmeyle iliskili olan bir ailenin varhgindan séz edilmesi icin ise
s6z konusu ailenin iki ya da daha fazla kisiden olugsmas gerekir. ki veya daha fazla sayida olan
aile bireylerinin 6rgiitsel yapinin igerisinde yer aldigi ve isletmenin miilkiyetinin ¢ogunlugunu
elinde bulundurdugu isletmelere aile isletmeleri, tek bir kisinin milkiyetini elinde
bulundurdugu ve mensup oldugu aile liyelerinin isletmeye dahil edilmedigi isletmeler ise sahis
isletmeleri olarak nitelendirilir. Sahis isletmeleri ancak ailenin ikinci kusak {iyelerine
devredilmesiyle aile isletmesi niteli§i kazanmis olur (Alayoglu 2003:14). Ozetle aile
isletmelerini; “ailenin gecimini saglamak amaci ile mal ve hizmet liretimi gerceklestirmek ve
bununla birlikte aile mirasinin béliiniip dagilmasini engellemek amaci ile kurulan, yonetim
kadrosu aile tliyelerinden olusan ve aileden en az iki kusagin isletme faaliyetlerine dahil oldugu

organizasyonlar” seklinde tanimlamak miimkindir (Cetinkaya vd., 2017:122).

Aile isletmesi kavramini ilk kez Robert G. Donnelley tarafindan ele alinmistir. Donnelley’in
Harward Business Review’da yaptig1 calismasindaki tanima gore aile isletmeleri, “bir ailenin
en az iki kusaktir isletmenin amag ve politikalari ile yakindan etkilesim igerisinde oldugu
isletmeler” olarak degerlendirilmektedir (Donnelley, 1964: 94). Bu tanimdan yola ¢ikilarak aile
isletmelerinde ailenin ¢ikarlar ile isletmenin cikarlar1 birbirini dogrudan etkiledigini

soylemek miimkiindiir.

Family Business Rewiew’da yapilan Barry’nin tanimina gore aile isletmeleri, aile iiyeleri
tarafindan belirlenmis normlar dogrultusunda olusturulan karlilik hedefleri ve yine kar

dagitim politikasinin aile liyeleri tarafindan belirlendigi isletmelerdir (Barry 1975:42).

Handler (1989:262) ise Family Business Rewiew’daki yaptig1 calismasinda aile isletmesini,

“yonetimi aile iiyelerinin kontroliinde oldugu veya yonetim kurulunun aile iiyelerinden



olustugu, ana faaliyet kararlarinin ve halefiyet planlarinin aile iiyeleri tarafindan belirlendigi

bir isletme” olarak tanimlamistir.

Colli ve Rose (2008:195)’e gore aile isletmesi, ailenin s6z konusu isletmenin stratejilerini
belirlemede s6z sahibi olacak kadar 6z sermayeye sahip oldugu ve isletmenin st yonetim
pozisyonlarinda yer aldig1 isletmelerdir. Buna benzer olarak Fiegener vd. (1994:318) aile

isletmesini, “sahipligi ve yonetimi ayni ailede olan isletmeler” olarak tanimlamaktadir.

Craig ve Lindsay (2002:418) aile isletmesini, “ayni aile fertlerinin ortak amaclari

dogrultusunda gelecek nesillerine aktardig bir isletme” olarak tanimlamaktadir.

Bir tanimda yine aile isletmesi, miilkiyetinde veya fonksiyonunda ayni aile fertlerinden en az
iki bireyin rol aldig1 isletmenin miilkiyetinin ailenin sonraki kusaklarina aktarildigi bir isletme

olarak tanimlanmistir (Pazarcik, 2004:34).

“Aile isletmesi” hakkinda yapilan tanimlamalarda goriildiigli tizere ¢ogunlukla {i¢ baglam
tizerinde durulmustur. Tanimlamalarda bir isletmenin aile isletmesi olmasi; o isletmenin
miilkiyetinin bir ailede bulunmasi, isletmenin yonetim fonksiyonunun aile bireylerinden
olusmasi1 ve yine o isletmenin miilkiyetinin ailenin diger kusaklarina aktarilmasi ile
bagdastirilmistir. Arastirmacilarin ¢ogunlukla bu ii¢ 6l¢iit cercevesinde aile isletmesi
tanimlamasi yapmasina ragmen yine de bu tii¢ 6lciit literatiirde genel kabul gérmiis bir 6lciit
degildir. Chua, Chrisman ve Sharma (1999), aile isletmelerinin tanimlanmasina dair yaptiklari
calismalarinda yaklasik 250 adet makale incelemis ve calismalarinda belirttigi 21 adet aile
isletmesi tanimlamalarindan yola ¢ikarak aile isletmelerinin yonetim ve miilkiyetinin su {i¢
farkli sekilde olabilecegini belirtmistir; aileye ait ve aile tarafindan yonetilen, aileye ait ve aile
tarafindan yonetilmeyen ve son olarak aile tarafindan yonetilen ancak miilkiyeti aileye ait
olmayan (Chua vd., 1999:20). Boylelikle, bir isletmeyi aile isletmesi olarak nitelendirmede
kullanilacak olan her durum ic¢in gecerli sabit bir 6l¢iitiin olmamasi aile isletmelerinin tek bir

tanimlamada ele alinmasini zorlastirmaktadir.

1.2.  Aile isletmelerinin Temel Ozellikleri

Aile isletmelerinde aile ve is sistemlerinin bir arada olmasi ile gelen birtakim 6zellikler vardir.
Aile isletmelerinde bu 6zellikler i¢ ice gegmis durumdadir. Bu 6zellikler Tablo 1.1’de su sekilde

Ozetlenmistir:



Tablo 1.1. Aile ve isletme sistemlerinin karsilastirilmasi (Dyer ve Handler, 1994:75)

Aile iiyelerinin gelisimi ve destegi Karlilik, verimlilik ve biiyiime

Derinden, kisisel ve birincil dneme sahip iliskiler ikinci planda ve kisisel

degil veya yar kisisel

Gayri resmi beklentiler Yazili ve resmi kurallar olmakla
birlikte ddiiller ve cezalar
kurallarda agikg¢a belirtilir.

Kosulsuz sevgi ve destek, kim olduklar1 Performans degerlendirmeye

icin 6diillendirilen iiyeler bagh olarak calisana 6diil veya
ceza
Oliim veya bosanmaya bagh Emeklilik, terfi veya isten

ayrilma nedeni ile

Aile isletmelerinin en temel 6zelligi, miilkiyeti elinde bulunduranlarin aile iiyeleri olmasi veya
isletmenin yonetiminde ve faaliyetlerinde ailenin dogrudan etken faktdr olmasidir (Yagcy,
2019:10).

Isletme politikalarinin  belirlenmesinde aile Kkiiltiirii biiyiikk rol sahibidir. Isletmenin
kurulumunda veya yonetiminde rol sahibi olan ailenin kiiltiri, orgiit kiiltliriine de etki
etmektedir. Ayni sekilde isletmenin isminin toplum i¢inde kazandig bilinirlik ve sayginlik, aile
isminin toplumdaki statiisiinii de ytlikselterek aile kiiltiiriine dogrudan etki eder. Bu anlamda

aile cikarlari ile isletmenin c¢ikarlar ortiistiigiinii ifade etmek mimkiindiir (Ates, 2003:5-7).

Isletme yeni bir kusaga devredildiginde isletmenin sermayesiyle birlikte sosyal ve kiiltiirel
birikim de aktarilir (Cetinkaya vd., 2017:123).

Isletmede risk ve belirsizlikler hakkinda karar verilirken aile ¢ikarlar1 ve isletme cikarlar
birlikte gozetildiginden cogunlukla rasyonel karar verme ile aile kiiltiirtinden gelen duygusal

karar verme celiskisi ortaya cikar (Alayoglu, 2003:21).

Aile iyelerinin aile agacindaki, aile i¢i yapisindaki konumu isletmenin organizasyon
yapisindaki konumu ile benzerlik gosterir. Ornegin yonetici pozisyonunda rol alacak bir birey
yine aile icinde s6z sahibi, ailenin yonetiminde de rolii olan bireylerden olusur (Giinver,
2002:19). Ve bu yapidaki degisiklikler; evlenme, bosanma, ¢ocuklarin yetiskin olmasi, 61tim,
dogum gibi degisiklikler isletmenin organizasyon yapisinda da degisikliklere neden olur
(Alayoglu, 2003:20).



Miilkiyet ve yonetimin birlikteligi ile miilk sahibi olan yoneticinin toplumsal ¢evresi, isletmenin
ic ve dis cevresini yakindan etkiler. Aile isletmelerinin ¢evresi kan bagi, evlilikler veya aile ile

olusturulmus dostluklardan meydana gelmektedir (Ozler vd., 2007:443).

Aile isletmelerinde iist diizey ¢alisan istihdami ancak isletme belirli bir biiyiikliige ulastiginda,

aile tiyeleri yetersiz geldiginde gerceklesir (Zaim ve Istar, 2015:4).

Aile isletmelerinin kurulmasinda gerekli olan sermayenin ¢ogunlugu yabanci kaynaklardan
degil o6zkaynaklardan yani aile birikimlerinden, es-dost ve akrabadan temin edilen
finansmandan olusmaktadir. Ozsermaye oraninin bu denli fazla olmasi, ézellikle es-dost ve
akrabalardan temin edilen finansmanin fazla olmasi isletmede iist diizey yoneticilerin ve karar
verici mekanizmanin aile iiyelerinden olusmasinda biiyiik etken faktordiir. Bu durum ise

isletmede “nepotizm” kavraminin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Ozler vd., 2007:443)

Sermaye yapisinin ¢ogunlugu 6zkaynaklardan olusan aile isletmeleri “ekonomik sermaye”
yogun olan diger isletmelerden farkli olarak “sosyal sermaye” yogun isletmelerdir (Asunakutlu
ve Avci, 2010:96). Dis kaynak kullanimi ve bor¢lanmaya karsi mesafeli tutumlarindan ve
“sosyal sermaye” yogun olmalarindan dolay1 aile isletmeleri kriz donemlerinde diger

isletmelerden daha iistiin finansal performans sergilerler (G6zen, 2018:16).

Asagidaki tablo 1.2'de aile isletmelerini diger isletmelerden ayiran farkliliklar 6zetlenmistir.

Tablo 1.2. Aile isletmesi ve aile [sletmesi olmayan isletmelerin farklar (Stewart ve Hitt,
2011:60)

- Dagmik - Yogun
- Akrabaliga bagh degil - Akrabaliga bagh
- Nakit Akis1 miilkiyet haklari ile - Nakit akis1 miilkiyet haklari
iliskili degil ile 6zlesik
- Sahiplik ve yetki dagitim1 mevcut - Sahiplik ve merkezilesmis
yetki
- Yonetim kurulu tGizerindeki dis
baski - Yonetim kurulu iizerinde i¢
baski
- Netlik ve agiklik

- Belirsizlik ve gizlilik

- Ekonomik ¢iktilar 6nemli - Ekonomik olmayan ¢iktilar

onemli
- Kisisel ¢ikarlar ikinci planda



Basariya gore odiillendirme, liyakat

esasli

Evrensel kriterlere gore

performans degerleme

Ise dayal dis baglar

Formel Egitim

Liderlik devri secimi yonetici

havuzundan
Maash yonetici

Kisa donem kariyer ufku

Profesyonellere delegasyon

Rasyonel, analitik ve inovasyona
dayali

Bicimsel denetim ve kontrol

Nepotizm temelli

Akrabaliga bagh
degerlendirme

Akrabalik iliskileri tizerine

kurulmus baglar
[s basi egitim anlayisi

Liderlik devri secimi aile

havuzundan

Aile tiyeleri

Uzun donemli kariyer ufku

Merkezi yonetim ve otokrasi
Duygusal, i¢gtidiisel

Organik ve karsilikli kabul

1.3.  Aile isletmelerinin Yonetim Sekilleri

H. Zimriit Tonus ¢alismasinda; Eskisehir Sanayi Odasi’'na bagli, 100 kisiden fazla personel
calistiran biiyiik 6lcekli isletmelerden, 3 tanesi limited sirket olup geriye kalani ise anonim
sirket olan, i¢lerinde “Eti Gida” ve “Sarar Giyim Tekstil” gibi isletmelerin de oldugu, 24 adet aile
isletmesi ile yaptig1 calismasindaki bulgularinda yoneticilerin gorisleri Sekil 1.1'deki grafikte
verilmistir. Aile isletmelerindeki tiim kararlar aile tarafindan verilir diisiincesinde olan
yoneticiler %10, rutin isler haricinde kalan kararlar aile tarafindan verilir diisiincesinde
olanlar %28 ve stratejik kararlar haricindeki tiim kararlar profesyonel yoneticiler tarafindan
verilir seklinde diislinen yoneticiler ise biiyiik cogunlugu olusturmaktadir (Tonus, 2004:228).



u Tumiunu
Profesyoneller
11%

B Rutin Dis1 Aile
25%

B Timiind Aile
64%
B Timiini Aile  ®Rutin Dis1 Aile ~ ® Tiimiini Profesyoneller
Sekil 1.1. Yoneticilerin aile bireyleri karar iliskisi durumuna iliskin goriisleri (Tonus,2004: 228)
Yine ayni calismadaki bulgulara gore, asagidaki Sekil 1.2’de belirtildigi tizere aile isletmelerinin
%63’linde yonetim kurulu yalnizca aile liyelerinden olusurken, aile iiyelerinin yaninda

profesyonellerinde yonetime Kkatildigi isletmelerin orani %19 ve yaklasik %15’inde ise
danismanlar da yonetim kurulu iiyesi durumdadir (Tonus, 2004:228).

& Danigsmanlar
15%

B Diger
3%

® Profesyoneller )
19% B Aile

63%

H Aile ®Profesyoneller ®Diger = Danismanlar

Sekil 1.2. Aile isletmelerinin yonetim kurulu iiyeleri (Tonus,2004: 228)

Aile isletmelerinde ailenin yonetimdeki roliine gore; merkeziyetci yonetim, katilimer yonetim

ve profesyonel yonetim olmak {izere li¢ temel yonetim biciminden bahsedilebilmektedir.



1.3.1. Merkeziyetci yonetim

Merkeziyetci yonetim; yonetim yapisinda yonetme giicliniin, otoritenin ve biitiin yetkilerin tek
bir kiside veya grupta toplanmasidir (Yagci, 2019:26). Yetkinin bir kisi veya grupta toplanmasi
bazi riskleri de beraberinde getirmektedir. isletmenin miilkiyetini elinde bulunduran sahip-
yoOnetici, tim kararlar1 kendisi vererek en dogru isi kendisinin yaptigini distinmektedir
(Akdogan, 2000:36). Bunun nedeninde sahip-yonetici ve aile liyeleri tarafindan yetki devrinin
bir ¢esit gli¢c kayb1 ve prestij meselesi algisi oldugu yatmaktadir (Ates, 2003:16). Bu durum, aile
ici yapida da baz1 sorunlara yol agmaktadir. Aile igerisinde yas grubu kiiciik olan yetenekli
isletme paydaslar1 geri planda kalmakta, isletme kararlar1 hakkinda fikirleri
onemsizlesmektedir (Akdogan, 2000:36). Bu durum neticesinde isletme yonetiminde st
diizey personel istihdami veya profesyonel yonetim anlayisi karsisindaki engel kaginilmaz
olacaktir. En nihayetinde “nepotizm” kavraminin olusmasinda merkeziyetci yonetim anlayisi

bir etken faktor olarak aile isletmelerinin karsisina ¢ikacaktir.

1.3.2. Katilimci yonetim

Isletme degerleri kadar aile degerlerinin de 6nem tasidig1 aile isletmelerinde is disiplini,
tecriibe ve deneyimler isletme degerlerine katkida bulunacak 6gelerdir. Katilimci1 yonetim
anlayisinda is disiplini 6n plana ¢ikmaktadir. Herkesin yetki ve sorumluluklar1 énceden
belirlenmistir. Aile tiyeleri, yonetici pozisyonunda olsalar dahi profesyonel yoneticilere de
yOnetim departmaninda yer vermislerdir. Profesyonel yoneticilerin kararlari da aile tiyelerinin
kararlar1 kadar isletme politikalarinin belirlenmesinde etkilidir. Isletmenin degerleri 6n
planda olmasi ile list diizey calisanlarin isletmeye deger katacak profesyonel goriisleri de

isletme icin deger arz etmektedir (Bozkurt, 2017:23).

Katilimc1 yonetim anlayisinda, isletmenin degerleri, aile degerlerinden 6nce gelmektedir.
Isletme cikarlar1 6ncelikli plandadir. isletmenin gelecegi acgisindan profesyonel calisan
istihdam1 oncelik arz etmektedir. Bu sekilde katilimci yonetim anlayisi ile yonetilen
isletmelerde aile isletmelerinin temel sorunu olan “nepotizm” in 6niine gecilmektedir (Bas,
2019:14).

1.3.3. Profesyonel yonetim

Profesyonel yonetim anlayisinda, aile liyesi olan isletme sahipleri isletme yonetimine kendileri
belirledikleri iist diizey ¢aliganlara yer verirler. isletme sahipleri, isletme faaliyetlerine fiilen
etki etmezler. Yatirim planlar1 gibi daha ¢ok makro konularla ilgilenen isletme sahipleri,
isletme politikalan ile ilgili karar alici mekanizma konumundadir. Isletme sahiplerinin
gorevlendirdikleri yoneticiler ise alinan bu kararlar dogrultusunda isletme faaliyetlerini

yonetmek ile yiikiimliidiir. Ozetle profesyonel yonetim anlayisinda isletme sahibi olan aile



tyeleri “lider”, isletme sahiplerinin belirledigi profesyonel c¢alisanlar ise “yonetici”
konumundadir (Alayoglu, 2003:44).

1.4. Diinya ve Tiirkiye’de Aile isletmeleri

European Family Business’'in 2012’deki verilerine gore, diinyadaki yeni kurulan isletmelerin
%851 ailelerin birikimleri ile kurulmaktadir. Diinyadaki iilkelerin ¢ogunda isletmelerin %70-
%9011 aile isletmeleri olusturmaktadir. Bu isletmeler diinyadaki istihdamin yaklasik %60'1n1
karsilamaktadir (Polat, 2018:26).

Aile isletmelerinin birgogu gelecek kusaklara devir problemleri ile karsi karsiya kalmaktadir.
Kisith sayida ikinci kusaga devredilebilen aile isletmelerinin ancak ticte biri t¢iincii kusaga
devredilebilmektedir. Buna ragmen diinya tizerindeki isletmelerin {icte ikisini aile isletmeleri
olusturmaktadir (Gozen, 2018:25). Diinyadaki isletmeler igerisindeki bu ftgte ikilik pay

dilimine mercek tutulacak olundugunda su sekilde bir tablo ile karsilasiimaktadir:

Tablo 1.3. Diinyadaki aile isletmelerinin tilke ekonomilerindeki yeri (Giiney, 2008)

Ulkeler Aile isletmelerinin iilkedeki Aile isletmelerinin GSMH’ye etKisi

isletmelere oram

Tablo 1.3’te goriildiigii iizere aile isletmeleri, parcasi oldugu iilke ekonomilerinde biiyiik pay

sahibidir. Gayri Safi Milli Hasilanin biiyiik bir kisminin aile isletmeleri tarafindan olustugu



iilkelerde, aile isletmelerinin istihdamdan kalkinmaya kadar ekonominin bircok alanina katki
saglamasi sonucu aile isletmelerine olan toplumsal ve akademik ilgi glinden giine artmistir
(Dogan ve Yolag, 2011:104).

Aile isletmelerinin gecmisi ¢cok eskiye dayanmaktadir. Tablo 1.4’te de goruldiigi iizere;
gliniimiizde faaliyette olan diinyanin en eski aile isletmesi, otelcilik sektériinde Japonya’da
faaliyet gosteren 718 yilinda kurulmus olan Hoshi'dir. Ancak, 578 yilinda Japonya’da kurulmus
olan Kongo Gumi isimli insaat sektoriinde faaliyet gosteren aile isletmesi 2006 yilinda

faaliyetlerini sonlandirana dek diinyanin en eski aile isletmesi siralamasinda ilk sirada yer

aliyordu.
Tablo 1.4. Giiniimizde faaliyette olan diinyanin en eski aile isletmeleri
(www.familybusinessmagazine.com)

Hoshi Onsen Japonya 718 Otelcilik
Chateau de Goulaine Fransa 1000 Sarapeilik
Pontificia Fonderia Marinelli Italya 1000 Demircilik
Barone Ricasoli Italya 1141 Sarapgilik ve Zeytinyagi
Barovier & Toso Italya 1295 Cam Uretimi
Hotel Pilgram Haus Almanya 1304 Otelcilik
Richard de Bas Fransa 1326 Kagit imalati
Torrini Firenze Italya 1369 Altin islemesi
Antinori Italya 1385 Sarapeilik
Camuffo Italya 1438 Gemi Ingaati
Baronnie de Coussergues Fransa 1495 Sarapeilik
Grazia Deruta italya 1500 Seramik imalati
Fabbrica D’Armi Pietro Beretta italya 1526 Silah Yapimi
S.p.A.
Willian Prym Almanya 1530 Demircilik, Tekstil
John Brooke & Sons Ingiltere 1541 Tekstil
Touwfabriek G. Van Der Lee B. Hollanda 1545 Halat Fabrikasi
V.
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Codorniu Ispanya 1551 Sarapeilik

Fonjallaz Isvicre 1552 Sarapeilik

Freiherr von Poschinger Almanya 1568 Cam Uretimi
Hacienda Los Lingues Sili 1575 Sarapeilik, Otelcilik
Berenberg Bank Almanya 1590 Bankacilik

R. Durtnell & Sons Birlesik Krallik 1591 Insaat

Royal Tichelaar Hollanda 1594 insaat

Eduerd Meier Almanya 1596 Ayakkabi

Toraya Japonya 1600 Sekerleme

Glinlmiizde gelismekte olan ve gelismis tilkelerdeki isletmelerin cogu aile isletmeleridir.
Yogun ¢alismalar sonucu basariy1 elde eden, isletmenin gelecek kusaklara devrini basari ile
sonuglandiran, uzun omiirlii aile isletmeleri; bulunduklar: tilkelerinin ekonomilerine biiyiik
katki saglayan, lilke ekonomisine yon veren biiyiik isletmeler haline gelmislerdir (Yolag ve

Dogan, 2011:104). Diinyanin en biiyiik aile isletmelerinden bir kismi tablo 1.5’te gésterilmistir.

Tablo 1.5’te birinci sirada belirtilen, perakende magazacilik faaliyetinde bulunan, Walton
ailesinin kontroliinde olan Walmart aile isletmesi, ayni zamanda diinyanin en biiyiik
isletmeleri siralamasinda da birinci sirada yer almaktadir. Ayrica diinyanin en biiylik aile
isletmelerinden; Berkshire, Dell Technologies ve Ford Motor Company 2021 yilinin Fortune
500 listesinde ilk otuz isletme icerisinde yer almislardir. Yine diger bir¢ok aile isletmesi de

diinyanin en biiytik 500 isletmesini belirten bu listede yer almaktadir (www.fortune.com).

Tablo 1.5. Diinyanin en biiyiik aile isletmeleri (www.familybusinessindex.com)

Walmart Walton Perakende Magaza Zinciri ~ ABD 1962

Berkshire Buffett Finansal Hizmetler ABD 1955

Hathaway, Inc.

EXOR SpA Agnell Finansal Hizmetler Italya 1927
Schwarz Group  Schwarz Tiiketici Almanya 1930
Ford Motor Ford Otomotiv ABD 1919
Company
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Bayersiche
Motoren Werke
(BMW)

Koch Industries

Cargill, Inc.

Comcast Corp.

Dell
Technologies

Robert Bosch
Gmbh

Reliance

Industries
SK Corp

Country Garden

Holdings
INA-Holding

Roche Holding

LG Group

LVMH Moet
Hennessy Louis
Vuitton SA

George Weston

Aditya Birla
Group

Arcelor Mittal
JBS SA

Amerika Movil
SA de CV

Gunvor SA

Quandt

Koch

Cargill-

Macmillian

Roberst

Dell

Bosch

Ambani

Chey

Yang
Guaqgiang

Schaeffler

Hoffman and

Oeri

Koo In-Hwoi

Arnault

Weston

Birla

Mittal
Batista

Slim

Tornqvist

Otomobil

Petrol, Gaz,Tarim

Uluslararasi Uriin Ticareti

Telekom, Medya ve
Teknoloji

Telekom, Medya ve
Teknoloji

{leri Uretim ve Mobilite

Enerji

{leri Uretim ve Mobilite

Devlet ve Altyap1

{leri Uretim ve Mobilite

Saglik

Telekom, Medya ve
Teknoloji

Tiiketici

Tiiketici

{leri Uretim ve Mobilite

Enerji
Tiiketici

Telekom, Medya ve
Teknoloji

Enerji
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Almanya

ABD

ABD

ABD

ABD

Almanya

Hindistan

Gliney Kore

Cin

Almanya

Isvigre

Gliney Kore

Fransa

Kanada

Hindistan

Liiksemburg
Brezilya

Meksika

isvicre

1916

1940

1865

1936

1984

1886

1973

1953

1992

1946

1896

1947

1987

1882

1857

1976

1953

2000

2000



Anheuser- Sicupira, Tiiketici Belgika 2008
Busch InBev Telles and

Lemann

Tiirkiye'deki isletmelerin %95°’i aile isletmesi olup Tirkiye’deki GSMH'nin %901 aile
isletmeleri tarafindan karsilandig ilgili tabloda belirtilmisti. Ayrica TUIK ve Istanbul Ticaret
Odasr’'nin verilerine gore Tiirkiye’deki KOBI'lerin %98'i aile isletmesidir ve yaklasik 3000’den
fazla biyiik aile isletmesi bulunmaktadir (Polat, 2018:27). Bircok iilkeye kiyasla Tiirkiye'de
aile isletmelerinin diger isletmelere orani ¢ok daha fazladir. Bu anlamda aile isletmeleri

Tirkiye ekonomisi i¢in biiylik 6nem arz etmektedir.

Kobi Finans (2005) raporunda ise Tiirkiye'deki isletmelerin yaklasik olarak %901 aile
isletmesi oldugu ve bu isletmelerin yasadig1 problemler ABD’deki aile isletmelerinin yasadigi
problemler ile benzerlik gosterdigi belirtilmistir. Bu nedenle Tiirkiye’'deki aile isletmelerinin
yasadig1 problemlerin ele almasi hem Tiirkiye ekonomisi hem de kiiresel ekonomi a¢isindan
O6nem tasimaktadir (Tarhan, 2010:9).

Tiirkiye'deki aile isletmelerinin yasadigi en 6nemli sorunlarindan birisi devir siirecinde
yasanan sorunlar olmasi ile ¢cok az sayidaki aile isletmesi, yeni kusak aile liyelerine basari ile
devredilmektedir. Ankara Sanayi Odasrnin “Aile Sirketleri: Degisim ve Siireklilik” konulu
raporunda Turkiye’deki aile isletmelerinin %70’inin ikinci kusaga gecemedigi ve ortalama
yasam siirelerinin yaklasik 18 yil oldugu belirtilmistir. Ayrica bu raporda Tirkiye’'deki aile
isletmelerinin ikinci kusaga devir sayisi, diinyadaki diger aile isletmeleri ile benzerlik
gostermesine karsin iiciincii kusaga devir sayilarinda diger iilkelerin ¢cok gerisinde kalinmistir.
Bunun nedeninde “aile konseyi” ve “aile anayasasi1” gibi aileyi kurumsallastiracak unsurlarin

heniiz Tiirkiye’de yaygin olmadigi belirtilmistir (G6zen, 2018:12).

Uluslararas1 vergi ve damismanlik sirketi olan PricewaterhouseCoopers (PwC) tarafindan
2010-2011 Kiiresel Aile Sirketleri Arastirmasi’'na gore Tiirkiye’de 1900 yilindan 6nce kurulan
ve hala faaliyette olan 18 aile isletmesi vardir (Yolag ve Dogan, 2011:106). Tiirkiye’'deki en eski
aile isletmesi ancak besinci kusaga aktarilabilmistir. Tiirkiye’deki en eski aile isletmelerden bir
kismi asagidaki Tablo 1.6’da belirtilmistir. Ayrica 1926’da Vehbi Kog tarafindan kurulan Kog

Holding diinyanin en biyiik aile isletmeleri siralamasinda bugiin 54. sirada yer almaktadir

(www.familybusinessindex.com).
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Tablo 1.6. Tiirkiyenin en eski aile isletmeleri (Karpuzoglu, 2004:44)
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Sabanci Holding
Yeni Karamiirsel Magazacilik

- Istikbal

Haci Bekir

Haci Sadik

Rasih Efendi
Abdullah Efendi

H. Mehmet Botsali
Hac1 Emin Bey
Ahmet Doyuran
Abdi ibrahim Bey
Kamil Kog

Mustafa Nevzat
Eytip Sabri Tuncer
Nihat A. Kutman
Alp Yaman

Vehbi Ko¢

Abdullah Tahincioglu
Nurettin Kunurkaya
Ali Sakir Tatveren
ibrahim Uzel

Nuh Mehmet Baldoktii
Nejat Eczacibasi
Dogan Vardarl
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Mustafa Sami Boydak
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1.5.  Aile isletmelerinin Ustiinliikleri

Isletme faaliyetleri bakimindan diger isletmelerden farkli nitelikleri olan aile isletmelerinin
diger isletmelere kiyasla zayif yonleri oldugu gibi istiin yonleri de bulunmaktadir. Aile
isletmelerinin diger isletmelere gore isletme faaliyetlerinde daha etkin oldugu
gozlemlenmistir. US News and World Reports isimli dergi tarafindan, 1986 yilinda ABD’de
yapilan bir ¢alismada en biliylik 47 aile isletmesinden 31 tanesi, Dow Jones endeksi baz
alindiginda, aile isletmelerinin diger isletmelere kiyasla daha iyi performans sergiledigi ortaya
konulmustur (Ates, 2003:8). Aile isletmelerindeki bu basarinin kaynagini su sekilde 6zetlemek

mumkuindir:

1.5.1. Sermaye yapisi ve finansman

Aile isletmelerini diger isletmelerden istiin kilan en 6nemli 6zelliklerinden birisi finansal
yapilaridir. Aile isletmelerinin sermayesinin biiyiik bir kismi1 6zkaynaklardan olusmaktadir
(Ugok ve Goker, 2006:47). Boylelikle soz konusu ihtiyaclarin1 6zkaynaklardan karsilayan aile
isletmeleri daha az disa bagimli olmaktadir. Bunun sonucunda aile isletmeleri diger isletmelere
gore finansal anlamda giicli bir durus sergilemektedir (Alayoglu, 2003:24). Ayrica kriz
doénemlerinde de diger isletmelerden daha giiclii bir durus sergileyen aile isletmelerinde aile
bireyleri, kisisel varliklarin1 ortaya koyarak isletmenin finansal ihtiyac¢larini
karsilayabilmektedir (Yiicel ve Ozkalan, 2012:253).

1.5.2. Baghhk

Aile fertleri tarafindan kurulan aile isletmelerindeki aile bireylerinde olusan sahiplik duygusu
ile bireyler isletme ile biitiinlesmislerdir. Aile bireyleri isletmenin siirekliliginin saglanmasi
icin tiim benliklerini isletmeye adayarak isletmenin karliligini artirmaya calismaktadir.
Isletme etrafinda ortak bir amagla toplanan aile bireyleri arasinda olusan giiclii baglar ve is

birlikleri ise basariy1 beraberinde getirmektedir (Bayramoglu, 2017:31).

1.5.3. Bilgi birikimi

Aile isletmelerinin nesilden nesle aktarilmasi ile aile bireylerinin isletmeye dair bilgi ve
tecriibeleri de gelecek nesillere aktarilmaktadir. Boylelikle elde edilen bilgi birikimi her bir
kusak icin avantaj saglamaktadir (Alayoglu, 2003:25).
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1.5.4. Karar alma

Aile isletmelerinde karar alma mekanizmasinda en etken faktor aile lyeleri iken diger
isletmelerde alinacak olan kararlar yoneticilerin onayindan gecmektedir. Boylelikle aile
isletmelerinde alinan kararlar diger isletmelere gore daha hizli ve isletmenin ¢ikarlarina en
uygun sekilde alinmaktadir (Ucok ve Géker, 2006:48).

1.5.5. Aile iinvan1

Aile isminin ve isletme isminin kazandigl taninirlik birbirini ayn1 yonde etkilemektedir. Aile
isminin toplumdaki gilivenilirlik ve sayginligi, isletmenin hammadde temininden satis-

pazarlama faaliyetlerine kadar bir¢ok alanda kolayliklar saglamaktadir (Akdogan, 2000:34).

1.6.  Aile isletmelerinin Temel Sorunlari

Aile isletmesi olmanin getirdigi tistiinliikler kadar dogurdugu birtakim sorunlar da mevcuttur.
Bazi aile isletmeleri gelecek kusaklara basari ile devredilirken bazilari kisa siirede faaliyetine
son vermektedir. Varligini nesiller boyu siirdiirebilen aile isletmeleri; aile isletmesi olmanin
getirdigi temel sorunlar1 asmis, aile isletmesi olmanin avantajlarini kullanmis olan
isletmelerdir (Geng¢ ve Karcioglu, 2004:24). Aile isletmelerinin karsilastigi temel sorunlar su
basliklar altinda belirtilebilir:

1.6.1. Kusak catismasi

Kusak catismasi; yeni kusagin cagdas anlayisa sahipken, eski kusagin geleneksel yaklasimlari
uygulama konusunda 1srarci tavirlarindan kaynaklanmaktadir. Aile isletmelerinde orgiit
kiltiirt kurucu kiltiiriiniin etkisi altinda kalmasiyla misyon ve vizyon gibi kavramlara baglilik
biiylik 6lciide azalmis, kurucunun geleneksel anlayisi hakim olmustur. Yeni kusak bu gibi
kavramlara bagh kalirken eski kusak yonetimde klasik yaklasimlar tercih edebilmektedir.

Bunun sonucunda fikir ayrilig1 olusmaktadir (Giliney, 2008:127).

Kurucu ile isletmeyi devralan kusak arasindaki en énemli fark, birinci kusagin isletmeyi kendisi
kurmasi ile yaptig isi kendi tercihi dogrultusunda yapmasi iken ikinci kusaga isletmenin miras
yolu ile gecmesidir. Kendi tercihi olmayan bir isletmenin varisi olan yeni kusak o isi
sevmeyebilir. Bu durum f{glincii ve sonraki kusaklarda daha da belirginlesmektedir (Geng ve
Karcioglu, 2004:24).

Gelecege yonelik bir yetki devri planlamasi yapilmamasi da kusak catismasina neden olan bir
faktordiir. Etkin bir yetki devri planinin olmamasi, birinci kusaktan sonra gelen nesillerin yetki

ve sorumluluklar1 konusunda kargasa ortami olusturmaktadir (Celik vd., 2004:192).
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Asagidaki Tablo 1.7°de aile isletmelerindeki eski kusak ile yeni kusak arasindaki goriis

ayriliklari belirtilmistir.

Tablo 1.7. Eski kusak ile yeni kusak arasindaki farkliklar (Lee, 1996:63-68, aktaran
Yurttadur ve Nakipoglu, 2015:406)

Daha tecriibeli olduklarini iddia

etmektedirler.

Rollerini ¢alisanlara miidahale ile yardim

etme olarak algilamaktadirlar.

Problem ¢6zmenin patron gorevi olduguna

inanmaktadirlar.

Calisanlarin kontrol edilmesinin patronun bir

gorevi oldugunu vurgularlar.

Bireylerin ¢cogunluga gore hareket etmesi

gerektigine inanirlar.

Islerin birbirinden kesin sinirlarla
ayrilamayacagi inancindadirlar ve her seye

karisirlar.

Isin, 6rgiit tasarim1 ve yapisindan ¢ok daha

onemli olduguna inanirlar.

Yoneticilerin ¢alisanlara problemlerini
¢ozmede yardimc1 olmalari gerektigini

diistintirler.

Yeni kusaklarin karmasik yonetim teknikleri

uyguladiklarindan sikayetgidirler.

Yeni kusagin siirekli degisim ve hizli sonuglar

almak pesinde olmasindan sikayetgidirler.

Yeni kusagin isletmeyi yonetecek tecriibeye

sahip olmadig1 endisesindedirler.

Isletmenin biiyiime siirecindeyken calisanlari
kendilerinin kontrol etmeleri gerektigi

inancindadirlar.

isletme yénetiminde etik anlayis hakimdir

Daha egitimli olduklarini iddia etmektedirler.

Rollerinin yetenekli ¢alisanlar almak ve onlardan

performans beklemek olarak algilamaktadirlar.

Problem ¢6zmenin bireysel sorumluluk olduguna

inanmaktadirlar.

Calisanlarin isi en iyi sekilde yapma sorumluluguna

sahip olmasi gerektigini vurgularlar

Bireylerin kendi yetenek ve potansiyellerini iist

seviyeye cikarmasi gerektigini diisiintirler.

Patronlarin kendi isleriyle ilgilenmeleri gerektigini
ve ¢alisanlar1 kendi islerini yapmada 6zgiir

kalmalari gerektigine inanirlar.

Orgiit tasarim1 ve yapisimin daha énemli oldugunu

vurgularlar.

Yoneticilerin hedefler belirlemelerine ve bu

hedeflere ulasmalari gerektigine inanirlar.

Eski kusagin isleri modasi ge¢mis usullerle

yaptigindan yakinmaktadirlar.

Eski kusagin degisime direng géstermesinden ve

statik olmasindan rahatsizdirlar.

Eski kusagin giicii elinden birakmamasindan ve

kendilerine yetki verilmemesinden sikayetgidirler.

isletmenin cagdas bir isletme oldugu imajini
giiclendirmek amaciyla miisterilerin akseptansina

sahip olmalari gerektigine inanirlar.

Isletme yonetiminde stratejik anlayis hakimdir.
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Yeni kusagin batili yonetim usullerini Eski kusagin kendilerine yonetim usullerini test
uygulama durumunda giigliiklerle etme imkani1 vermemelerinden yakinmaktadirlar.
karsilasacagina inanirlar.

Bireyin yeteneklerinin sinirli olduguna ve Basar1 ve biiylime icin bir¢ok firsat olduguna
sahip olunan yeteneklerle yetinilmesi inanmaktadirlar.

gerektigine inanirlar.

1.6.2. Profesyonellesememe

Aile isletmelerinde kurucu, siklikla hem isletme sahibi hem de yonetici pozisyonundadir.
Isletme belirli bir biiyiikliige ulastiktan sonra isletme faaliyetlerini yiiriitebilmek icin
kurucunun Kisisel bilgi ve deneyimlerinin yetersiz kaldig1 da bir gergektir. Isletme béyle bir
biiytikliige ulastiktan sonra egitimli, profesyonel yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir (Giiney,
2008:245).

Aile isletmelerinin profesyonellesme siirecindeki yasanilan sorunlarin ¢ogunun temelinde
ailenin egitim ve degerleri ile profesyonel yoneticilerin egitim ve degerleri arasindaki farklilik
yatmaktadir. Profesyonel yoneticiler icin rasyonel degerler 6n planda iken kurucular daha ¢ok
duygusal degerler ile hareket etmektedir (Bayramoglu, 2017:214). Isletme kurucularinin
duygusal degerlerle hareket etmelerinden kaynakli olarak isletmeyi profesyonel
yoneticilerden daha iyi yoneteceklerine inanirlar. Boylelikle profesyonel yoneticilerle birlikte
calismakta zorlanirlar. Bunun sonucunda isletme faaliyetlerinde kendi yontemlerini kullanan
isletme kuruculari, profesyonellikten uzak bir tutum sergilemis oluslar (Geng¢ ve Karcioglu,
2004:25).

Bir taraftan aile isletmelerinde bir¢ok yonden profesyonellesme sorunlarindan bahsedebilmek
miimkiindiir. Aile isletmelerinin profesyonellesmesi; formal (resmi) yonetisim sistemlerinin
uygulanmasi, stratejik planlama ve kontrol sistemlerinin uygulanmasi, aile iiyesi olmayan
profesyonel yoneticilerin yonetim kurulunda ve karar alma mekanizmasinda yer almasi ile de
gerceklesir. Ozellikle karar alma ve karar verme siireglerinde aile iiyesi olmayan profesyonel
yoneticilerle birlikte ¢calismak farkli bakis acilarini beraberinde getirerek yenilik¢i hedeflerin
belirlenmesine 6nemli katki saglamaktadir. Aksi halde, karar alma ve karar verme stireglerinin
aile tarafindan yonetildigi isletmelerde almadig1 kararlar1 uygulamaya ¢alisan bir ydnetici
profili olusacaktir. Bu da profesyonel yonetim anlayisina ters diismektedir (Howorth vd., 2016:
805).
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1.6.3. Devir siireci

Devir silireci, ¢ogu aile isletmesinin karsilastifi en 6nemli sorunlardan birisidir. Hatta
arastirmacilarin aile isletmelerini “ailenin gelecek kusaklara aktardigi bir isletme” olarak ifade
etmesi, devir siirecinin ne kadar o6nemli oldugunun bir gostergesidir. Aile isletmeleri,
kurucunun isletmeyi gelecek kusaklara devretmek istemesi ve gelecek kusaklarin yonetimi
devam ettirmek istemesi ile varligina devam edebilmektedir. Aile isletmelerinin sadece %30"u
ikinci kusaga devredilebilirken bu dilimdeki isletmelerin ancak %10’u {liglincii kusaga
devredilebilmistir (Yal¢in ve Giinel, 2006:73).

Kurucunun bir devir plan1 yapmamasi halinde isletmeyi devralacak olan aile tiyeleri arasinda
yonetimi elde etme rekabeti kaginilmaz olacaktir. Bu rekabet cogu aile isletmesinin
dagilmasina neden olmaktadir. Kurucu heniiz hayattayken yonetime gelecek olan aile
tiyelerinin belirlenmesi, isletmenin faaliyetlerine devam etmesi ve kurucunun bilgi ve
tecriibelerini yeni yonetici adayina aktarabilmesi adina 6énem arz etmektedir (Akdogan,
2000:37). Fakat aile isletmelerinde kurucularin birgogu devir plan1 yapmamaktadir.
Arastirmalara gore aile isletmelerinin %601 haleflik planlamasindaki basarisizliktan dolay1
dagilmaktadir (Giliney, 2008:200).

Erdogmus’'un baskanhginda IGIAD’da yirmi is adaminin goriisleri ile yapilan bir ¢alisma
sonuglarina gore aile isletmelerinin ikinci kusaga devrinde karsilasilan sorunlar Tablo1.8’de

belirtilmistir.

Tablo 1.8. Aile isletmelerinin ikinci kusaga devredilmesinde karsilasilan sorunlar
(Erdogmus, 2007:128)

- Isletmelerde kurumsallasma agamasina gegemeyis ve kurumsallasma eksikligi
- Ikinci kusagn ticari egitiminin yetersiz kalmasi

- Ikinci kusagin hazir kaynaklari kontrolsiiz bir sekilde kullanmasi

- Birinci kusagin ticari egitim yetersizligi

- Ikinci kusagin kendini yetersiz oldugu halde yeterli gormesi

- Ikinci kusagin egitimli olmasina ragmen yeteneksiz olmasi

- Stratejik kararlarin stireksiz olmasi
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ikinci kusagn birinci kusak tarafindan bagimsiz birakilmayacagi kaygisi
Birinci ve ikinci kusagin karsilikh giivensizligi

Kurum kiiltiirtinde olusan kusak catismalari

Birinci kusagin teknolojiden ve diinya sartlarinin gerisinde kalmasi

Yonetici aday1 havuzunun olusturulmamasi

Ikinci kusagin isin gelecegine karamsar yaklagmasi

Tek adam olma psikolojisi

ikinci kusagin kendini gelistirmemesi

ikinci kusaginin goriislerine 6nem verilmemesi

Birinci kusagin yetkilerini kaybetme korkusu

ikinci kusagin yetistirilmesi icin kaynak yaratilmamasi

Islerin ikinci kusaga devredilecek kadar uzun siireli olmamasi

Birinci kusagin duygusal yaklasimi

Ortaklar arasinda ikinci kusagin yonetimin hakimiyetini kaybedecegi endisesi
Kusak ¢atismalar1

ikinci kusakta gérev paylasimi sorunu

ikinci kusagin mevcut kadro ile uyum saglayamayacagi endisesi

Yonetime terfi ettirilecek olanlarin birakacagi boslugu dolduramama endisesi
Ikinci kusagin énceki kusak olan kurucularin sart ve imkanlarin1 anlayamamasi
Mevcut yoneticilerin devirden sonra kendini bosta hissetmesi

Kurulustaki belirlenen hedeflerden sapma endisesi

Birinci kusagin veliaht olarak sadece ogullarini diistinmesi

ikinci kusagin karizmatik bir yapiya sahip olmamasi

ikinci kusagin herhangi bir yeterlilik testinden gecmemesi

ikinci kusakta otokontrol eksikligi

Birinci kusaktan ikinci kusaga devir geleneginin olmamasi

Isi kusagin isi yapamama endisesi

Universiteler ile diyalog eksikligi
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- Birinci kusagin ikinci kusaga devirde gecikmesi
- Ikinci kusagin isi sevmemesi

- Birinci kusagin ikinci kusaga isi devretmeyi diistindiigiinde performansini

diistirmesi

- Cinsiyet farkliligindan dogan problemler
- Is sahiplerinin piyasaya giivensizlikleri

- Birinci kusagin yetkilerinin elden gidecegi endisesi

1.6.4. Kurumsallasamama

Kurumsallasma kavrami, arastirmacilar tarafindan farkli boyutlarla ele alinan bir kavramdir.
Kurumsallasma, isletme sahipleri ve yoneticiler bakimindan ele alindiginda isletmenin
kisilerden bagimsiz bir sekilde kural, standart ve prosediirlere sahip olmasi; degisen cevre
kosullar1 ve gelismelere uygun organizasyon yapisini olusturmasi, is yapma usul ve
faaliyetlerini orgiit kiiltiirii haline getirerek kendine has bir kurum kimligine sahip olmasi
seklinde ifade edilebilir (Karpuzoglu, 2004:45).

Kurumsallasma c¢alismalari, isletmenin biiylimesine paralel olarak ilerletilmesi gereken bir
stirectir. Isletme biiyiidiikce érgiitsel yapida da gerekli gelistirmeler yapilmahdir. Fakat birinci
ve ikinci kusak aile isletmelerinde aile iiyeleri isletmeyi kendi Kkiiltiirleri ile benimsedigi
prosediirlere gore yonetmeyi tercih ederler. Ancak, aile isletmeleri buytidiikce kisilerden

bagimsiz bir kurum kiiltiiriine ihtiya¢ duyulmaktadir (Bayramoglu, 2017:40).

Kurumsallasamamis aile isletmelerinde isin yapilis bi¢iminin belirli standartlara dayanmamasi
ve uygulamalarin kisilere bagli olarak yiiriitiilmesi ile isletme faaliyetleri saglikl
yuriitiilmemektedir. Uygulamalarin kisilere bagh yiiriitiilmesi ile aile ve isletme kavramlari
birbirine karismaktadir. Ailenin bakis agcisi ile isletmenin ¢ikarlar1 ¢akismaktadir. Boyle bir
orgltsel yapida calisanlarin yetenek ve deneyimleri arka planda kalarak is icin yeterli
nitelikleri olmayan aile tiyeleri 6n plana ¢ikmaktadir. Herhangi bir performans degerlendirme
sistemine tabi tutulamayan aile tyeleri hizla yiikselmekte hatta onlara 6zgii calisma alanlari
olusturulmaktadir. Boyle bir durumda temel sorun ailenin kurumsallasamamis olmasidir. Aile
iliskilerin bir sistemsel yapiya dahil edilmesi de ancak aile anayasasi, aile konseyi, devir plani
ve hissedarlar sozlesmesi gibi aileyi kurumsallastiracak unsurlar ile miimkiindir (Geng ve
Karcioglu, 2004:26).
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Aile isletmelerinin karsilastiklar1 kusak ¢atismasi, profesyonellesememe, devir problemleri,
nepotizm gibi temel sorunlar birbiri ile yakin iliski icerisindedir. Ancak kurumsallasamama bu
sorunlarin biitiiniine neden olabilmektedir. Kurumsallasmay1 saglamis bir isletmede sz
konusu problemlerin gorilme sikligt daha az olacaktir. Bu anlamda kurumsallasma

problemleri aile isletmeleri i¢in biiyiik 6nem olusturmaktadir (Geng ve Karcioglu, 2004:27).

1.6.5. Nepotizm

Aile isletmelerinde goriilen en 6nemli sorunlardan birisi olan nepotizm; kisinin kendi 6zel
cabasi ile kendi akrabalarina istihdam saglamasi, bir list makama terfi ettirmesi, bazi
ayricaliklar tanimasi anlamina gelmektedir. Nepotizmde bir kisinin istihdam edilmesinde veya

terfi edilmesinde liyakat ilkesi aranmamaktadir (Kocabas ve Baytekin, 2004:426).

Bu ¢alismada nepotizmin aile isletmelerinde ¢alisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adalete
olan etkisi incelenecektir. Bu kapsamda c¢alismanin ikinci béliimiinde nepotizm kavrami

kapsamli bir sekilde ele alinacaktir.
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2. BOLUM

NEPOTIZM

2.1. Nepotizm Kavram

Nepotizm kavrami, Latince’de “yegen” anlamina gelen “nepot” sozcligiinden tiiretilmistir
(Kiechel, 1984: 143). Glinlimiizde kisilerin mevKkiini ailelerinin yararina kullanmasini ifade
etmek icin kullanilan nepotizm kavrami, Ronesans doneminde bazi papalarin yegenleri i¢in iist
diizey isler bulma egiliminde olmasi ile ortaya ¢ikmistir. Papalarin bu davranisinin sonucunda
kilisenin etkinliginin azalmasi ve donemin diger bireylerinin rahatsiz olmasi, “nepotizm”
kavraminin olumsuz ¢agrisim yaratmasinin temel nedenidir (Ford ve McLaughlin, 1985: 57).
Nepotizm; Webster’s International Dictionary’e gore, “liyakatten ziyade akrabalik
iliskilerinden dolay1 akrabalara kayirmacilik géstererek onlara pozisyon saglamak” (Abdalla
vd., 1998:555) seklinde tanimlanirken; TDK nepotizm kavramini, “akraba ve yakin arkadaslari

kayirma” seklinde tanimlamistir (www.sozluk.gov.tr, 2022). Ayrica Abdalla vd. (1998),

nepotizmi, akrabalarin ayni kurumda istihdam edilmesi veya aile niifuzunun kullanilarak
baska kurumlarda istihdam edilmesi seklinde tanimlamistir. Ote yandan Bellow (2003)
nepotizm kapsaminda sadece liyakat aranmadan akrabalarin organizasyonlarda istihdam
edilmesinin degerlendirilmesinin ¢ok yetersiz oldugunu, nitelikli akrabalara da ayricalik

taninmasinin nepotizm kapsaminda degerlendirilmesi gerektigini vurgulamistir.

Evrim biyologlari, akraba olmayanlardansa akraba olanlar1 kayirmay:1 “akraba se¢imi (kin
selection)” olarak ifade etmektedirler. Akraba se¢iminin arkasinda yatan temel neden “dogal
secilim” kavramidir. Insanlar kendi genlerini tasiyan Kkisilere yardim ederek genlerinin
gelecekte yasama olasihgini artirmaktadir. insanlarin miilklerini akraba olmayanlara kiyasla
akrabalarina birakma olasihigi daha yiiksektir. Ornegin ebeveynler, iivey evlatlarina veya evlat
edindikleri ¢ocuklarina kiyasla genetik ¢ocuklarina daha fazla kaynak olustururlar. Akraba
seciminin bir ifadesi olan nepotizm, orgiitlerde akrabalarin kayirilmasidir. Bu kayirmaci
uygulamalar; tlicret, personel kararlari, karar verme ve kurallar1 uygulama gibi orgiitsel
uygulamalarda ortaya ¢ikmaktadir (Spranger vd., 2012:152). Bu anlamda nepotizm, ne kadar
kot cagrisimi olan bir kavram olsa dahi temel bir insan i¢glidiisii olarak kusaktan kusaga

miilkiyet, bilgi ve yetki aktarimi saglamaktadir (Bellow, 2003:25).

Nepotizm kavraminin bazi Tiirk¢e calismalarda kayirmacilik ile es anlamda kullanildigi
goriilmektedir. Ancak, kayirmacilik kavrami daha genel bir kavram olup kendi igerisinde farkli
tiirlere ayrilmaktadir. Kayirmacilik kavraminda kisinin akrabasi olmayan kisilere de fayda
saglamasi soz konusudur (Asunakutlu ve Avci, 2010:96). Fakat, tanimlarda da belirtildigi tizere
kayirmaciligin bir tirii olan nepotizm kavramindan bahsedebilmek i¢in s6z konusu

kayirmaciligin akrabalik iligkilerine dayanmasi gerekmektedir. Boylelikle nepotizm orgiitsel
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anlamda ele alindiginda, akrabalik iliskilerinin bir sonucu olarak aile isletmelerinde kendini

gostermektedir.

2.2.  Aile isletmelerinde Nepotizmin Etkileri

Aile iiyelerine karsi kayirmaci uygulamalari ifade eden nepotizm kavramy, aile isletmelerinde
ozellikle kayrilan tarafta olan aile {liyesi olan calisanlar {izerinde olumlu bir etki yaratirken
diger taraftan aile liyesi olmayan calisanlar acisindan olumsuz etkiler birakmaktadir. Bu
duruma karsin ¢alisanlarin zihninde pargasi olduklar1 6rgiitlerin adil olup olmadig1 yoniinde
birtakim degerlendirmeler meydana gelecektir. Boylelikle nepotizm, aile isletmelerinin temel
sorunlarindan biri haline gelirken bir yandan da aile isletmelerine birtakim faydalar
saglayabilmektedir (Biite ve Tekarslan, 2010:4).

Tablo 2.1. Nepotizmin aile isletmeleri tizerindeki olumlu ve olumsuz etkileri (Bayramoglu,
2017:40)

Aile liyelerinin isletmeye bagliliklarinin

artmasl
Adanmislik diizeyinin artmasi

Kurucunun liderligi etrafinda biitiinlesme

Isletmeyi Sahiplenme

Birlikte calisilan kisilere giiven

Aileyi bir arada tutma

Ailenin ¢ocuklara bir gelecek sunma olanagi

saglamasi

Aile iiyesi olmayan personelin moralinin

olumsuz etkilenmesi
Esitsizlik ve adaletsizlik algilarinin artmasi

Liyakat esasinin uygulanmasina engel

olmasi
Aile-is sinirinin korunamamasi

Nitelikli olmayan personel nedeniyle is
yukiinlin artmasi ve orgiitsel rutinin

aksamasi

Personel arasinda dedikodularin yayilmasi

ve huzursuzluklarin artmasi

Aile liyesi olmayan personelde ait olma

duygusunun gelismemesi

Tablo 2.1'de goriildiigii lizere nepotizm, aile isletmelerine fayda sagladigi gibi birtakim
sakincalar1 da bulunmaktadir. Aile isletmelerindeki nepotizm uygulamalarinin bu olumlu ve

olumsuz etkileri su sekilde detaylandirilabilir:
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2.2.1. Aile isletmelerinde nepotizmin olumlu etkileri

Nepotizm, temelinde olumsuz algilanan bir kavram olsa da literatiirdeki glincel calismalarda
nepotizmin aile isletmelerine olan olumlu etkileri ele alinmaya baslandig1 gézlemlenmektedir
(Kilingarslan ve Avci, 2021:61). Bellow (2003), “In Praise of Nepotism” adl1 eserinde planl
uygulanan nepotizmin bir¢ok isletmeyi basariya ulastirdigini vurgularken, isletmelerde
basarisizligi nepotizme yiiklemenin tam anlami ile dogru olmadigini ifade etmistir. Bellow, bu
eserinde nepotizmin bir¢ok farkli alanda uygulanan kurumsallagmis bir pratik unsur oldugunu
dile getirmistir (Ozler ve Giimiistekin, 2007:437). Ancak Bellow bu ¢alismasinda nepotizmi
calisanlar bakimindan degil de isletmeler bakimindan degerlendirmistir (Asunakutlu ve Avci,
2010:97). Benzer sekilde Nelton (1998), “The Bright Side of Nepotism” isimli calismasinda
nepotizm olmadan aile isletmelerinin hayatta kalamayacagini, aile isletmelerinin
devamliliginin nepotizmin bir sonucu oldugunu vurgulamaktadir. Ancak yine, Nelton'un
calismasinda ifade etmek istedigi nepotizm, sorumsuz bir sekilde ve rastgele uygulanmis olan
bir nepotizm degil; planlanmis, kayirilmis olan aile {iyesinin egitimine 6nem verilen ve
sorumluluklarin 6n planda oldugu nepotizmdir (Kilingarslan ve Avci, 2021:61). Ayrica
nepotizmin, aile isletmelerinde yonetimin gelecek kusaklara devrinde daha dengeli bir gecis

saglamadig da ilgili arastirmalarda s6z konusu olmustur (Asunakutlu ve Avci, 2010:97).

Nepotizm aile isletmelerinde ¢alisanlar agisindan ele alindiginda ise, 6zellikle kii¢tik 6lcekli aile
isletmelerinde kendini isletmeye adamis personelin belirlenmesinde etkili bir yol olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Akrabalik iliskisi olan bireyler rastgele secilecek olan bireylerden daha
etkili bir katihm gostermektedir. Yine nepotizm hem akraba hem de akraba olmayan tim
calisanlar i¢in moral ve is tatminini artiran olumlu bir aile tipi ortam olusmasinda zemin
hazirlamaktadir (Abdalla vd., 1994:61).

Aile isletmelerinde aile iiyelerinin kendi islerini birakip baska islerde ¢alisma gibi bir olasilig
cok diisiik oldugundan, aile tliyelerinin isten ayrilma gibi bir durumu da disiintilemez. Bunun
sonucunda aile isletmelerinde personel devir hizi diger isletmelere kiyasla daha diisiik
olacaktir. Boylelikle istihdamda aile bireylerinin diger kisilere tercih edilmesi, bir avantaj
olarak diigiiniilebilir (Yiicel ve Ozkalan, 2012:269). Ayrica aile iiyelerinin akraba olmayan
bireylere tercih edilmesine baska bir bakis acisi ile bakilacak olundugunda; bircok isletme
calisanlari yaptiklari islerin kendi isleri olmadig1 diisiincesi ile yeterince 6zverili ¢calismazken,
aile tyeleri kendi isletmelerinde calistiklar icin isletmeyi sahiplenerek diger calisanlara
kiyasla kendilerini islerine adar, daha o6zverili ve daha ¢ok ¢alisirlar (Karahan ve Yilmaz,
2014:128). Benzer olarak aile isletmelerinde gorevlendirilen profesyonel yoneticilerin baska
isletmelere transfer olmasi her zaman ihtimaller dahilindedir. Ancak aile {liyeleri i¢in boyle bir
durum s6z konusu olmamaktadir. Bu anlamda yoneticilerin aile liyelerinden se¢ilmesi 6rgiitiin
durumu ve stratejisi i¢in uzun vadede bir avantaj olarak diisliniilebilir (Biite ve Tekarslan,
2010:5).
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Sonuc olarak nepotizm, aile isletmelerinde planl bir sekilde ve 6rgiitsel yapiy1 olusturan diger
calisanlarin  tutumu  gozetilerek  uygulandiginda, isletmeye birtakim faydalar

saglayabilmektedir.

2.2.2. Aile isletmelerinde nepotizmin olumsuz etkileri

Nepotizm, aile isletmelerine birtakim faydalar sagladig: gibi, bir yandan da ¢alismanin bir
onceki bolimiinde belirtildigi tlizere olumsuz etkileri ile aile isletmelerinin temel
sorunlarindan biri haline gelmistir. Nepotizmin olumsuz ¢agrisiminin yaninda, birgok

calismada olumlu etkisinden ¢ok olumsuz etkilere neden oldugu gézlemlenebilmektedir.

Nepotizmin anlamindan da anlasilacagi lizere aile {iyesi olanlar i¢in tatmin edici bir durum olsa
dahi aile iiyesi olmayan calisanlar icin durum 6yle degildir. Kayrilan aile {iyelerine karsin aile
iiyesi olmayan diger calisanlar, maruz kaldiklar1 nepotist uygulamalar sonucunda kendilerini
zamanla oOnemsiz hissetmeye baslayarak kendilerinin ikinci smif calisan oldugunu
diistinebilirler. Boylelikle motivasyonu diisen, hak ettikleri mevkilere hicbir zaman
ulasamayacagini diisiinen calisanlar, kendilerini degerli hissettiren itibar gordiikleri yeni
kurumlarda is arayisi icine girebilmektedir (Kocabas ve Baytekin, 2004:427). Calisanlarin
nepotizm karsisindaki bu tutum ve davraniglari; ilgili calismalarda da ortaya konuldugu gibi,
nepotizmin c¢alisanlarin is tatminini ve o6rgultsel bagliligini olumsuz yonde etkilediginin
gostergesidir (Cetinkaya ve dig, 2017:124). Ayrica orgutlerdeki stres faktoriiniin incelendigi
calismalarda nepotizmin is stresine neden oldugu (Yiicel ve Ozkalan, 2012:270) ve yine ilgili
alan yazininda ¢alisanlarin adalet algisini olumsuz yoénde etkiledigi ortaya konulmustur
(Spranger vd., 2012:156).

Aile isletmelerinde nepotizmin olumsuz etkileri sadece aile iiyesi olmayan calisanlar ile sinirh
kalmayip kayrilan aile iiyeleri iizerinde de etkisini gostermektedir. ichniowski (1988)’ye gére
aile liyesi olan bireyler, isletmede elde ettikleri basarilarinin kendi basarilar1 m1 yoksa
akrabalik iligkilerinden kaynakli bir basar1 m1 oldugunun belirsizligi ile agir bir yiik altinda
kalmaktadirlar. Yine aile liyesi olan bireyler arasindaki iliskilerde de etkisini gosteren
nepotizm, karar verme siirecinde aile ve isletme ¢ikarlarinin birbiri ile karismasina ve bununla
birlikte isletmenin yonetimi tizerine olan kardes rekabeti gibi birtakim aile ici kavgalara neden
olmaktadir (Abdalla vd., 1994:61, Abdalla vd., 1998:557).

Nepotizm, aile isletmelerinde kurumsallasmay1 engelleyen en 6nemli faktorlerden birisi olarak
On plana ¢ikmaktadir. Aile isletmelerinde ailelerin ¢ikarlari isletmecilik kurallari ile catismakta
ve aile iiyelerinin oOncelikleri, siklikla isletmecilik kurallarinin 6niine ge¢mektedir. Aile
tyelerinin kayirilmasi ile aile bireylerinin egemenligini siirdiirmeleri ve tim isletme
faaliyetlerine hakim olmasi amaglanirken, bu durum isletmenin aileden bagimsiz, kendine has
bir kurum kimliginin olusmasini engellemektedir (Cetinkaya vd., 2017:124). Ozellikle aile

isletmelerinin belirli bir biiytikliige ulasmasi sonucunda isletmenin pazarlama, finans, yonetim
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gibi fonksiyonlarinin yerine getirilmesi i¢in nitelikli, profesyonel ¢alisan ihtiyaci olusmaktadir.
Ancak birgok aile isletmesindeki nepotizm uygulamalari, nitelikli ¢calisan istihdaminin 6niine
gecmektedir. Ayrica aile liyelerinin kayirilmasi sonucunda niteliksiz ¢alisanlarin is basina
gelmesi, is yiiklinlin artmasina neden olacaktir. Tiim bu akraba kayirmacilig: faaliyetleri aile

isletmelerinin gelisim ve biiylimesini engellenmektedir (Erdem vd., 2013:176).

2.3. Nepotizmin Boyutlar:

Nepotizm, arastirmacilar tarafindan benzer sekilde ele alimip farkli bakis agilar1 ile
degerlendirilmistir. Ancak dlcek bazinda ilk olarak 1985 yilinda Ford ve Mc Laughin tarafindan
gelistirilmis, devaminda ise, 1998 yilinda Abdalla ve digerlerinin yapmis oldugu bir ¢alismada
tekrar giindeme getirilmis ve Asunakutlu ve Avci (2010) calismalarinda nepotizm o6lcegini
Tlrkgeye uyarlayarak ise alma, islem ve terfi olmak tlizere {i¢ boyutta degerlendirmislerdir.
Daha sonraki arastirmacilar tarafindan da bu ii¢ boyutta ele alinmaya baslanmistir (Calik,
2016:12, Akar, 2020:246,).

2.3.1. Isealma

Ise alim siireci; isletmenin ihtiya¢ duydugu personel arzini i¢ ve dis kaynaklara duyurarak
basvuru taleplerini almasi, adaylar1 eleme sisteminden gecirmesi ve kriterlere uyan adayin
istihdam edilmesine kadar olan siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Ozdogan, 2010). Ancak, bazi
adaylar is veren ile akrabalik baglarindan dolay1 bu siirecte yetkinlikleri diger adaylardan zayif
olsa dahi siireci ayricaliklara tabi tutularak tamamlarlar. Bu durum halk arasinda “torpil”
olarak adlandirilirken ilgili ¢alismalarda “ise almada kayirmacilik” olarak ifade edilmektedir
(Calik, 2016:12).

Glinlimiizde ise girme slirecinde kan bagi olan kisilerin kullanilmasi oldukea sik rastlanilan bir
durumdur. Baz1 arastirmacilar ise alim siirecinde akrabalik destegini isttihdam nepotizmi
olarak adlandirmaktadirlar (Polat, 2012:11). Ozellikle kurumsallasmamis aile isletmelerinde
sikca rastlanilan adil olmayan bu uygulamalar, aile iiyesi olmayan diger calisanlari rahatsiz
etmektedir (Calik, 2016:13). Arastirmacilarin ise basvuranlarin ise alimdaki secim siirecine ve
tekniklerine iliskin tepkilerini 6l¢tiigli calismalarda, adil olmayan ise alma pratiklerinin
orgiitler hakkindaki olumsuz tutumla iligkili oldugu bulgusuna varimistir (Yidirim,
2007:259).

Baz1 isletmeler ise ise alimlarda uygulanan bu nepotizmi, istihdam edilebilecek aday
havuzunun daha diisiik maliyetle olusturulmasini sagladig: icin tercih etmektedirler. Hali
hazirda g¢alisanlarin akrabalarinin istihdamini destekleyen bu isletmeler, ise alim siireclerini

mevcut ¢alisanlarinin destegiyle gerceklestirerek personel secme ve yerlestirme maliyetlerini
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diisiirmektedir. Fakat bu durum bir yandan ise alim maliyetlerini diisiiriirken, bir yandan da

nitelikli calisan havuzunun olusmasini engelleyebilmektedir (Polat, 2012:11).

2.3.2. islem

Lansberg (1983)’e gore, aileler ve isletmelerde farkli adalet normlar1 hakimdir. Bu farklilik
sonucunda aile isletmelerinde kaynaklarin dagitimi, performans degerlendirme ve egitim,

gelisim gibi siirecleri iceren islem nepotizmini ortaya ¢ikmaktadir.

Aile icerisinde ebeveynler, cocuklar arasindaki iliskilerinde ve ¢ocuklarinin gereksinimlerini
karsilarken adalet ve esitlik temelinde hareket etmekte, bu sekilde kardesler kaynaklardan ve
firsatlardan esit derecede yararlanma hakkina sahip olmaktadir. Ancak isletmelerdeki gecerli
olan adalet kavrami liyakat esasina dayanmaktadir. Calisanin kazanimlar1 ve kaynaklardan
aldig1 pay, o calisanin 6rgiit amaclarinin gerceklesmesindeki olan yeterliligine gore ve drgiite
yapmis oldugu katkiya gore belirlenmektedir. Isletmelerin kurulus amacina uygun olarak
calisanlardan en verimli olani mevcut kaynaklardan daha fazla pay alma hakkina sahip
olmaktadir. Aile ve isletmenin i¢ ice oldugu aile isletmelerinin yapisi, kurucularin kaynaklarin
hem ailenin hem de isletmenin adalet kriterlerine uygun bir sekilde dagitimini
zorlastirmaktadir (Lansberg, 1983:42-43).

Kurucularin aile tiyelerine tanidig1 ayricaligin bir digeri performans degerlendirmede ortaya
cikmaktadir. Isletme biinyesindeki kendi ¢ocuklarini veya yakin bir akrabanin performansini
degerlendirmeye calisirken, objektif bir degerlendirme yapmakta zorluk yasamaktadir. Ciinkii
ayni anda hem aile hem de isletme cercevesinde adil bir degerlendirme yapmak ¢ogu zaman
miimkiin olmamaktadir. Bir aile sisteminde bireyin konumu bireyin ne yaptigindan ¢ok bireyin
kim olmasi ile deger kazanirken, isletmelerde orgiitsel hedeflere ulasmada en ¢ok katkida
bulunanlar islevi ekonomik tiretkenlik olan isletmeler i¢in daha ¢ok degerli hale gelmektedir
(Lansberg, 1983:42-43).

Aile ve is ilkeleri arasindaki catisma, kurucunun aile iiyelerinin egitim ve gelisimini verimli bir
sekilde yonetmesini de etkiler. Kurucular siklikla bireysel ihtiyaglari kurumsal ihtiyaglardan
ayirmakta zorlanirlar. Aile ilkeleri kapsaminda bir akrabanin egitiminde temel husus birey i¢cin
en iyi olan iken, is acisindan bakildiginda bireyin o6rgiitsel hedeflere ulasma yetenegini
artiracak egitimler 6n plana ¢ikmaktadir. Cogu zaman akrabalarin ihtiyaclar1 isletmenin
¢ikarlari ile ortiismemektedir. Kurucular siklikla, riskli hatta isletmenin temel misyonuyla
tamamen uyumsuz olsa dahi kendi ¢ocuklarina veya yakin akrabalarina egitim ve gelisim

firsat1 icin kaynak ayirmaktadirlar (Lansberg, 1983:42-43).

Aile tliyelerinin isin niteligine gore daha avantajli konumlarda calistirilmasi yine nepotizmin
islem boyutu kapsaminda degerlendirilmektedir. S6z konusu durumda ilgili is i¢in

gorevlendirilecek ¢alisanin niteligine bakilmamaktadir. Kayrilan bireyler isin riski, zorlugu,
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uzun siirmesi veya isin yapilacak oldugu yer gibi birtakim nedenler ile daha kolay islerde
istihdam edilmektedir. Orgiitsel adalet bakimindan énemli hususlardan birisi de calisanlarin
niteliklerine uygun islerde aralarinda ayrim yapilmaksizin istihdam edilmesidir. Bu anlamda
islem boyutunda uygulanan nepotizm, orgiitsel adalet kavraminin gerekliklerinin yerine
getirilmedigi bir durum olarak nitelendirilebilir (Calik ve Naktiyok, 2018:345).

Isletmelerde calisanlara adil davranilmas, iicretlerin ve imkanlarin esit sekilde dagitilmasi,
calisanlarin esit sartlarda degerlendirilmesi, egitim ve gelisim konusunda desteklenmeleri
isletmelerin ¢alisanlarina karsi sorumluluklaridir. Calisanlardan bazilari diger ¢alisanlar ile
esit kosullarda calismadigini diisiinmeye basladiginda; c¢alisanlarin verimliliklerinde,
orgltlerine katma deger yaratma arzularinda ve bunun sonucunda 6rgiitsel baghliklarinda ve
adalet algilarinda diisiis olusacaktir (Calik, 2016: 14).

2.3.3. Terfi

Bireyin calismakta oldugu pozisyondan daha iist bir pozisyona yiikselerek daha genis yetkilere
sahip olmasiyla birlikte, genellikle daha iyi bir licret almasi “terfi” olarak tanimlanmaktadir.
Terfi; kendini isine adamis, gérev ve sorumluluklarini yerine getiren, 6rgiit icerisinde basarisi
ile 6n plana ¢ikmis, liderlik 6zellikleri 6n planda olan ¢alisanlara saglanan bir hak olarak
nitelendirilmektedir (Calik, 2016:15).

Bir¢ok aile isletmesinde onemli pozisyonlara kisinin yetenek, beceri ve deneyim gibi
niteliklerini g6z 6niinde bulundurmadan; personel secim ve degerlendirme prosediirlerine
uygun olmayan bir sekilde aileden birisi getirilmektedir. Boylelikle érgiitsel yapinin bircok
boéliimiinde niteliksiz ¢alisanlar olusmaktadir. Yeteneksiz bir kisinin emri altinda ¢alismak aile
tiyesi olmayan diger calisanlar icin oldukca rahatsiz edici bir durumdur. Orgiite yapilan katki
ve alinan pay arasinda bir esitsizlik oldugunda, calisanlar adaletsiz bir ortamda ¢alistigini
diisiinmektedir (Ates, 2003:14).

Terfi nepotizmi sonucunda yeterli niteliklere sahip olmayan aile tiyelerinin yonetici olarak
secilmesine neden olunurken, aile iiyelerinin uzun siireler boyunca yetersiz olduklar1 bu
pozisyonlarda kalmasiyla profesyonel yoneticilerin isletmede ¢alistirilmasinin 6niinde biiyiik
bir engel olusturulmaktadir (Vinton, 1998:298).
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3. BOLUM

ORGUTSEL ADALET

3.1.  Orgiitsel Adalet Kavram

Adalet kavrami, ortaya ciktifi dénemlerde psikolojik ve sosyolojik bir kavram olarak
degerlendirilmistir. Psikolojik acidan adalet, kisinin vicdani degerlendirmesindeki objektifligi
esas almaktadir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014:241). insanlarin yerlesik hayata gegmelerinden
itibaren, tarih boyu bilim insanlari1 “sosyal adalet” kavrami ile i¢ ice olmuslardir (Yuriir,
2008:29). Sosyal adalete iliskin ilk calismalarda sosyal etkilesimlerdeki adalet ilkeleri
aciklanmaya cahsilmis, 6rgiitsel anlamda adalet kavrami degerlendirilmemistir (icerli,
2010:64.) Insanlarin karar ve davranislari, ancak baskalari ile etkilesime girildiginde “adil” ya
da “adaletsiz” olarak nitelendirilebilmektedir. Dolayis1 ile “adalet” kavramindan
bahsedebilmek icin iki veya daha fazla taraf s6z konusudur. Bu taraflar bir birey olabilecegi

gibi kurumlar ya da sosyal birimler de olabilmektedir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:196).

Sosyal bilimciler, ¢alisanlarin kisisel tatmini ve érgiitsel fonksiyonlarin etkinligi icin temel bir
gereklilik olan adalet kavraminin énemli oldugunu uzun siire vurgulamislardir. Orgiitlerde
uygulanan ilk sosyal adalet kuramlari, orgiitlerdeki adalet ilkelerinden daha ¢ok sosyal
etkilesimlerdeki adalet ilkelerini test etmeye yo6nelik olan kuramlardir. Dolayisi ile “adalet”
kavrami kapsaminda orgtitsel davranisin agiklanmasinda bu kuramlar yetersiz kalmistir. Konu
ile ilgili cesitli calismalar sonucunda orgiitsel fonksiyonlara ve degiskenlere uygun olan
kavramsal modeller gelistirilmis, gelismis bir literatiir olusumu sonucunda ¢alisma ortaminda
adaletin roliinti tanimlamak i¢in “6rglitsel adalet” kavrami kullanilmaya baslanmistir (Yildirim,
2007:256).

Genel olarak bir tutumun adil olup olmamasini ve kisilerin diiriistliigiinii anlatmak i¢in “adalet”
kavrami kullanilirken, orgiitlerle ilgili olarak yoneticilerin adil olma durumunu anlatmak i¢in

“Orgiitsel adalet” kavrami kullanilmistir (Keles ve Tuna, 2016:378).

Adalet algisi ilk kez Stouffer ve arkadaslari tarafindan 1949 yilinda yaptiklari calismada s6z
konusu olmustur. Bu ¢alismada, II. Dlinya Savasi sirasinda ABD askerlerinin ordunun inzibat
ve hava birligindeki yapilan terfilere dair doyumlar1 degerlendirilmistir. Hava birliginde
terfiler hizli ve diizenliyken inzibat birliklerinde daha yavas olmustur. Hava birliginde
terfilerin hizli ve diizenli olmasi nedeniyle calisanlarin daha yiliksek bir doyuma sahip
olunacag1 diistiniiliiyorken elde edilen bulgular sasirtici olmustur. Elde edilen sonuglarda
inzibat birliklerinin, hava birliklerine goére terfi olanaklarindan daha memnun olduklar:
sonucuna ulasilmistir. Sonuglara gore hava birliklerinde ¢alisanlar, is arkadaslarinin hizla terfi
edildiklerini ve kendilerine yapilan bu uygulamanin adil olmadigini belirtmislerdir. Bu

c¢alismanin sonucunda, bireyin sahip olduklarini diger bireylerin sahip olduklar ile
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kiyaslayarak adalet algisi olusturdugu diisiiniilmiistiir (Irak, 2004:26). Daha sonrasinda
orgutsel adalet; kavram olarak, insan kaynaklar1 yonetiminde adalet konularina isaret etmek
tizere ilk defa Wendell French (1964) tarafindan “The Nature and Problems of Organizational
Justice” isimli calismada kullanilmistir (Greenberg, 1990: 401).

Orgiitsel adalet algisi, isletme calisanlarinin kendilerine adil davraniip davranilmadig
durumundaki yargilar: ile ortaya ¢ikmaktadir (Tetik, 2012:240). Adams’a (1965) gore
calisanlar, orgiite yapmis olduklari katkiya karsilik elde ettikleri katki payini diger calisanlarin
girdi-ciktilar ile karsilastirarak adalet algisina sahip olurlar (Arslaner vd., 2014:66). Orgiitsel
adalet genel olarak, bireyin pargasi oldugu organizasyondaki uygulamalarla iligkili olan adalet
algilamasidir (Greenberg, 1996:24). Orgiitsel adalet kavrami, bir organizasyondaki
uygulamalarin dayandig1 ilkelerin net olmasini, kisiden kisiye farklilik géstermemesini,
gosterse dahi bunun nedenlerinin tiim ¢alisanlara net bir sekilde a¢iklanmasini 6ngéren bir
kavram olup ydnetim karar ve uygulamalarinin adil oldugu algisi, calisanlarin motivasyon ve
performansini 6nemli dlciide etkileyecek bir faktordiir (Kogel, 2020:470). Greenberg’e gore
orgiitsel adalet hem calisanlarin kisisel tatminleri hem de organizasyonlarin etkinligi icin
gerekli olup aymi sekilde adaletsizlik 6rgilitsel bir sorun olarak ele alinmalidir (Kanbur ve
Canbek, 2018:38).

3.2.  Orgiitsel Adaletin Onemi

Orgiitsel adalet ile ilgili yapilan calismalar ele alindiginda, vurgulanan kavramin “alg1” oldugu
goriilmektedir. Bu durumun nedeninde orgiitsel adaleti olusturan 6lgiitlin bireye ne derecede
adil davranildig1 degil, bireyin kendisinin bu davranmislari ne derecede adil buldugu
yatmaktadir (Kavak ve Kayin, 2018:35). Adaletin hakim oldugu bir o6rgiitte ¢alisan bireyler
yoOneticilerin davranislarini ahlaki, rasyonel ve adil olarak degerlendirmektedir. Arastirmalara
gore calisanlar, isletmede karar verme siirecinin adil olduguna inanmasi1 durumunda diisiik
maas gibi birtakim orgiitsel uygulamalarda olumsuzluklar olsa dahi bunlar1 daha az
getirmektedir (Preffer ve Langton, 1993 aktaran Iscan ve Naktiyok, 2004:187).

Orgiitsel adalet algis1 konusu arastirmacilar tarafindan biiyiik ilgi gormiis, endiistriyel-orgiit
psikolojisi, insan kaynaklar1 yonetimi ve érgiitsel davranis gibi alanlarda sik¢a arastirilan bir
konu haline gelmistir. Arastirmalarda orgiitsel adaletin; is tatmini, isten ayrilma, liderlik,
orgutsel vatandaslik, orgiitsel baglilik, 6rgiitsel yabancilasma, giiven, muisteri memnuniyeti, is
performansi, calisan hirsizhigi gibi bir¢ok hususta etkili oldugu goriilmiistiir (Bakhshi vd.,
2009:145).

Beugre (1998) orgiitsel adalet kavramini su ii¢ nedenle 6nemli bulmaktadir (Kavak ve Kayin,
2018:35):
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1) Orgiitlerin en énemli unsurlar olan ¢alisanlara uygulanan muamele, onlarin 6rgiitsel
davranisini olusturmaktadir. Calisanlarin 6rglt icerisindeki davranisi ise orgiit icin hayati

O6nem tasimaktadir.

2) Giinlimiiz is dlinyasinda artan vasifl is glicli gereksinimi ile 6rgiit calisanlar1 daha vasifli ve
egitimli bir hal almaktadir. Egitim seviyelerindeki bu artis sonucunda ¢alisanlar, yalnizca iyi
bir isle yetinmeyip ayn1 zamanda pargasi olduklar1 orgltte adalet ve sayginlik arzu

etmektedirler.

3) Adalet kavrami onemli bir sosyal olguyu olusturmaktadir. Bu nedenle insanlarin
sosyallesme ihtiyact duydugu her tiirlii orgiitsel ortamda “adalet” kavrami ihtiya¢ niteligi

tasimaktadir.

Orgiitsel adaletin hem isletmeler agisindan hem de ¢alisanlar agisindan yiiksek fayda saglama
potansiyeli bulunmaktadir. Daha fazla giiven ve baglilik, artan is performansi, daha yararh
orgltsel vatandaslhik davranislari, gelismis miisteri memnuniyeti ve daha az c¢atisma gibi
faydalar buna 6rnek olarak verilebilir (Cropanzano vd.,2007). Bireylerin davranislari var olan
bir durumu algilama bicimlerine gore farklilik gosterdigi icin ¢alisanlarin 6rgiit icerisindeki
uygulamalarin adil olup olmadigina iliskin algilarn o6rgiitsel adalet konusunun 6nemini
artirmaktadir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014:242). Arastirmalarda, Kkendilerine adil
davranildigini diisiinen ¢alisanlarin érgiite iliskin olumlu egilimlerde bulunacag: ve orgiitiin
yararina davranislar sergileyecegi bulgusuna varillmistir. Calisanlarin oOrglitsel adalet
algilariin ytiksek oldugu durumlarda, is tatmini ve drgiitsel vatandaslik davranisi gibi bireysel
ve orgiitsel agidan pozitif tutum ve davranislar ortaya ¢ikarken; orgiitsel adalet algis1 diisiik
oldugunda ise saldirganlik, intikam duygusu ve isten ayrilmaya egilim gibi verimliligi diisiirticli
davranislar ortaya ¢ikmaktadir (Keles ve Tuna, 2016: 378-379).

3.3.  Orgiitsel Adaletin Boyutlar:

Sosyal bilimciler, dnceleri 6rgiitsel adaleti Adams’in “Esitlik Teorisi” ve Crosby’nin “Goreli
Yoksunluk Teorisi” ile agiklamaya calismistir. Fakat bu teoriler orgiitsel adalet algisini
aciklamada yetersiz kalmis, zaman igerisinde yeni adalet boyutlari ortaya ¢ikmistir (Cetinkaya
ve Cimenci, 2014:242).

Orgiitsel adaletin 6lciilmesinde kullanilacak olan o6l¢cegin ka¢ boyutta olacagina dair
arastirmacilar arasinda farkl tercihler meydana gelmistir. Kimi arastirmacilar islem adaleti ve
dagitim adaleti boyutlarina calismalarinda yer verirken, kimi arastirmacilar etkilesim
boyutuyla da ilgilenmektedir (Kanbur ve Canbek, 2018:39). Bunun nedeninde bazi
calismalarda “etkilesim adaleti” liciincii bir boyut olarak ele alinirken, baz1 ¢alismalarda
“islemsel adalet” in bir alt bileseni olarak ele alinmasi yatmaktadir (Cihangiroglu ve Yilmaz,

2010:200). Ancak, orgiitsel adalet ile ilgili ¢alismalara bakildiginda; dagitim kararlarinin
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verildigi “dagitim adaleti”, dagitimin gerceklesmesi esnasinda kullanilan ydntemleri konu
alindig “islem adaleti” ve bireyler arasi iligkilerin 6n planda oldugu “etkilesim adaleti” olmak
tizere genel kabul gérmiis ii¢ 6lciit olarak ortaya ¢ikmaktadir (Kavak ve Kayin, 2018:35).

Asagidaki Sekil 3.1.’de bu ti¢ 6lciit belirtilmistir.

Orgiitsel Adaletin Bilesenleri

— .

Dagitim Adaleti: Islem Adaleti: Dagitim

0 o . Etkilesim Adaleti:
Sonuglarin uygunlugu. siirecinin uygunlugu.

Otoriteden goriilen
Esitlik: Calisanlar: Tutarhlik: Tiim ¢alisanlara muamelenin uygunlugu.

katkilarina gore ayni sekilde davranilir.

o : Kisilerarasi Adalet:

odiillendirmek. . I
Onyarg Eksikligi: Hicbir Calisanlara onurlu, saygili

Denklik: Tim kisi veya grup, ayrimcilik ve nazik davranmak.

calisanlara yaklasik veya kotii muamele :
Bilgi Adaleti: Ilgili

olarak ayni 6diili nedeniyle ayri1 tutulmaz.
bilgilerin ¢alisanlarla

(orantili) saglamak. .
Dogruluk: Kararlar dogru PEVERINER

ihtiyag: Calisanin bilgilere dayanmaktadir.

kisisel ihtiyaglarina -
. . Temsilcilik: Calisanlarin
gore fayda saglamak. . -
alinan kararlarda soz sahibi

olmasi.

Diizeltme: Calisanlarin
kendilerini ilgilendiren
kararlarda hatalari

diizeltme hakki vardir.

Sekil 3.1. Orgiitsel adalet modeli (Cropanzano vd, 2007:36)

Sekil 3.1’de yer alan orgiitsel adaleti olusturan bu ii¢ boyut hakkinda verilen kisa bilgiler su
sekilde detaylandirilmistir:
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3.3.1. Dagitim adaleti

Dagitim adaleti kavrami ilk olarak Homans’in 1961 yilindaki “Sosyal Miibadele Kurami1” isimli
calismasi ile alan yazinina girmistir (Ergin, 2019:39). Homans (1961)’in dagitim adaleti
kuralina gore; dagitimda esitligin adalet degil adaletsizlik ortaya c¢ikardigi, ancak dagitimda
denkligin saglanmasi ile adaletin saglanacag ileri siiriilmistiir. Buna gore dagitim denkligi;
licret, yatirim ve karin hesaplanmasi ve karsilastirilmasi ile belirlenebilecegi ifade edilmistir
(igerli, 2010:68). Homans'in bu gériisiine gore, Taraflarin her birine verilen pay esit olmak
yerine, her birinin maliyetleri ile orantili olmali ve kattig1 degerler ile elde ettikleri sonuglar
orantili olmalidir (irdem, 2020:14).

Dagitim adaleti daha sonrasinda Adams (1965)'1n “Esitlik Teorisi”, Deutsch (1975)'1n “Dagitim
Teorisi”, Leventhal (1976)'1n “Adalet Yargi Modeli” ve Crosby (1976)'nin “Goreli Yoksunluk
Modeli” kullanilarak gelistirilmistir (Taskiran, 2010:127).

Dagitim adaleti kavraminin temeli Adams’in (1965) esitlik teorisine dayanmaktadir. Esitlik
teorisi Homans'in dagitim adaleti modelinden esinlenerek gelistirilmistir (Taskiran,
2010:128). Bu teoriye gore; birey orgiite yaptigi katki ve bunun sonucunda elde ettigi
kazanimlarini kendi diizeyindeki diger bireylerin katki ve kazanimlar1 ile kiyaslayip,
kazanimlarin adil bir sekilde dagitip dagitilmadigini degerlendirir. Birey esitsizlik algiladigi
durumda bunu gidermek icin birtakim davranislara yonelmektedir. Adams’in bu teorisi,

dagitim adaletinin temeli olarak kabul edilmektedir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009:5).

Deutsch’in dagitim teorisine gore; denklik, esitlik ve gereksinim olmak iizere {i¢ 6nemli dagitim
kurali belirlenmistir. Denklige gore kazanimlar ¢alisanlarin orgiite kattig1 deger ile orantili
olmalidir. Esitlige gore, calisanlarin kattifi degere bakilmadan esit olarak dagitilmalidir.
Gereksinime gore ise, kazanmimlar ¢alisanlarin mutluluguna gore dagitilmalidir. Morton
Deutsch’a gore temel amag verimlilik olup; is birligine dayali dagitim adaletinde temel ilke
denklik iken, eglence temelli sosyal iliskilerin stirdiiriilmesinin temel ama¢ oldugu durumlarda
baskin olan ilke esitliktir. Kisisel gelisim ve mutlulugun temel amag¢ oldugu iliskilerde ise
baskin ilke gereksinimdir (Poyraz, 2009:76).

Leventhal (1976)’in Adalet Yargi Teorisi'ne gore, calisanlarin dagitim adaleti algis1 orgiite
yaptiklar katkiya gore degerlendirilmektedir. Yapilan ¢alismalarda dagitilan ticret, 6dil ve
terfi gibi kazanimlarin ¢alisanlarin orgiite yaptiklari katki ile orantili bir sekilde dagitildig:
gozlemlenmistir. Ancak bazi ¢alismalarda; yoneticilerin kazanimlari ¢alisanlarin katki oranina
gore degil, calisanlarin ihtiyaglarina gore veya tiim calisanlara esit bir sekilde dagitildig:
gozlemlenmistir. Leventhal’e gore esitligi bu sekilde bozmak adaletsizlik yaratmayip hatta

tamamen adil bir uygulama oldugu savunulmaktadir (Greenberg, 1987:12-13).

Dagitim adaleti kapsaminda olan bir diger teori ise Crosby (1976)'nin Goreli Yoksunluk
Teorisi'dir. Goreli Yoksunluk Teorisi'nin temeli Stouffer ve arkadaslarinin 1949 yilindaki

askeri personel iizerindeki yaptiklar1 calismaya dayanmaktadir. Crosby’nin teorisine gore alt
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kademe calisanlari, elde ettikleri kazanimlar1 list kademeden olan ¢alisanlar ile kiyaslarlar.
Farkl statiiler arasindaki bu kiyaslama sonucunda olumsuz bir algl sonucunda ¢alisanlar
yoksunluk hissine kapilirlar. Dolayisiyla calisanin kendisi ile ayn1 seviyede olmayan Kisilerle
kiyaslama yapmasi, adaletsizlik algisi olusturacaktir. (Greenberg, 1987:12). Crosby’nin teorisi

esit olmayan Kisilerle kiyaslama yapilmasi yonii ile Esitlik Teorisi’'nden ayrilmaktadir.

Sonuc olarak; dagitim adaleti, calisanin érgiite kattig1 deger ve bu katki sonucu aldig1 pay, 6dil,
gorev ve sorumluluklari diger ¢alisanlar ile kiyaslamasi sonucunda ortaya ¢ikan adalet algisidir
(Greenberg, 1990:403). Calisanlar dagitim adaleti yargisina varirken, bir kazanimin dogru,
ahlaki ya da etik olup olmadiginin degerlendirmesini yapmaktadir (Yiiriir, 2005:99). Calisanlar
elde ettikleri sonuclari (gelir, prim, terfi, sosyal haklar vb.) adaletsiz veya adil olarak
algilayabilmektedir. Calisanlarin bu algilarina gére orgiit icerisindeki tutum ve davranislari
sekillenebilmektedir. Dagitim adaletinde 6nemli olan, ¢alisanlarin dagitilan kaynaklardan adil
bir sekilde pay aldigin diisiinmesidir (Taskiran, 2010:127). Odiillerin ve kaynaklarin dagitimi,
kiiciik gruplardan tiim topluma kadar uzanan, sosyal sistemlerin var oldugu her alanda olusan
evrensel bir olgudur. Odiil, ceza ve kaynaklarin dagitimi gruplar, érgiitler ve toplumun tiimii
ile ilgilidir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:201).

3.3.2. Islem (Prosediir) adaleti

Dagitim adaleti, kaynaklarin ¢alisanlar arasinda dagitilmasina iliskin adaleti ele alirken; islem
adaleti ise dagitim kararlarinin verilmesi stirecinde kullanilan prosediirlerde s6z konusu olan
algilanan adaleti ele almaktadir (Greenberg, 1987:55 aktaran Yiiriir, 2005:109). islem adaleti
algisinin belirlenmesinde, isletmede alinan kararlar 6nem olusturmaktadir. Baska bir ifade ile
islem adaleti; licret, terfi, kaynak dagitimi, 6diil, tatil, sosyal haklar, performans degerleme ve
calisma sartlar1 gibi degiskenlerin belirlenme siirecinde kullanilan usul ve prosediirlerin
adilligi olarak ifade edilmektedir (irdem, 2020:14). Ornek verilecek olunursa; calisanlar érgiit
icerisinde yapilan bir 6édillendirmenin o6diiliin kime verildigine ile degil, ddiillendirme
stirecinde yapilan degerlendirmelerin adil olup olmadigina 6nem vermektedir. Buradan
hareketle prosediir adaleti bakimindan firsat esitligi, tarafsizlik ve ifade 6zgiirliigli 6nem
olusturmaktadir (Kavak ve Kayin, 2018:36).

Dagitim adaleti ve islem adaleti arasindaki etkilesimin aciklanmasinda “Kisisel Cikar Modeli”
ve “Grup Degeri Modeli” olmak tizere iki model kullanilmaktadir. Kisisel Cikar Modeli'ne gore
calisanlar bireysel kazanimlari ile yakindan ilgilendikleri i¢in kazanimlarin belirlenmesinde
rolii olan siire¢lerde kontrol sahibi olmak isterler. Grup Degeri Modeli'ne gore ise calisanlarin
sadece ekonomik degil, ayn1 zamanda sosyal ve psikolojik beklentileri de g6z Oniinde
tutulmaktadir. Bu modele gore; calisanlar yoneticilerin karar alma siireglerinde tarafsiz
olmalarini, kendilerine saygi gostermelerini, fikirlerine deger verilmesini ve kendilerine hak

ettikleri sekilde davranilmasini beklerler. Kisisel Cikar Modeli'nde ekonomik kazanimlar, Grup
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Degeri Modeli'nde ise sosyal ve psikolojik kazanimlar én plana ¢ikmaktadir (Igerli, 2010:80-
82).

Dagitim adaletinin sonuglarina ek olarak, kazanimlarin dagitiminin belirlenmesindeki
stircenin de 6nemli oldugunun fark edilmesiyle ortaya cikan islem adaleti kavrami (Kir,
2021:83), ilk kez Thibaut ve Walker'in calismalar ile literatiire girmistir. Bu ¢alismada
mahkemelerdeki yasal stirecler ele alinmistir. Davalilara gore eger yasal prosediirleri iceren
stirecler adil bir sekilde islerse, sonu¢ davalilar icin olumsuz dahi olsa davalilarin tepkileri
olumsuz olmamistir. Thibaut ve Walker islem adaletinin “Kontrol” modelini de gelistirmistir.
(Yazicioglu ve Topaloglu, 2009:5). Bu modele gore kisiler orgiit icerisinde alinan kararlarin
uygulanma silirecinde s6z sahibi olarak sonug iizerinde de etki sahibi olacaklarini diistintirler
(Akkas,2020:42). Baska bir ifade ile prosediirlere itirazda bulunanlar eger bu siirecte kontrole

sahip olduklarim diisiiniirlerse, siireci adil olarak degerlendirebilirler (icerli, 2010:77).

Bir diger islem adaleti modeli olan Leventhal ve arkadaslarinin gelistirdigi, Prosediir Tercih
Modeli Leventhal’in Adalet Yargi Modeli'nin bir devami niteligindedir (Yazicioglu ve Topaloglu,
2009:5). Gerald S. Leventhal islem adaleti kapsaminda siirecin adil olarak degerlendirilmesini
su alt1 kurala baglamistir (Kir, 2021:84):

1. Tutarlhilik Kurali: Dagitim siireci kararlarinda kisi ayrimi yapilmamasi gerektigini ve siirekli

olmamasi gerektigini ifade eder.

2. On Yargi Baskisi: Karar merciinin, dagitim ya da islem siirecinde calisanlara kars1 ényargih

yaklasmamasi gerektigidir.
3. Dogruluk Kurali: Dagitim siirecinde kullanilan bilgilerin dogru olmasidir.

4. Temsilcilik Kurali: Dagitim stireclerinden etkilenecek olan taraflarin temsilci belirlemesi ve

bu temsilcilerin ilgili konularda s6z sahibi olmasidir.

5. Diizeltilebilirlik Kurali: Calisanlarin kendileri hakkinda alinan bir karara itiraz edebilme veya

bu karari degistirebilme gibi haklara sahip olmasidir.

6. Etik Kural: Dagitim siireci kararlar1 temel, ahlaki ve etik degerler ile uyumlu bir sekilde

ilerlemelidir.

3.3.3. Etkilesim adaleti

Orgiitsel adaletin tigiincii boyutu olarak degerlendirilen etkilesim adaleti, prosediirlerin
uygulanma siirecinde ¢alisanlarin maruz kaldigi tutum ve davranislarin niteligine yonelik olan
adalet algisidir (Bies ve Moag, 1986, aktaran Taskiran, 2010:135). Etkilesim adaleti kavrami
ilk kez Bies ve Moag'in 1986 yilindaki calismalarinda, orgiitsel prosediirlerin olusturulmasi
sirasinda kisilerin birbirleri ile olan iletisimleri hakkindaki tutumlarini ifade etmek icin

kullanilmistir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009:5).
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Etkilesim adaleti orgiitsel adaletin sosyal yoniinii olusturmaktadir. Bies ve Moag (1986)'1n
calismalarinda; yoneticiler calisanlarina karsi nazik ve saygili davrandiklarinda, ¢alisanlarin
olumsuz bir kazanimi dahi adil algilayabilecegi bulgusuna varilmistir (Cetinkaya ve Cimenci,
2014: 244). Etkilesim adaleti, calisanlarin yoneticilerine ve tiim isletmeye karsi tepkilerini
etkilemektedir. Calisanlar, yoneticilerin kendilerine saygili davranmadiklarini1 veya islerini
etkileyen kararlar hakkinda yeterli a¢iklama yapilmadigini hissettiklerinde performanslari
diisecek ve bu algilar tiim isletme geneline yayildiginda verimliligin diismesine neden olacaktir
(Laschinger, 2004:355).

Greenberg (1993) etkilesim adaletini iki siniflandirma ile ele almistir. Kisilerarasi adalet olarak
adlandirilan ilki, prosediirlerin olusturulmasinda veya uygulanmasinda rol sahibi olan
yoOneticilerin calisanlara nazik ve saygili davranmasidir. Bilgisel adalet olarak adlandirilan
ikincisi ise kazanimlarin dagitimi ve dagitim kararlarinin siireci hakkinda gerekli aciklamalarin
yapilarak calisanlara bilgi verilmesidir (Colquitt vd., 2001:427). Greenberg (1993); etkilesim
adaletinin saygi ve duyarlilik yonlerinin dagitim adaletinin Kkisiler arasi yonii olarak
goriilebilecegini, ¢ciinkii dagitim kararlarinin sonuglarina tepkiler dogabilecegini ve etkilesim
adaletinin a¢iklama yoniiniin ise islem adaletinin kisiler arasi bir yonii olarak goriilebilecegini,
cliinkl yapilan aciklamalar siireclerin yapisal yonlerini degerlendirmek icin ihtiya¢ duyulan
bilgiyi sagladigini vurgulamaktadir (Colquitt, 2001:386). Greenberg (1993), etkilesim
adaletinin bu iki yoniiniin 6rgltsel adaletin ayr iki boyutu olarak incelenmesi gerektigini
belirtirken; Colquitt ve arkadaslar1 (2001), kisilerarasi ve bilgisel adalet tanimlari farkli olsalar
dahi iki kavram arasinda yiiksek korelasyon bulundugunu ve bu baglamda etkilesimsel adalet

altinda incelenmesinin uygun oldugunu vurgulamistir (Irak, 2004:36).

Etkilesim adaleti, dagitim adaleti ve islem adaletinden ayr1 olarak ticiincii bir 6rgiitsel adalet
tliri olarak ele alinmasina ragmen, bazi ¢alismalarda islem adaletinin bir bileseni olarak ele
alinmaktadir. Bazi arastirmalarda etkilesim adaleti ile islem adaleti bulgular1 arasinda ytliksek
derecede korelasyon oldugu saptanmistir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:207). Ancak etkilesim
adaleti ve islem adaleti, kaynaklarinin farkli olmasindan dolay1 farklilasmaktadir. Bireyler,
diger bireylerin etkilesim adaletine uymamasi ve 6rgiitiin islem adaletini ihlal etmesine karsi
duyarhdirlar. Bu baglamda etkilesim adaleti bireylerle ilgili iken, islem adaleti orgiit
stratejilerini olusturan prosediirlerden gelmektedir (Yiiriir, 2005, 106). Sonug olarak etkilesim
adaletin kaynagini bireyler olustururken, islem adaletinin kaynagini érgiit oldugunu séylemek
miimkindiir (Tagkiran, 2010:136).

3.3.4. Orgiitsel adalet tiirleri arasindaki iliski

Orgiitsel adaletin {i¢ boyutunu da ayni anda siirdiirmek kolay olmamakla birlikte isletme
acisindan oldukg¢a 6nem tasimaktadir. Ancak, orgiitsel adaletin ii¢ boyutunun da birbiri ile

etkilesim icerisinde olmasi ii¢ boyutu da ayni1 anda siirdiirmeyi kolaylastirmaktadir. Orgiitsel
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adaletin en az bir boyutu saglanirsa, orgiitsel adaletsizligin kotii etkilerinin bir kismi ortadan
kalkacaktir. Ornegin etkilesim adaleti yiiksek tutulursa, dagitim ve islem adaletinin de olumsuz
etkisi azalacaktir (Cropanzano vd., 2007:39). Bireyler islem adaleti veya etkilesim adaletini
distiik algiliyorsa, dagitim adaleti algilar1 da diisiik olmaktadir. Arzu etmedigi bir karar ile
karsilasan bir kisi, farkli prosediirlerin uygulanmis olmasi halinde elde edecegi kazanimin daha
iyi olabilecegi ihtimalini zihninden ge¢irmektedir. Calisanlar tarafindan herhangi bir prosediir
adil olarak algilandiginda, biiyiik ihtimalle alinan kararlar da adil olarak algilanacaktir. Benzer
olarak karar mercii olan yoneticiler ¢calisanlara nazik ve saygili davrandiginda sonug¢ olumsuz
olsa dahi bireyler bu olumsuz kararlara daha diistik tepki vereceklerdir (Yiirtir, 2005:108-
109).

Goldman (2003) tarafindan yapilan bir calismada adaletin is yerinde ayrimcilik iddiasiyla ilgili
yasal iddialarda bulunma arasindaki iliskiyi incelenmis ve davacilarin dagitim, islem ve
etkilesim adaletinin tiimii diistik oldugunda dava agma olasiliginin ytiksek oldugu bulgusuna
varilirken, orgilitsel adaletin sadece bir bileseninin yiiksek oldugu durumda ise bireylerin yasal

bir talepte bulunma ihtimalinin dustiigii bulgusuna varilmistir (Cropanzano vd., 2007:39).

3.4. Orgiitsel Adalet ve Nepotizm iliskisi

Calisanlar, elde ettikleri kazanimlarin dagitilma seklinden, kazanimlarin dagitilmasindaki
alian kararlarin prosediirlerine ve bu prosediirlerin kendilerine bildirilme sekline kadar
icinde bulunduklar orgiitlerin ve yoneticilerinin adil olmasi ile ilgili bir alg icerisindedirler.
Bu husustaki algilar orgilitsel adaletin dagitim, islem ve etkilesim boyutunu olusmaktadir.
Orgiit icerisinde yapilan bazi bireylerin lehine yénelik kayirmacilik sonucunda ¢alisanlar adil
olmayan bir oérgiitte cahstigim diisiinebilmektedir. Orgiitlerde bazi Kkisilere akrabalik
iliskilerinden dolay1 uygulanan ayrimciligi ifade eden nepotizm sonucu diger calisanlarin
adalet algilarinda olumsuz bir degisim meydana gelmekte ve bunun sonucunda ¢alisanlar
orgltiin aleyhine olabilecek tutum ve davranislar sergileyebilmektedir (Polat, 2012:93).
Akraba olan kisilere uygulanan bu kayirmaci uygulamalar istihdam siireclerinde, terfi ve
odillendirmelerde, orgilitsel bazi stireclerde ortaya cikmaktadir. Nepotizmin ise alim, terfi ve
islem boyutunu olusturan bu kayirmaci uygulamalarin, uygulandigi veya ortaya ¢iktig1 hususa
gore calisanin algilladigi adalet boyutu degisiklik gdsterebilmektedir. Ornegin calismanin
onceki boliimlerinde verilen bilgiler 1s181nda nepotizmin terfi ve islem boyutunu olusturan
calisanin o6dillendirilmesi ve kaynaklarin dagitilmas: siirecindeki nepotizm uygulamalari;
orgltsel adaletin dagitim adaleti ve islem adaletini olusturan, kaynaklarin dagitimi ve
kaynaklarin dagitim siirecinde alinan kararlarin ve prosediirlerini iceren uygulamalarin adil
olmasi ile iliskili olabilecegini diisiinmek miimkiindiir. ichniowski (1988)’e gore; nepotizme
izin vermek, list diizey aile liyesi olan yoneticilerle birlikte ¢alismak zorunda kalan diger
calisanlarin terfi ve ddiillerin bir akrabaya haksiz yere verildigini diistinmesine neden olarak
onlarin morallerini diisiirmektedir (Abdalla vd., 1994:61, Abdalla vd., 1998:557). Sonuc olarak
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orglt icerisindeki aile liyelerine yonelik kayirmaci uygulamalarin varligi, ¢alisanlarin dahil
olduklan orgiitlerin adil olup olmamasini sorgulamalarina neden olmaktadir. Calisarak hak
edilen kazancin dagitimi esnasinda algilanan kayirmacilik, var olan adalet inancina zarar
vermektedir (Altintas, 2020:68).

Ilgili alan yazini incelendiginde, érgiitsel adalet ve nepotizm ile ilgili bircok ¢alisma bulunurken
iki  kavramin  birlikte  degerlendirildigi  c¢alismalarin  smirli  sayida  oldugu
gozlemlenebilmektedir. Asunakutlu ve Avcl (2010) calismalarinda, aile isletmelerinde
nepotizm algisi ve is tatmini iliskisini incelemis ve elde ettikleri bulgularda nepotizm algisinin
orgltsel adalet algisini olusturan boyutlarla benzerlik gosterdigini sonucuna varmislardir. Bu
baglamda nepotizm ile 6rgiitsel adalet arasindaki iliskinin incelenmesinin énemli oldugunu
vurgulamislardir (Asunakutlu ve Avci, 2010:105). Daha sonrasinda arastirmacilar tarafindan
nepotizm ve orgiitsel adalet iliskisinin ele alindig1 ¢calismalarda iki kavram arasinda negatif
yonlil iliski saptanmistir. Aktas (2020) yapmis oldugu ¢alismasinda, isletmelerde nepotizm ile
orgiitsel adalet boyutlarinin iliskisini degerlendirmis ve ¢alismanin sonucunda nepotizmin
orgltsel adaletin boyutlarindan dagitim adaleti, islem adaleti ve etkilesim adaleti ile negatif
yonlii bir iliski oldugu bulgusuna varmistir. Benzer sekilde Polat (2012) bir tekstil
isletmesinde, Kaba (2018) bir 6zel egitim isletmesinde, Alkan (2019) otel isletmelerinde, Yavuz
(2021) kamu egitim isletmelerinde ve Ozkan (2019) Istanbul’da ¢alisanlar iizerinde yapmis
olduklar calismalarinda nepotizmin 6érgiitsel adaleti olumsuz yonde etkiledigi sonucunu elde

etmislerdir.

llgili calismalarin bulgularindan da goriilecegi iizere nepotizm ile algillanan érgiitsel adalet
arasindaki iliski, isletmenin aile isletmesi olup olmamasi veya aile isletmelerinin yapisi ile
degiskenlik gostermektedir. Clinkii bazi aile isletmelerinin yapisindan dolay1 nepotizm, aile ve
isletmenin i¢ ice olmasinin dogal bir sonucu olarak algilanabiliyorken, yine yapisina gore bazi
aile isletmelerinde veya ailesi isletmesi olmayan isletmelerde calisanlarin nepotizme olan
tepkisi daha fazla olabilmektedir (Kaba, 2018:39). Ornegin Arslaner vd. (2014) konaklama
isletmelerinde nepotizm ve Orgiitsel adalet algis1 lizerine yaptiklar1 c¢alismalarinda aile
isletmesi olmayan isletmelerde nepotizm ile 6rgltsel adalet algis1 arasinda negatif yonli ve
anlaml bir iliski bulmuslar ancak elde ettikleri bulgulara gore aile isletmesi olarak faaliyet
gosteren konaklama isletmelerinde nepotizm ile orglitsel adalet algis1 arasinda anlamli bir
iliski bulamamaislardir. Arslaner (2014) elde ettigi bu bulguyu degerlendirdiginde; arastirma
yapmis oldugu aile isletmesi olan konaklama isletmelerinde, personel seciminde aile liyesi
olmayan bireylerin aile {liyesi olanlara gore daha ¢ok tercih edilmesi sonucunda nepotizm
uygulamalarinin dniine gecildigini diisiinmektedir. Biite ve Tekarslan (2010) en az elli kisi
calistiran sekiz aile isletmesi lizerinde, nepotizmin ¢alisanlar lizerine etkilerini inceledikleri
calismalarinda; nepotizmin boyutlari ile isverene giiven, is stresi, is tatmini gibi kavramlarin
yaninda orgiitsel adaletin boyutlarindan sadece islem adaletinin iliskisini degerlendirmis, terfi
ve islem nepotizminin islem adaletini olumsuz sekilde etkiledigi ancak ise alimlarda uygulanan

nepotizm ile islem adaleti arasinda bir iliski olmadig1 bulgusuna varmislardir. Burucuoglu vd.
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(2015) arastirmasinin 6rneklemini olusturdugu yedi adet aile isletmesi {izerinden nepotizmin
orgltsel adalet ve is performans lizerine etkilerini degerlendirmis ve arastirma sonucunda
nepotizmin ise alma boyutu ile islem adaleti arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski saptamis
ancak nepotizmin terfi ve islem boyutu ile islem adaleti arasinda herhangi bir iliski
bulunmamistir. Arastirmanin devaminda ise alma nepotizmi ile etkilesim adaleti arasinda
negatif iliski bulunurken, terfi ve ise alma nepotizmi ile dagitim adaleti arasinda ters yonlii
iliski bulunmustur. Ayrica bu ¢alismada nepotizmin en ¢ok orgiitsel adaletin boyutlarindan
dagitim adaleti lizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Yine, Karacaoglu (2012) bir aile
isletmesi calisanlar: tlizerinden yaptigi calismasinda nepotizmin boyutlar ile 6rgiitsel adalet
algisiiliskisini incelemis, analiz sonuglarina gore orgiitsel adalet algisi lizerinde terfi ve ise alim
stirecinde uygulanan nepotizmin en gii¢lii etkiye sahip oldugu bulgusuna varmislardir. Yavuz
ve Akin (2016) ise calismalarinda aile isletmesi niteligine olan bir fabrika ¢alisanlari tizerinde
yaptiklar1 ¢alismada nepotizm ile orgiitsel adalet iizerinde negatif iliski saptamislardir.
Calismalardan goriildiigili iizere nepotizm calisanlarin algiladig1 orgiitsel adaletin azalmasina
yol acarken nepotizm uygulamalarinin ortaya c¢iktif1 nepotizmin ise alma, islem ve terfi

boyutlarinin 6rgiitsel adalet lizerindeki etkisi arastirmalarda farklilik gostermektedir.
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4. BOLUM
AILE ISLETMELERINDE NEPOTiZMiN ALGILANAN ORGUTSEL ADALETE ETKISi

Bu béliimde; arastirmanin amacina ve dnemine, arastirmanin modeline ve hipotezlerine,
arastirmanin evreni ve oOrneklemine, arastirmanin kapsam ve sinirliliklarina, verilerin

toplanmasina ve verilerin analizine yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Calismanin 6nceki béliimlerinde de belirtildigi lizere, bireyin kendi kan bagindan olan kisileri
kayirmasina yonelik uygulamalari ifade eden “nepotizm” kavrami, akrabalik iliskilerinin 6n
planda olmasinin bir sonucu olarak aile isletmelerinde kendini géstermektedir. ise alma, islem
ve terfi gibi hususlarda ortaya ¢ikan nepotizm uygulamalar1 6rgiit icerisindeki aile liyesi
olmayan diger c¢alisanlarinin zihninde adil olup olmadigi yoniinde birtakim
degerlendirmelerden ge¢mektedir. Bireyin parcasi oldugu organizasyondaki uygulamalara
iliskin bu yargilari, adalet algisini olusturmakta ve s6z konusu adalet algisi ise “6rgiitsel adalet”
kavramini ifade etmektedir. Bu nedenle “aile isletmelerindeki nepotizm uygulamalarinin
calisanlarin algiladig 6rgiitsel adalet tizerinde olumsuz bir etkisi var midir?” sorusu arastirma
sorusu olarak belirlenmistir. Arastirma sorusundan hareketle ¢alismanin amaci; ise alma,
islem ve terfi gibi hususlarda ortaya ¢ikan nepotizm uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan
algilanan orglitsel adalet iizerindeki etkisinin aile isletmeleri cergevesinde ortaya koymaktir.

Aile isletmelerindeki s6z konusu kayirmaci uygulamalar, aile iiyesi olmayan calisanlar
tarafindan adil olmadig1 yoniinde algilandig gibi isletmenin aile isletmesi olmasinin dogal bir
sonucu olarak da algilanabilmektedir. Bu anlamda aile isletmelerindeki nepotizm
uygulamalarinin algilanan orgiitsel adalet iizerindeki etkisi kritik 6nem tasimaktadir. Ayrica
Turkge alan yazininda nepotizm ve orglitsel adalet kavramlarinin bir arada degerlendirildigi
calismalarin sayisi olduk¢a az olmakla birlikte bu iki kavramin aile isletmesi kapsaminda ele
alindigi; Karacaoglu (2012), Arslaner vd. (2014), Burucuoglu vd. (2015), Yavuz ve Akin
(2016)'1n calismalar1 olmak tlizere sadece dort adet ¢alismaya rastlanilmistir. Arslaner vd.
(2014) calismalarinda aile isletmelerinde nepotizm ile orgiitsel adalet arasinda herhangi bir
iliski bulamazlarken diger ii¢c calismada anlamli ve ters yonlii bir iliski bulunmustur. Yine bahsi
gecen ¢alismalarda nepotizmin boyutlarinin (ise alma, islem, terfi) érgiitsel adalet tizerindeki
etkileri farkhlik gostermektedir. Ulkemizdeki isletmelerin %95’ini olusturmasiyla iilke
ekonomisinde biiyik role sahip olan aile isletmelerindeki nepotizm ve nepotizm
uygulamalarinin ortaya ¢iktig1 nepotizm boyutlarinin, ¢alisanlarin algiladigi orgiitsel adalet
tizerindeki etkisinin anlasilmasinin kolaylasmasini saglanmasi bakimindan arastirma énem

tasimaktadir.
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4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin amact dogrultusunda hazirlanmis olan Sekil 4.1’de gosterilen arastirma
modeline gore orgiitsel adalet bagimlh degisken; nepotizm ve nepotizmin boyutlarini olusturan
ise alma, islem ve terfi boyutlar1 ise bagimsiz degiskenler olarak belirlenmistir. Modele gére
teorik olarak orgiit icerisinde nepotizm ve nepotizmi olusturan uygulamalardaki artisin

calisanlar tarafindan algilanan orgiitsel adaleti olumsuz yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Nepotizm

- ise Alma :> Orgiitsel Adalet
- Islem

- Terfi

Sekil 4.1. Arastirma modeli

Arastirmanin problemini olusturan “Aile isletmelerindeki nepotizm uygulamalarinin
calisanlarin algiladig1 orglitsel adalet lizerinde olumsuz bir etkisi var midir?” sorusundan
hareketle algilanan orgiitsel adalet lizerinde nepotizm ve nepotizmi olusturan boyutlarin

olumsuz bir etkisi oldugu disiiniilmesiyle agsagidaki hipotezler gelistirilmistir.

Hi: Nepotizm algilanan orgiitsel adalet lizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

H1a: Nepotizmin “ise alma” boyutu algilanan orgiitsel adaleti negatif yonde etkilemektedir.
Hi1p: Nepotizmin “islem” boyutu algilanan o6rgiitsel adaleti negatif yonde etkilemektedir.
Hic: Nepotizmin “terfi” boyutu algilanan orgiitsel adaleti negatif yonde etkilemektedir.

Ayrica nepotizm ve algilanan oOrglitsel adaletin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaciyla asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H»: Nepotizm algisi ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.
Hza: Nepotizm algisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Hou: Nepotizm algisi yasa gore farklilik gostermektedir.

Hyc: Nepotizm algisi isletmede ¢alisma stiresine gore farklilik gostermektedir.
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H2q: Nepotizm algisi mesleki kideme gore farklilik gostermektedir.
Hye: Nepotizm algisi egitim seviyesine gore farklilik gostermektedir.

Hz: Algilanan oOrgiitsel adalet c¢alisanlarin demografik 6zelliklerine goére farklilik

gostermektedir.

Hs.: Algilanan orgiitsel adalet cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

H3p: Algilanan o6rgiitsel adalet yasa gore farklilik gostermektedir.

Hsc: Algilanan orgiitsel adalet isletmede calisma stiresine gore farklilik gostermektedir.
Hsq: Algilanan orgiitsel adalet mesleki kideme gore farklilik géstermektedir.

Hse: Algilanan orgiitsel adalet egitim seviyesine gore farklilik gostermektedir.

4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Yavuz (2021), calismasinda arastirmacilara kolaylik saglamak amaciyla a=0,05 i¢in evren
biiytikliiklerine gore belirlenmesi gereken 6rneklem biiyiikliiklerini asagidaki Tablo 4.1’deki

belirtildigi gibi hesaplamistir.

Tablo 4.1. Evren biiytikliiklerine goére 6rneklem biiyiikliikleri Yavuz (2021: 46)

EVREN SAPMA MIKTARI
BUYUKLUGU %1 %2 %3 %4 %5
500 - - - - 218
1.000 ok x x 375 278
2.000 ok x 696 462 322
3.000 o 1334 787 500 341
4.000 o 1500 842 522 350
5.000 ok 1622 879 536 357
6.000 - 1715 906 546 361
8.000 = 1847 942 558 367
10.000 4899 1936 964 566 370
20.000 6489 2144 1013 583 377
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30.000 7275 2223 1031 589 379
40.000 7745 2265 1039 591 381
50.000 8057 2291 1045 593 381
100.000 8763 2345 1056 597 383
500.000 - o0 9423 2390 1065 600 384

Arastirmanin evrenini Corum ilindeki beyaz yakali aile isletmesi ¢alisanlari olusturmaktadir.
Corum’da calisan beyaz yakali aile isletmesi g¢alisani sayisinin belirlenememesinden dolay:
evren sayisl tam olarak bilinememekle birlikte yukaridaki tablodan yola cikilarak anket
formuna katilhim saglayan 397 beyaz yakali aile isletmesi ¢alisani, arastirma evrenini temsil

niteliginde kolayda drneklem yontemi ile arastirmanin drneklemi olarak belirlenmistir.

4.4. Arastirmanin Kapsam ve Sinirliliklar

Arastirmada “nepotizm”in calisanlar tarafindan algilanan “6rgilitsel adalet” lizerindeki etkisi
gelistirilmis olan hipotezler ile test edilmistir. iki kavram arasindaki iliski aile isletmesi
kapsaminda ele alinmasi dolayisi ile arastirmanin veri toplama alani aile isletmesi ¢alisanlari

ile sinirlandirilmistir.

Arastirma, ulasilabilirlik ve kisitliliklardan dolay1r Corum ilindeki beyaz yakal aile isletmesi
calisanlari ile sinirh kalmistir. Dolayisi ile elde edilen bulgular tiim aile isletmesi calisanlarini

temsil edecek genellemeye olanak vermemektedir.

4.5. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veri toplama araci olarak nicel arastirma yontemlerinden olan anket teknigi
tercih edilmistir. Arastirmada kullanilmis olan anket formu; katilimcilinin demografik
ozelliklerini iceren birinci boliim, nepotizm 6lcegini iceren ikinci bolim ve orgiitsel adalet
6lcegini iceren lglincii bolim olmak tizere ti¢ béliimden olusmaktadir. Katilimcinin demografik
ozelliklerini iceren birinci boliim 5 ifadeden, nepotizm 6lcegi 14 ifadeden ve orgiitsel adalet
0lcegi 20 ifadeden olusmaktadir. Nepotizm ve orgiitsel adalet 61¢egi olmak iizere her iki 6lgekte
bulunan ifadeler 5’1i likert sekilde bicimlendirilmistir. Katilimcilarin gorisleri sirasiyla
“1)Kesinlikle katilmiyorum, 2)Katilmiyorum, 3)Kararsizim, 4)Katiliyorum ve 5)Kesinlikle
katiliyorum” seklinde belirlenmistir. Katilimcilarin verilen ifadelere katilim diizeyinin artmasi
nepotizmin arttifini ifade ederken, algilanan 6rgiitsel adaletin ise olumlu yonde arttigini ifade

etmektedir.
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Anketler Google Forms araciligi ile toplanmistir. 397 g¢alisan arastirmaya katilmis, u¢ deger
analizi sonucunda 13 anket arastirma dis1 birakilarak 384 anket arastirmaya dahil edilmistir.

Elde edilen veriler MS Excel araciligi ile analiz edilmek {izere SPSS programina aktarilmistir.

4.5.1. Arastirmada kullanilan 6él¢ekler

Arastirmada nepotizm ve algilanan Orgiitsel adalet diizeyinin tespitine yonelik iki 6lcekten

yararlanilmistir.

4.5.1.1.  Nepotizm Olgegi

Calisanlarin algiladigl nepotizm diizeyini 6l¢mek icin Burucuglu vd. (2015)’'in ¢alismasindan
alinan, Asunakutlu ve Avcl (2010)'nin “Aile isletmelerinde Nepotizm Algisi ve Is Tatmini”
baslikli calismasindaki Abdalla vd. (1998) ve Ford ve McLaughin(1985)’in hazirlamis oldugu
olceklerden faydalanarak Tiirkce’ye uyarladigi nepotizm o6lcegi kullanilmistir. Olgek 14
ifadeden olusmak iizere; ilk 3 ifade nepotizmin ise alma, sonraki 6 ifade islem ve son 5 ifade ise

terfi boyutunu ifade etmektedir.

4.5.1.2.  Orgiitsel Adalet Olgegi

Calisanlarin orgiitsel adalet algisin1 6lgmek icin Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
hazirlanmis olan orgiitsel adalet olgegi kullanilmigtir. Orgiitsel adalet dlcegi 20 ifadeden
olusup, ilk 5 ifade dagitim adaletini, sonraki 6 ifade islem adaletini ve son 9 ifade ise etkilesim
adaletini ifade etmektedir.

4.6. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen 397 katiimcinin olusturdugu anket verileri MS Excel
araciligiile SPSS 26.0 programina analiz edilmek tizere aktarilmistir. SPSS (Statistical Packages
fort he Social Sciences/ Sosyal Bilimler icin Istatistik Paketi) sosyal bilim arastirmalarinda

verilerin analizinde istatistiki analiz yontemleri iceren bir programdir.

Tabachnick ve Fidel (2007)’e gore degiskenlerin u¢ degerlerinin regresyon analizi
uygulanirken elde edilecek olan sonuglara oldukca yiiksek etkisi bulunmakla birlikte
regresyon katsayilarinin tahminin kesinligini de etkiler. U¢ degerler regresyon katsayilarinin
standart hatalarim1 artirmasi dolayis1 ile regresyon denklemindeki standart hatayi
artirmaktadir. Regresyon analizlerinde dogrulugu artirmak ve hatayi en aza indirmek icin u¢

degerlerin veri setinden silinerek analiz disinda tutulmasi 6nerilmektedir. Bu nedenle veri
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analizinde u¢ deger gosteren 13 anket analiz dis1 birakilarak saglikli 384 anket formu veri

analizine tabi tutulmustur.

Arastirmada kullanilan o6lgeklerin gecerliligi daha 6nceki yapilmis olan ¢alismalarda test
edilmis ve yiiksek gecerlilik diizeyi elde edilmisse ilgili calismada kullanilacak olan s6z konusu
6lcegin glivenilirligini incelemek yeterli olacaktir (Sencan, H, 2005). Bu dogrultuda 6l¢eklerin
daha 6nceki calismalarda faktor analizlerinin yapilmasiyla birlikte 61¢eklerin normallik testi ve
Cronbach Alpha katsayist ile giivenilirlik analizi yapilmistir. Bagimsiz degisken olan nepotizm
ve nepotizmi olusturan boyutlarin bagiml degisken olan algilanan orgiitsel adalet ile iliskisini
incelemeye yonelik korelasyon analizi, sonrasinda nepotizm ve nepotizmin boyutlarinin bir
birimlik degisiminden algilanan orgiitsel adaletin ne diizeyde etkilendigini incelemek ve
nepotizmdeki degisimin algilanan Orgiitsel adaletteki degisimin ne kadarinmi acikladigini
incelemek icin regresyon analizleri ve degiskenlerin ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore
anlamh bir farklilik gosterip gostermedigi dogrultusunda bagimsiz orneklem t testi ve tek

yOnlii varyans analizi (Anova) yapilmistir.

4.6.1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik 6zellikleri asagidaki tabloda belirtilmistir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Degiskenler Gruplar n %
Cinsiyet Erkek 276 71,9
Kadin 108 28,1
20-30 101 26,3
31-40 187 48,7
41-50 79 20,6

51+ 17 4,4
isletmede Cahisma 1-5 240 62,5
siiresi (Y1) = T 273
11-15 32 8,3

16+ 7 1,8
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Mesleki Kidem (Y1l) 1-5 115 29,9

6-10 117 30,5

11-15 96 25
16-20 41 10,7

21+ 15 39

Egitim Diizeyi Lise 5 1,3
On lisans 116 30,2

Lisans 242 63

Yiiksek Lisans 21 5,5

Tablo 4.2 incelendiginde; katilimcilarin yaklasik dortte iiciiniin cinsiyetinin erkek oldugu, yine
yaklasik dortte liciiniin 41 yasindan kii¢iik oldugu, yarisindan fazlasinin c¢alismakta oldugu
isletmede kisa siiredir (1-5 yil) bulundugu, yaklasik doértte iiciiniin 5 yildan fazla mesleki
deneyime sahip oldugu ve arastirma 6rneklemini beyaz yakali calisanlarin olusturmasinin bir

sonucu olarak yarisindan fazlasinin lisans mezunu oldugu goze carpmaktadir.

4.6.2. Normallik ve giivenilirlik analizleri

Bu béliimde 6l¢eklerin normallik ve giivenilirlik analizi yapilmis; ¢arpiklik, basiklik degerleri

ve Cronbach Alpha katsayilari incelenmistir.

Tablo 4.3. Normallik testi ve giivenilirlik analizi

Olcek Carpiklik Degeri Basiklik Degeri Cronbach Alpha
Katsayisi
Nepotizm 0,480 0,146 0,746
Orgiitsel Adalet -0,400 -0,129 0,710

Hair vd. (2013)’e gore, basiklik ve ¢arpiklik degerleri -1 ile +1 arasinda oldugunda ele alinan
Olcek normal dagilmaktadir. Tablo 4.3.teki basiklik ve ¢arpiklik degerleri incelendiginde

nepotizm ve orgiitsel adalet 6lgeklerinin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1 ile +1 arasinda
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olmasi sonucunda her iki 61¢cegin de normal dagilim gosterdigini, parametrik testler icin uygun

oldugunu ifade etmek mimkiindiir.

Bir 6l¢egin glivenilir olmasi i¢in giivenilirlik degerinin 0,70’in izerinde olmas1 gerekmektedir
(Girbiliz ve Sahin, 2016: 160). Tablo 4.3'te goriildiigii lizere Cronbach Alpha katsayisinin

0,70’in lizerinde olmasi her iki 6l¢egin de giivenilir oldugunu gostermektedir.

4.6.3. Degiskenlere ait tanimlayici istatistikler

Arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin tanimlayic istatistikler asagidaki tablo 4.4’te

belirtilmistir.
Tablo 4.4. Degiskenlere iliskin tanimlayici istatistikler
Degiskenler N Ortalama Minimum | Maksimum Std.
Sapma
Nepotizm 384 2,66 1,86 3,64 0,34
Ise Alma 384 3,17 1,67 4,33 0,42
Islem 384 2,80 1,83 4,17 0,40
Terfi 384 2,18 1,40 3,60 0,49
0rg1"1tsel Adalet 384 3,30 2,35 4,10 0,33

Tablo 4.4.’teki degiskenlere iliskin tanmimlayic1 istatistikler incelendiginde; nepotizmin
boyutlarindan terfi boyutunun en diisiik ortalamaya sahip oldugu, ise alma boyutunun en
nepotizmin boyutlarindan en yiiksek ortalamaya sahip oldugu ve algilanan o6rgiitsel adaletin
ise en yiiksek ortalamaya sahip oldugu goézlemlenmektedir. Bu ortalama degerlere gore
katilmcilarin olusturdugu calisan grubu en c¢ok ise alma siireglerinde akraba kayirmaciligi
uygulamalarina maruz kalirken, en diisiik terfi silireclerinde akraba kayirmaciligi
uygulamalarina maruz kalmaktadir. Ayrica katilimcilar tarafindan algilanan orgiitsel adalet

diizeyi 3,30 ile ortalamanin tizerinde bir deger gdstermektedir.

4.6.4. Korelasyon analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskinin giicii ve yonii hakkinda bilgi vermektedir
(Cevahir, 2020:111).
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Normallik testi sonucu her iki 6lcegin de normal dagilim géstermesi bulgusundan hareketle

degiskenler arasindaki iliskinin analizi i¢cin Pearson Korelasyon testi uygulanmistir.

Pearson Korelasyon katsayisi (r) -1 ile +1 arasinda bir deger almaktadir. “r” degeri pozitif (+)
bir deger aliyorsa bir degisken artarken digerinin de arttig1 ya da biri azalirken digerinin de
azaldiginm gosterirken, negatif (-) deger aliyorsa bir degisken artarken digerinin azaldigini ya

“«_ )

da bir degisken azalirken digerinin arttigini ifade etmektedir. Ayrica “r” katsayisinin degerinin
(isaretinden bagimsiz olarak) 0,10-0,29 arasinda olmasi degiskenler arasindaki iliskinin zayif,
0,30-0,49 arasinda olmasi orta ve 0,50-1,00 arasinda olmasi yiiksek oldugunu ifade etmektedir

(Cevahir, 2020: 111-114).

Tablo 4.5. Pearson korelasyon analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5
1) Orgiitsel Adalet 1

2) Nepotizm -0,378** 1

3) ise Alma -0,246** 0,648** 1

4) islem -0,360** 0,797** 0,353** 1

5) Terfi -0,246** 0,807** 0,386** 0,365** 1

** Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamli (2-yonlii)

Tablo 4.5’teki elde edilen bulgulara gore nepotizm ile orgiitsel adalet arasinda ters yonlii ve
orta diizeyde iliski oldugu saptanmistir (r=-0,378;p<0.01). Bu durum nepotizm
uygulamalarinin artmasina karsin calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin azaldigini ifade
etmektedir. Baska bir ifadeyle orgiit icerisindeki akraba kayirmaciligini hisseden calisanin
adalet algisinda bir zayiflama meydana gelmektedir. Yine tablo incelendiginde nepotizmin ise
alma boyutu ile algilanan 6rgiitsel adalet arasinda ters yonde diisiik diizeyde bir iliski (r=-
0,246;p<0,01), islem boyutu ile ters yonlii orta diizeyde bir iliski (r=-0,360;p<0,01) ve son
olarak terfi boyutu ile ters yonlii ve diisiik diizeyde bir iliski saptanmistir (r=-0,246;p<0,01).
Buradan yola ¢ikarak; ise alim ve terfi siirecindeki nepotizm uygulamalar1 ¢alisanlarin adalet
inancinin zayiflamasinda diisiik role sahipken, islemsel stireclerdeki nepotizm uygulamalari
calisanlarin adalet inancinin zayiflamasinda orta diizeyde role sahip oldugu sonucuna

varilmaktadir.
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4.6.5. Basit dogrusal regresyon analizi

Basit dogrusal regresyon analizi, aralarinda dogrusal iliski bulunan iki nicel degiskenden
bagimsiz degiskenin bagimli degiskenin ne kadarini agikladigini ve aralarindaki matematiksel
esitligin ne sekilde oldugunu ifade etmektedir. Bagimsiz degiskenin bagiml degiskenin ne
kadarimi acgikladigi determinasyon katsayisi (R?) ile belirlenmektedir. Standartlasmamis B
degeri bagimsiz degiskenin bagimh degiskeni etkileme katsayisini ifade ederken, p degeri
model icinde anlaml bir etkiye sahip olup olmadigini ifade etmekte ve p<0,05 durumunda
anlamlilik ifade etmektedir (Cevahir, 2020:125-129).

Korelasyon analizinde nepotizm ile algilanan orgiitsel adalet arasinda orta diizeyde ve negatif
yonde dogrusal bir iliski tespit edilmesi sonucunda degiskenlerin birbirini ne kadar etkiledigi
ve arastirmanin genel hipotezi olan H; hipotezinin test edilmesi amaciyla bagimli ve bagimsiz
degisken arasindaki iliski basit regresyon analizi ile degerlendirilmis ve Tablo 4.6’daki bulgular

elde edilmistir.

Tablo 4.6. Basit dogrusal regresyon analizi

Standart Olmayan Standart t p
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata 13
Sabit 4,285 0,124 34,683 0,000
Nepotizm -0,367 0,046 -0,378 -7,972 0,000
R2 0,143
Diizeltilmis R2 0,140
F 63,553
P 0,000
Durbin-Watson 1,329
Bagimh Degisken: Orgiitsel Adalet
Bagimsiz Degisken: Nepotizm

Basit regresyon analizinde elde edilen bulgulara gore algilanan 6rgiitsel adaletteki degisimin
%14’0 nepotizm ile agiklanabilmektedir (R2=0,143). Bu deger algilanan orglitsel adalet
izerinde arastirma modelinde yer almayan nepotizm harici degiskenler de olabilecegi

disiinildiigiinde anlamli bir deger olarak kabul edilebilmektedir. Nepotizmin algilanan
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orgiitsel adalet lizerinde %36 oraninda negatif yonde bir etkisi bulunmaktadir. Baska bir ifade
ile nepotizmdeki 1 birimlik artisa karsin algilanan 6rgiitsel adalet iizerinde %36 oraninda
azalma meydana gelmektedir (B=-0,367;p=0,000). Buradan yola ¢ikarak arastirmanin genel
hipotezi olan H; hipotezi kabul edilmistir.

4.6.6. Coklu dogrusal regresyon analizi

Coklu dogrusal regresyon, basit dogrusal regresyon analizinin bir uzantisi niteligindedir.
Aralarinda dogrusal iliski bulunan ikiden fazla nicel degiskenlerden bagimsiz degiskenlerin
bagimli degiskenin ne kadarini agikladigini ve aralarindaki matematiksel esitligin ne sekilde
oldugunu ifade etmektedir. Bagimsiz degiskenlerin bagiml degiskenin ne kadarini acikladigi
determinasyon katsayisi (Diizeltilmis R?) ile belirlenmektedir. Standartlasmamis B degeri her
bir bagimsiz degiskenin bagiml degiskeni etkileme katsayisini ifade ederken, degiskenlerin p
degerleri model iginde anlamli bir etkiye sahip olup olmadigini ifade etmekte ve p<0,05
durumunda anlamhlik ifade etmektedir (Cevahir, 2020:132).

Korelasyon analizi ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasi negatif yonde dogrusal bir iliski
tespit edilmesi sonucunda degiskenlerin birbirini ne kadar etkiledigi ve arastirma
hipotezlerinin test edilmesi amaciyla bagiml ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliski ¢coklu

regresyon analizi ile degerlendirilmis ve Tablo 4.7’deki bulgular elde edilmistir.

Tablo 4.7. Coklu dogrusal regresyon analizi

Standart Olmayan Standart t p
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata 3
Sabit 4,367 0,138 31,749 0,000
ise Alma -0,083 0,041 -0,107 -2,018 0,044
islem -0,231 0,042 -0,286 -5,459 0,000
Terfi -0,067 0,036 -0,100 -1,890 0,060
R2 0,154
Diizeltilmis R2 0,147
F 22,996
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P 0,000

Durbin-Watson 1,350

Bagiml Degisken: Orgiitsel Adalet

Bagimsiz Degisken: Ise Alma Nepotizmi, islem Nepotizmi , Terfi Nepotizmi

Coklu regresyon analizinde elde edilen bulgulara gore; algilanan orgiitsel adaletteki degisimin
%14’ nepotizmi olusturan ise alma, islem ve terfi boyutlar1 ile agiklanabilmektedir
(Diizeltilmis R2=0,147). Nepotizmin ise alma (B=-0,083, p=0,044) boyutundaki 1 birimlik
artisa karsin algilanan orgiitsel adalette %8’lik bir azalma, islem (B=-0,231, p=0,000)
boyutundaki 1 birimlik artisa karsin orgiitsel adalette %23’liik bir azalma meydana gelirken,
terfi (B=-0,067 p=0,060) boyutunun algilanan orgiitsel adalet lizerinde anlamli bir etkisi
bulunmamistir. Buradan yola ¢ikarak Hi, ile Hip hipotezi kabul edilirken Hic hipotezi

reddedilmistir.

4.6.7. Demografik 6zelliklere iliskin analizler

Calisanlarin demografik 6zelliklerinin nepotizm veya algilanan 6rgiitsel adalet ile anlamli bir
iliskisinin olup olmadigini tespit etmek amaci ile arastirmanin bagimli ve bagimsiz degiskenleri
ile calisanlarin demografik 6zellikleri ele alinarak yapilan bagimsiz érneklem t testi ve tek

yOnlii varyans analizleri (Anova) asagidaki tablolarda yer almaktadir.

Tablo 4.8. Calisanlarin cinsiyetine gore bagimsiz 6rneklem t testi

Degiskenler Levene’nin Varyans Esitligi t Testi
Homojenlik F Sig. t sd p
Nepotizm Homojen 0,934 0,334 1,269 382 0,205
Homojen degil 1,294 203,688 0,197
Orgiitsel Homojen 0,078 0,780 0,195 382 0,845
Adalet
Homojen degil 0,197 198,934 0,844

Nepotizm veya algilanan 6rgiitsel adaletin calisanlarin cinsiyetlerine gére anlaml bir degisiklik
gosterip gostermedigi dogrultusunda bagimsiz 6rneklem t testi yapilmis ve yukarida bulunan

Tablo 4.8’deki bulgular elde edilmistir. Bu bulgular incelendiginde degiskenlerin, calisanlarin
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cinsiyetine gore anlamli bir farklilik gostermedigi saptanmistir (p>0,05). Dolayisiyla Hz, ve Hza

hipotezleri reddedilmistir.

Tablo 4.9. Calisanlarin yaslarina gore tek yonlii varyans analizi (Anova)

Degiskenler Gruplar Kareler | Sd. Kareler F P Anlamh
Top. Ort. Fark
Nepotizm Gruplar arasi 0,645 3 0,215
Grup ici 44,021 380 0,116 1,856 | 0,137
Toplam 44,665 383
Orgiitsel Gruplar arasi 1,565 3 0,522
Adalet —
Grup ici 40,620 380 0,107 4,879 | 0,002 (1-4)
Toplam 42,185 383
Gruplar: 1)20-30, 2)31-40, 3)41-50,4)51+

Nepotizm veya algilanan orgiitsel adaletin ¢alisanlarin yaslarina gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi dogrultusunda yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglari
yukaridaki tablo 4.9'da belirtilmistir. Elde edilen sonuglara gore nepotizm ile yas gruplari
arasinda anlamh bir farklilik olmadig1 saptanirken (p>0,05), algilanan orgiitsel adalet ile yas
gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugu saptanmistir (p<0,05). Bu farklilig1 incelemek
adina Games-Howell testi yapilmis ve testin sonucuna gore algilanan orgiitsel adalet ile (1-4)
yas gruplarn arasinda anlamli bir farkliik bulunmustur. Bu bulguya goére 51+ yasindaki
calisanlar 20-30 yas araligindaki calisanlara kiyasla orgiitsel adalet algilarinin daha yiiksek
oldugu, baska bir ifade ile parcasi olduklari 6rgiitiin daha adil oldugunu diisiindiikleri anlamina

gelmektedir. Dolayisiyla Hyp, hipotezi reddedilirken Hsp, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.10. Calisanlarin isletmede calisma siiresine gore tek yonlii varyans analizi (Anova)

Degiskenler Gruplar Kareler | Sd. Kareler F p Anlamh
Top. Ort. Fark
Nepotizm Gruplar aras1 | 0,145 3 0,048 0,412 | 0,745
Grup ici 44,521 380 0,117
Toplam 44,665 380
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ﬁrgiitsel Gruplar arasi 1,589 3 0,530 4,959 | 0,002 (1-2)
Adalet

Grup ici 40,596 |380| 0,107 (1-4)

Toplam 42,185 383

Gruplar: 1)1-5, 2)6-10, 3)11-15, 4)16+

Nepotizm veya algilanan orgiitsel adaletin ¢alisanlarin isletmede c¢alisma siirelerine gore
farkliik gosterip gdstermedigi dogrultusunda yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonuglar1 yukaridaki tablo 4.10’da belirtilmistir. Elde edilen sonuclara gore nepotizm ile
isletme calisma strelerine arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 saptanirken (p>0,05),
algilanan orgiitsel adalet ile yas gruplari arasinda anlamh bir farklilik oldugu saptanmistir
(p<0,05). Bu farkliligi incelemek adina Bonferroni testi yapilmis ve testin sonucuna gore
algilanan orgiitsel adalet ile (1-2) ve (1-4) gruplari arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
Bu bulguya gore isletmede 6-10 yil ve 16+ y1l sliredir calismakta olanlar 1-5 yildir ¢alismakta
olanlara kiyasla orgiitsel adalet algilarinin daha yiiksek oldugu, baska bir ifade ile pargasi
olduklar o6rgiitiin daha adil oldugunu disiindikleri anlamina gelmektedir. Dolayisiyla Ha.

hipotezi reddedilirken Hsc hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.11. Calisanlarin mesleki kidemlerine gore tek yonlii varyans analizi (Anova)

Degiskenler Gruplar Kareler Sd. Kareler F P Anlamh
Top. ort. Fark

Nepotizm Gruplar arasi 2,011 4 0,503 4,466 | 0,002 (1-2)
Grup ici 42,655 379 0,113 (1-5)
Toplam 44,665 383

Orgiitsel Gruplar arasi 2,324 4 0,581 5,523 | 0,000 (1-5)

Adalet —
Grup ici 39,861 379 0,105 (2-5)
Toplam 42,185 383

Gruplar: 1)1-5, 2)6-10, 3)11-15, 4)16-20, 5)20+

Nepotizm veya algilanan orgiitsel adaletin ¢alisanlarin mesleki kidemlerine gore farklilik
gosterip gostermedigi dogrultusunda yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuclari
yukaridaki tablo 4.11'de belirtilmistir. Elde edilen sonuglara gore hem nepotizm hem de
algilanan orgiitsel adalet mesleki kidemlere gore farklilik gostermektedir (p<0,05). Bu farklilig:

incelemek adina Bonferroni testi yapilmis ve testin sonucuna gore nepotizm ile (1-2) ve (1-5)
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gruplar1 arasinda anlaml farklilik bulunurken, orgiitsel adalet ile (1-5) ve (2-5) gruplari
arasinda anlamli farklilik bulunmustur. Bu bulguya gore 1-5 yil mesleki deneyime sahip olan
calisanlar 6-10 ve 20+ y1l mesleki deneyime sahip olanlardan daha fazla nepotizme maruz
kaldig1 anlamina gelirken; 21+ yi1l mesleki deneyime sahip olan calisanlarin o6rgiitsel adalet
algilariin 1-5 ve 6-10 y1l mesleki deneyime sahip olan ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu,
baska bir ifade ile parcasi olduklari orgiitiin daha adil oldugunu disiindiikleri anlamina

gelmektedir. Dolayisiyla Hzq ve Hzq hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.12. Calisanlarin egitim durumuna gore tek yonlii varyans analizi (Anova)

Degiskenler Gruplar Kareler | Sd. Kareler F p Anlamh
Top. ort. Fark
Nepotizm Gruplar arasi 2,115 3 0,705 6,295 | 0,000 (1-3)
Grup ici 42,551 380 0,112 (1-4)
Toplam 44,665 383 (2-3)
(")rgl'itsel Gruplar arasi 1,600 3 0,533 4,994 | 0,002 (2-3)
Adalet
Grup ici 40,585 380 0,107
Toplam 42,185 383
Gruplar: 1)lise, 2)6n lisans, 3)lisans, 4)ytiksek lisans

Nepotizm veya algilanan orgiitsel adaletin ¢calisanlarin egitim durumuna gore farklilik gosterip
gostermedigi dogrultusunda yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglar1 yukaridaki
tablo 4.12’de belirtilmistir. Elde edilen sonug¢lara gére hem nepotizm hem de algilanan orgiitsel
adalet egitim durumuna gore farklilik géstermektedir (p<0,05). Bu farklilig1 incelemek adina
Bonferroni testi yapilmis ve testin sonucuna gore nepotizm ile (1-3), (1-4), (2-3) gruplari
arasinda anlaml farklihik bulunurken orgiitsel adalet ile (2-3) gruplar1 arasinda anlaml
farklilik bulunmustur. Bu bulguya gore lise mezunlari lisans ve yiiksek lisans mezunlarina gore
daha fazla nepotizmle kalirken 6n lisans mezunlar1 da lisans mezunlarina gére daha fazla
nepotizme maruz kalmistir. Ayrica yine bu bulguya gore lisans mezunlarinin algilanan érgiitsel
adalet diizeyi 6n lisans mezunlarina daha yiiksektir. Dolayisiyla Hzq4 hipotezi kabul edilmistir.

Dolayisiyla Hze ve Hs. hipotezi kabul edilmistir.

Asagidaki Tablo 4.12’de arastirma hipotezlerinin sonuclari belirtilmistir.
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Tablo 4.13. Arastirma hipotezlerinin sonuclari

HiPOTEZLER

Hi1: Nepotizm algilanan 6rglitsel adalet iizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir.

Hia: Nepotizmin “ise alma” boyutu algilanan orgiitsel adaleti negatif yonde
etkilemektedir.

Hib: Nepotizmin “islem” boyutu algilanan orgiitsel adaleti negatif yonde

etkilemektedir.

Hic: Nepotizmin “terfi” boyutu algilanan orgiitsel adaleti negatif yonde etkilemektedir.

Hz: Nepotizm algis1 calisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.

Hza: Nepotizm algisi cinsiyete gore farklilik gdstermektedir.

Hzpb: Nepotizm algis1 yasa gore farklilik géstermektedir.

Hzc: Nepotizm algisi isletmede ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

Hza: Nepotizm algis1 mesleki kideme gore farklilik gostermektedir.

Hze: Nepotizm algisi egitim seviyesine gore farklilik gostermektedir.

Hs: Algilanan orgilitsel adalet ¢alisanlarin demografik 6zelliklerine gore farklilik

gostermektedir.

Hsa: Algilanan o6rgiitsel adalet cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Hspb: Algilanan orgilitsel adalet yasa gore farklilik gdstermektedir.

Hsc: Algilanan orgiitsel adalet isletmede ¢calisma siiresine gore farklilik gsotermektedir.

Hsa: Algilanan orgiitsel adalet mesleki kideme gore farklilik gostermektedir.

Hse: Algilanan orgiitsel adalet egitim durumuna gére farklilik gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada aile isletmelerindeki nepotizm uygulamalarinin 6rgitiin bir pargasi olan
calisanlarin adalet algilarina olan etkisi incelenmistir. Nepotizm uygulamalari; ise alim
stireclerindeki akraba kayirmaciligini ifade eden ise alma, kaynaklarin dagitimi, performans
degerlendirme, egitim, gelisim, yetki devri gibi calisanlarn ilgilendiren islemsel siireclerdeki
akraba kayirmaciligini ifade eden islem ve oOdiillendirilerek bir iist pozisyonda
gorevlendirilecek olan calisanlarin belirlenmesinde uygulanan akraba kayirmaciligini ifade

eden terfi boyutu olmak tizere li¢ boyutta ele alinmistir.

Yapilan analizlerdeki basit dogrusal regresyon analizi sonuclarina gére nepotizmin algilanan
orglitsel adalet lizerinde %36 oraninda ve negatif yonde etkisi oldugu bulgusuna varilmistir
(B=-0,367; p=0,000). Baska bir ifade ile nepotizmdeki 1 birimlik artisa karsin algilanan
orgltsel adalette %36 oraninda azalma meydana gelmektedir. Bu bulguya gore, orgiit
icerisindeki nepotizm uygulamalarinin artmasina karsin ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisinda
azalma meydana geldigini ifade etmek mimkiindiir. Nepotizmin algilanan o6rgiitsel adalet
tizerindeki bu negatif etkisi incelendiginde, ¢coklu dogrusal regresyon analizi sonuclarina gore
orgiitsel adalet tizerindeki degisimin %14’t (Diizeltilmis R2=0,147) nepotizmi olusturan
boyutlar ile acgiklanabilmektedir. Bagska bir ifade ile ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisindaki
azalisin %14t nepotizmin  boyutlarini  olusturan uygulamalardaki artis ile
aciklanabilmektedir. Elde edilen bu deger, algilanan orgiitsel adalet tizerinde nepotizm disinda
baska etken faktorler de olabilecegi diisliniildiiglinde anlamlh bir deger olarak 6n plana
cikmaktadir. Ayrica ¢oklu dogrusal regresyon analizi bulgularina gore nepotizm
uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan algilanan orgilitsel adalet {lizerindeki bu etkisi
incelendiginde nepotizmin ise alma (B=-0,083; p=0,044) boyutundaki 1 birimlik artisa karsin
algilanan orgiitsel adalette %8, islem (B=-0,231; p=0,000) boyutundaki 1 birimlik artisa karsin
orgltsel adalette %23 oraninda azalma meydana gelirken terfi (B=-0,067; p=0,060) boyutunun
algilanan orgiitsel adalet tizerindeki etkisi anlamli bulunmamistir. Boylelikle bu arastirmanin
sonuclarina gore ise alim siireclerindeki ve ¢alisanlarla ilgili islemsel stireclerdeki uygulanan
akraba kayirmacilig1 ¢alisanlarin adalet algilarinda azalmaya yol agarken terfi stireglerindeki

akraba kayirmaciliginin algilanan oérgiitsel adalet tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

Arastirmada ayrica hem nepotizmin hem de algilanan orgiitsel adaletin calisanlarin
demografik dzelliklerine gore anlaml bir farklilhik gosterip gostermedigi degerlendirilmistir.
Elde edilen bulgulara gore nepotizm; calisanlarin cinsiyet, yas ve isletmede ¢alisma siirelerine
gore anlaml bir farklihik gostermezken, mesleki kidem ve egitim seviyelerine gore farklilik
gostermistir. Bu farklilik incelendiginde kisa siireli mesleki deneyime sahip olan ¢alisanlar
uzun slireli mesleki deneyime sahip olan ¢alisanlardan, diisiik egitim diizeyine sahip olan
calisanlar yliksek egitim diizeyine sahip olan ¢alisanlardan daha fazla nepotizme maruz kaldig1
saptanmistir. Algilanan 6rgiitsel adalet ise ¢alisanlarin cinsiyetlerine gére anlaml bir farklilik

gostermezken ¢alisanlarin yas, isletmede calisma siiresi, mesleki kidem ve egitim seviyelerine
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gore farklilik gostermistir. Yine bu farklhilik incelendiginde biiytlik yastaki calisanlar kiiglik
yastaki calisanlardan, isletmede uzun siireli ¢alisanlar kisa stireli ¢alisanlardan, uzun siireli
mesleki deneyime sahip olan ¢alisanlar kisa stireli mesleki deneyime sahip olan ¢alisanlardan
ve egitim seviyesi yliksek olan calisanlar egitim seviyesi diisiik olan ¢alisanlardan daha adil bir
orgiitte calistigin1 diusiinmektedir. Bu sonugtan yola ¢ikarak bireylerin gelismislik diizeyleri
arttikca maruz kaldig1 nepotizm diizeyinin azaldigini ve adalet algilarinin ytikseldigini ifade
etmek miimkiindiir.

Arastirma daha dnceki yapilmis olan ¢alismalarla karsilastirilacak oldugunda; Karacaoglu ve
Yoriik (2012) calismalarinda aile isletmelerinde nepotizmin ise alma ve terfi boyutunun
algilanan orgiitsel adalet lizerinde negatif yonlii etkisi oldugu ancak islem boyutunun anlaml
bir etkisi olmadig1 bulgusuna, Arslaner vd. (2014) calismalarinda aile isletmelerinde
nepotizmin algilanan orgiitsel adalet iizerinde herhangi bir etkisi olmadig1 bulgusuna,
Burucuoglu vd. (2015) calismalarinda nepotizmin boyutlarindan ise alma ile islem adaleti
arasinda zit yonlii bir iliski, yine ise alma boyutu ile etkilesim adaleti arasinda zit yonlii bir iliski
ve son olarak ise alma boyutu ve terfi boyutu ile dagitim adaleti arasinda yine ters yonlii bir
iliski oldugu bulgusuna, Yavuz ve Akin (2016) ise ¢alismalarinda nepotizm ile ¢alisanlarin
orgltsel adalet algis1 arasinda yine zit yonlii bir iliski oldugu bulgusuna varmistir. Daha 6nceki
calismalarin bu bulgularindan hareketle arastirmanin sonucu Arslaner vd. (2014) calismalari
disinda 6nceki arastirmalar ile benzerlik gostermektedir. Arslaner vd. (2014) ¢alismalarinda
bu bulguyu elde etmelerinin nedenini konaklama isletmesi olarak faaliyet gosteren aile
isletmelerinin ¢alisan seciminde aile f{yesi olmayan bireyleri tercih etmelerinden
kaynaklanabilecegini dolayisiyla nepotizmin olusmasinin dniine geg¢ildigini 6ne siirmektedir.
Tiim bu sonuglardan hareketle nepotizm uygulamalarinin ortaya ¢iktig1 aile isletmelerinde
calisanlarin orgiitsel adalet algisinda azalma meydana geldigi, bu ve 6nceki arastirmalar
tarafindan desteklenmektedir. Ayrica nepotizmin boyutlarinin algilanan orgiitsel adalet
uizerindeki etkisi yapilan arastirmalara gore farklilik gésterdigi baska bir bulgu olarak 6n plana

cikmaktadir. Bunun nedeninde farkh érneklem secimlerinin oldugu diisiiniilmektedir.

Sonu¢ olarak aile isletmelerindeki c¢alisanlarin Orgiitsel adalet algilar1 nepotizm
uygulamalarindan etkilenerek ciddi sekilde azalis gostermektedir. Aile isletmelerindeki
nepotizm uygulamalarini ve buna bagl olarak c¢alisanlarda olusan adaletsizlik algisim
engellemek i¢cin nepotizmin ortaya ciktigi ise alim siirecleri, calisanlarla ilgili islemsel siire¢ler
ve terfi siireclerindeki faaliyetler belirli kural ve prosediirlere dayatilarak standartlagtiriimal
ve ilgili yoneticiler bu standartlara bagh kalmaldir. Bu tiir standartlar aile isletmelerinin
kisilerden bagimsiz olarak kurum kimliginin olusmasinda, kurumsallasma yolunda atilacak
onemli adimlarindan birisidir. Aksi halde adaletin eksik veya zayif oldugu diisiiniilen
topluluklarda giivensizlik duygusu hakim olmaktadir. Orgiitii olusturan calisanlarin adalet
algilarindaki bu diisiise karsin c¢alismakta oldugu isletmelere ve buna paralel olarak
yoneticilere karsi bir tiir glivensizlik duygusu olusacagim1 diisinmek yanlis bir diisiince

olmayacaktir. Bireyin parcasi oldugu biitiinsel yapiya dair olusan bu giivensizlik duygusuna
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baglh olarak orgiitsel baghlik, drgiitsel vatandaslik, is performansi, is tatmini, isten ayrilma gibi
kavramlarin algilanan orgiitsel adalet ve nepotizm ile iligkisi aile isletmeleri kapsaminda

degerlendirilmesi arastirmacilara 6neri niteligi tasimaktadir.

Isletmelerin yaklasik %95’inin aile isletmelerinden olustugu iilkemizde, akraba
kayirmaciliginin uzun yillardir bircok ekonomik ve sosyal yapida uygulandigi, hatta halk
arasinda “torpil” ifadesiyle kendine yeni bir isim kazanarak neredeyse bir gelenek haline
geldigi gozlemlenebilmektedir. Liyakat anlayisina ters diisen bu tutumla karsi karsiya kalan
bireylerin adalet inancindaki zayiflamaya paralel olarak bireyin bir pargasi oldugu toplumsal
yapiya yoOnelik tutum, diisiince ve davranislari da degisime ugrayabilmektedir. Boylelikle
nepotizm dnlenmedigi taktirde sadece organizasyonlari ilgilendiren bir olgu olarak kalmayip

ayni zamanda toplumun biitiinii ilgilendiren sosyolojik bir olgu haline gelebilmektedir.
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EKLER
EK-1. Anket Formu
Degerli katilimci;

Bu anket formu, Hitit Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii Isletme Anabilim Dalinda
yiiriitiilmekte olan “Aile Isletmelerinde Nepotizmin Algillanan Orgiitsel Adalete Etkisi” adli
ylksek lisans tezi kapsaminda kullanilacak olan verileri toplamak amaciyla hazirlanmistir.
Arastirma; aile Isletmelerindeki nepotizm uygulamalarinin, ¢alisanlar tarafindan algilanan
orgiitsel adalete olan etkisinin ortaya konulmasini amag¢lamaktadir. Anket formunda kimlik
bilgileriniz istenilmemektedir. Anket formundan elde edilecek bilgiler hicbir kisi veya kurumla

paylasilmayacaktir. Degerli vaktinizi ayirarak yapacaginiz katkilardan dolay1 tesekkiir ederiz.

BIiRINCI BOLUM

KIiSISEL BILGILER
Cinsiyet ( ) Kadin ( ) Erkek
Yas () 20-30 ()31-40 ()41-50 ( )51+
Egitim Diizeyi | ( ) Lise ( ) Onlisans ( ) Lisans () Lisansiistii ~ ( )Doktora
Mesleki Kidem | ( ) 1-5 ()e6-10 ()11-15 () 15-20 () 20+
(Y1)
Isletmede ()1-5 ()6-10 ()11-15 () 15-20 () 20+
Calisma Siiresi
(Y1)
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iKiNCi BOLUM

NEPOTIZM ALGISININ TESPIiTINE YONELiK ANKET

Asagidaki 1-14 numaral ifadeler ¢cahismakta oldugunuz | = = = = = =
isletme icerisindeki nepotizm uygulamalarini belirlemek E g. E g 'E:i é g.
icin olusturulmustur. Liitfen verilen ifadelerden sizin i¢in é E E E E E E
gercege en uygun olanim “X” isareti ile isaretleyiniz. E ® E 5 5 5 ®
8 8
1 Bu isletmeye calisan aliminda akrabalara oncelik
verilmektedir.
2 Bu isletmeye calisan aliminda yonetim kadrosunda yer
alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.
3 | Bu isletmede akrabasi olanlar ise alim siirecinde
zorlanmazlar.
4 | Bu isletmenin yo6netim kadrosunda akrabasi olan
calisanlar diger kisilerden itibar gérmektedir.
5 Bu isletmede yoOneticilerin akrabalarini isten ¢cikarmanin
veya onlara ceza vermenin olduk¢a zor oldugunu
diistinliyorum.
6 Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, akrabasi
olan calisanlara daha farkli davranmaktadir.
7 | Bu isletmede yoneticilerin akrabasi olan kisilerden
cekinirim.
8 | Bu isletmede akrabasi olanlar isletmenin
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.
9 | Bu isletmede yetki devrinde akrabalar dncelikli
olmaktadir.
10 | Buisletmede galisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve
yetenekler ikinci planda kalmaktadir.
11 | Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme
yoneticilerinin akrabalarinin 6niine gecemem.
12 | Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik
ve yakinlik iligkileri 6ncelik alinir.
13 | Bu isletmede isletme yoneticilerinin akrabalarinin terfi
etmesinin daha kolay oldugunu diistiniiyorum.
14 | Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, isin

gerektirdigi nitelikler disindaki faktoérler 6n planda

tutulmaktadir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL ADALET ALGISININ TESPITIiNE YONELIK ANKET

Asagidaki 1-20 numaral1 ifadeler calismakta oldugunuz = B 5 5 5 s
isletme icerisindeki érgiitsel adalet algimz1 belirlemek | 2 E g § E__’ E__' ‘é
icin olusturulmustur. Liitfen verilen ifadelerden sizin E E E 2 E § E
icin gercege en uygun olanim “X” isareti ile isaretleyiniz. 5 ® E 5 E 5 ®
g =
1 | Calisma saatlerimin adil oldugunu diisiintiyorum.
2 | Is yiikiimiin adil oldugunu diisiiniiyorum.
3 | Isileilgili sorumluluklarimin adil oldugu kanisindayim.
4 | Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum.
5 | Bir biitlin olarak degerlendirildiginde is yerimden elde
ettigim kazanimlarin adil oldugunu diisiiniiyorum.
6 | Ise iliskin kararlar yéneticiler tarafindan tarafsiz bir
sekilde alinmaktadir.
7 | Yoneticiler, isle ilgili kararlar1 almadan 6nce biitiin
calisanlarin gorislerini alirlar.
8 | Yoneticiler isle ilgili kararlar1 vermeden 6nce dogru ve
eksiksiz bilgi toplarlar.
9 | Yoneticiler, alinan Kkararlar1 c¢alisanlara agiklar ve
istendiginde ek bilgiler verirler.
10 | isle ilgili alinan biitiin kararlar, bunlardan etkilenen
tiim ¢alisanlara ayrim gézetmeksizin uygulanir.
11 | Calisanlar, yoneticilerin isle ilgili kararlarina itiraz
edebilirler ya da bu kararlarin iist makamlarca yeniden
goriisiilmesini isteyebilirler.
12 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticim bana nazik ve
ilgili davranir.
13 | isimle ilgili kararlar almirken yoneticilerim bana
saygili davranirlar ve 6nem verirler.
14 | isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim kisisel
ihtiyaclarima karsi duyarhdir.
15 | Isimle ilgili kararlar alimirken yéneticilerim bana karsi
diriist ve samimidirler.
16 | Isimle ilgili kararlar alinirken yéneticilerim bir ¢alisan

olarak haklarimi gozetirler.
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17 | Yoneticilerim isimle ilgili aliman veya alinacak
kararlarin doguracagi sonuglari benimle tartisirlar.

18 | Yoneticilerim isimle ilgili kararlar icin uygun
gerekceler gosterirler.

19 | isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana akla
uygun aciklamalar yaparlar.

20 | Yoneticilerim isimle ilgili her karar1 bana net olarak

aciklarlar.
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