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Nepotizmin Is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Adaletin Aracilik Rolii: Trabzon ili Ornegi’
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Oz

Calismada orgiitsel adaletin nepotizm ve ig tatmini arasindaki iliski diizeyinde aracilik roliiniin belirlenmesi hedeflenmektedir. Arastirma, Trabzon
ilinde faaliyet gosteren ¢ay fabrikalari ¢alisanlari tizerinde yapilmustir. 359 adet katilimei tizerinde yapilan aragtirma i¢in IBM lisansh SPSS Statistics
23.0 programindan yardim almmugtir. Olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri basta olmak iizere korelasyon ve regresyon analizleri
yapilmigtir. Bulgulara ulagirken katilimeilarin demografik 6zelliklerinde anlamli bir farklilik olup olmadigini incelemeye yonelik t testi yapilmustir.
Aragtirmaya gore, nepotizmin Orgiitsel adalet ve is tatmini izerinde dogrudan etkisi oldugu, drgiitsel adaletin is tatmini lizerinde dogrudan etkisi
oldugu tespit edilmistir. llaveten; nepotizmin is tatmini {izerindeki etkisinde drgiitsel adaletin ‘tam aracr’ degisken oldugu neticesine varilmustir.
Orgiit ¢alisanlariin nepotizm uygulamalarina maruz kalmalari beraberinde orgiitsel adaletin olumsuz diizeyde algilanip seyir gostermesine sebebiyet

verirken, bireylerin is tatmin boyutlarin1 da negatif anlamda etkiledigi sonucuna erisilmektedir. Yapilan caligma orgiit verimliligi, sagligi ve
devamlilig1 i¢in Orgiitlere yardimer katki niteligi tasimakla beraber, sadece Trabzon ilinde yapilmasi ise arastirmanin kisitliligr ile ifade edilmektedir.
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The Mediating Role of Organizational Justice in The Effect of Nepotism on Job Satisfaction: Example of
Trabzon

Abstract

The aim of the research is to determine the role of organizational justice as an intermediary at the level of relationship between nepotism and job
satisfaction. The research was carried out on the employees of tea factories operating in Trabzon province. IBM-licensed SPSS Statistics 23.0
program was assisted in the research on 359 participants. Correlation and regression analyses were performed, especially validity and reliability
analyses of scales. In the findings, a t-test was performed to examine whether there was a significant difference in the demographic
characteristics of the participants. According to the research; nepotism has been found to have a direct impact on organizational justice and job
satisfaction, and organizational justice has a direct impact on job satisfaction. In addition; it has been concluded that the 'full means' of
organizational justice is variable in the effect of nepotism on job satisfaction. In other news, it is concluded that the exposure of the employees of
the organization to nepotism practices leads to a negative perception of organizational justice and course, while negatively affecting the job
satisfaction dimensions of individuals. The study is an auxiliary contribution to organizations for organizational efficiency, health and continuity,
and is expressed only in Trabzon province with the limitations of research.

Keywords: Nepotism, Organizational Justice, Job Satisfaction

Jel Codes: M00, M10

Bu makale, Gizem Mazlum Kaya’ya ait “Nepotizmin Is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Adaletin Aracilik Rolii: Trabzon {li Ornegi” bashkl, Ankara Haci Bayram Veli
Universitesi, Isletme Anabilim Dali, 2022 kiinyeli yaymlanmis yiiksek lisans tezinden olusturulmustur.

2Prof, Dr., Ankara Haci Bayram Veli Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme Bolimii, Ankara, Tiirkiye. E-posta: enver.aydogan@hbv.edu.tr Orcid
no: 0000-0001-7327-7148

3sorumlu Yazar/Corresponding Author: Yiiksek Lisans Ogrencisi, Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali,
Ankara, Tiirkiye. E-posta: gizemmazlum-@hotmail.com Orcid no: 0000-0001-7645-3864

Atif/Citation: Aydogan, E., Mazlum Kaya, G. (2022), Nepotizmin Is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Adaletin Aracilik Rolii: Trabzon ili Ornegi, Kastamonu
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 24/1, s. 30-56


mailto:enver.aydogan@hbv.edu.tr




KUIiBF DERGI,24(1),2022 |
Nepotizmin Is Tatminine Etkisinde Orgiitsel Adaletin Aracilik Rolii: Trabzon ili Ornegi

Extended Abstract

Introduction

In today's conditions, the main goal of organizations is; to survive and maintain their profitability. Unfortunately, the very harsh
competitive conditions make the situation increasingly difficult. In-house efficiency is of great importance in order to be one of the
leading in the battle for existence in the market. The happiness of both the employer and the employer, i.e. the level of satisfaction, is
a reflection of productivity. Many issues such as employing the right personnel in the right job, ensuring the participation of
employees in the working life in the organization, taking into account organizational justice, ensuring an organizational trust
environment, and avoiding nepotism should be given importance.

One of the issues that should be sensitive in the organizational environment is nepotism, i.e. nepotism. Nepotism is a fact that comes
across in both private and public enterprises. Everyone on earth wishes that their rewards and gains will be met by the organization in
return for the value they deserve. As a result of the efforts and efforts made, the fact that only people with blood ties get ahead of
others brings nepotism to the surface with its most painful reality. Nepotism is one of the important and sensitive issues affecting the
performance and job satisfaction of employees within the organization.

The perception of organizational justice, like nepotism, is an issue that leads to poor performance and job dissatisfaction if it is
negative. Within the organization, it is very important to ensure justice among those who work. It is necessary to evaluate each
individual according to their own ability and work situation. Individuals need to feel that in-house justice has been achieved in their
working life. Otherwise, problems such as dismissal, absenteeism, inefficiency, and incompatibility are likely to arise. These
possibilities affect the job satisfaction of employees while also having the power to affect organizational performance negatively.

Method

To measure employees' perceptions of nepotism, Ford and McLaughin (1985) and Abdalla, Maghrabi, and Raggad (1998) for
human resources managers and adapted to employees by Asunakutlu and Avct (2009), the nepotism scale was used. The
organizational justice scale developed by Niehoff and Moorman (1993) was used to measure the organizational justice levels of
employees and adapted to Turkish by Polat (2007). Job satisfaction scale developed by Brayfield and Rothe (1951), a short form
created by Judge, Locke, Durham, and Kluger (1998), and adapted into Turkish by Keser and Bilir (2019) was used to measure the job
satisfaction levels of employees. The research was carried out on the employees of the tea factories operating in the province of
Trabzon. IBM licensed SPSS Statistics 23.0 program assisted the research conducted on 359 participants. Correlation and regression
analyzes were performed, especially the validity and reliability analyses of the scales. While reaching the finding, a t-test was
conducted to examine whether there was a significant difference in the demographic characteristics of the participants.

Result and Discussion

From the past to the present, the perception of nepotism comes across as an ongoing understanding. In particular, the commitment of
Turkish family structures to each other is more advanced than in other countries. There are various understandings in the employment
of family members from their own blood in their businesses. Some apply this behavior due to the perception of trust, while others
resort to this way in order to minimize costs. Even if this situation seems innocent at first glance for employers, what is felt by other
organization employees causes negative consequences and seriously undermines the future of the organization. Nepotism poses a
threat to organizational efficiency but also has the power to influence employees' perceptions of organizational justice negatively.
Regardless of skills and abilities, reasons such as placing only people with blood ties in the upper echelons of organizational positions,
receiving undeserved promotions, and unlimited use of organization opportunities compared to other employees also cause individuals
who do not have blood ties to question their perception of justice within the organization and be negatively affected. As a result of all
these events, the satisfaction levels of the members of the organization towards their work are damaged, and negatives arise in terms
of the organization. The efficiency and healthy lives of the organizations show the right proportion with the job satisfaction of their
employees. Nepotism and perceptions of organizational justice, which also affect job satisfaction, are among the issues that every
organization should pay attention to in today's competitive conditions.

As a result of the analysis, it is understood that the high level of perceptions of justice within the organization of factory workers has a
level that negatively affects the perceptions of nepotism. The fact that individuals feel fair and objective approaches within the
organization and that employers are based on practices that approach everyone equally has the quality value of ignoring the thoughts
of nepotism of employees. Each individual wants to be evaluated for their own dedication, skills and abilities. The superiority that will
be formed due to blood ties damages the perceptions of justice of individuals but causes them to move towards psychological and
emotional breakdown. While these events can undermine the trust and commitment of individuals towards the organization, they also
provide the basis for poor performance and job dissatisfaction. Although this situation seems to be a bad scenario only for employees,
it is also a threat to the future of the organization. It is concluded that if individuals are satisfied with the justice that their
organizations have applied, their perception of nepotism will show a reverse acceleration.
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As a result of the analysis of the effect of nepotism on job satisfaction, it is understood that nepotism harms job satisfaction. In
recruitment, dismissal, promotion, rewarding, benefiting from opportunities and so on, the fact that individuals with blood ties are
seen to have opportunities, and opportunities discussed without being evaluated together with the employees of the general
organization by nepotism affects their perception of nepotism, and the resulting job satisfaction rates tend to decrease significantly.

In the analysis of the job satisfaction of organizational justice, it is seen that organizational justice has a potency effect on job
satisfaction. It has been concluded that as long as individuals witness equal conditions and conditions of behavior within their
organizations, their job satisfaction dimensions increase positively accordingly.

In the final stage of the research, it has been concluded that the full means of organizational justice are variable in the effect of
nepotism on job satisfaction. In other news, it is concluded that the exposure of the employees of the organization to nepotism
practices leads to a negative perception of organizational justice and course, while negatively affecting the job satisfaction dimensions
of individuals.

As a result of the findings of the research, the recommendations to be presented to businesses, entrepreneurs, managers of the
country's economy, and researchers are as follows;

In the globalized world, businesses need to adapt to the emerging market. It is highly wrong for business managers and entrepreneurs
to focus solely on outputs and profit margins. The quality, efficiency, and continuity of the outputs obtained by the organizations
should be primarily linked to the harmony between the employee and the organization. Businesses, should evaluate their knowledge,
skills, and abilities in the first place in promoting employees. Employees who have family relations with business managers must be
objectively assessed with other employees in their employment dismissal, and criminal practices.It should be based on commissioning
internal authorization with a fair measure rather than transferring it directly to familiar employees. The internal work program should
be planned fairly for all. Wage level, workload, and earnings should be shared fairly among the employees of the organization. In
internal decision-making, managers are required to inform their employees, consult with their decisions and evaluate the requests and
requests from their employees. The decisions taken should be implemented fairly and effectively for all.
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GIRIS

Giliniimiiz kosullarinda orgiitlerin ana hedefi; ayakta kalip karliliklarimi devam ettirebilmektir. Ne yazik ki rekabet
kosullariin oldukga ¢etin olmasi, durumu git gide zorlastirici hale getirmektedir. Piyasadaki var olma savasinda onde
gelenlerden olmak icin orgiit i¢i verim oldukga biiyiik bir 6neme sahiptir. Hem igverenin hem de is gérenin mutlulugu
yani tatmin diizeyi verimin yansimasidir. Dogru iste dogru personel istihdami, calisanlarin Orgiitte ¢alisma hayatina
katilmini saglamak, orgiitsel adaleti dikkate almak, orgiitsel giiven ortamim saglamak ve kayirmaciliktan kaginmak gibi

bir¢ok hususa énem verilmesi gerekir.

Orgiit ortaminda hassasiyet gdsterilmesi gereken hususlardan bir tanesi de nepotizm yani kayirmaciliktir. Nepotizm hem
0zel hem de kamu isletmelerinde karsimiza ¢ikan bir gercektir. Yeryiiziinde bulunan herkes hak etmis olduklar1 deger
karsihiginda 6diil ve kazanimlarinin 6rgiit tarafindan karsilanmasini arzu eder. Sarf edilen emek ve gayretin neticesinde,
sirf kan bagina sahip kisilerin digerlerinin Oniine ge¢cmesi, nepotizmi en aci gercekligiyle giin yiiziine ¢ikartmaktadir.
Nepotizm, orgiit igerisindeki ¢alisanlarin performansini ve de is tatminlerini etkileyen 6nemli ve hassas konulardan
biridir.

Orgiitsel adalet algis1 da tipki nepotizm gibi, olumsuz olmas1 durumunda performans diisiikliigii ve is tatminsizligine yol
acan bir husustur. Orgiit icerisinde; is gorenler arasindaki adaleti saglamak oldukca 6nemlidir. Her bireyi kendi kabiliyet
ve i durumuna gore degerlendirmek gerekmektedir. Bireylerin ¢alisma hayatinda, orgiit ici adaletin saglandigini
hissetmeleri gerekir aksi durumda isten kaytarma, devamsizlik, verimsizlik, uyumsuzluk gibi problemlerin ortaya ¢ikmasi
muhtemeldir. Olabilecek bu ihtimaller ¢alisanlarin ig tatminini etkilerken ayni zamanda orgiitsel performansi da olumsuz

etkileme giiciine sahiptir.

Nepotizm ve oOrgiitsel adalet, is tatmin diizeyini etkileyen algilarin baginda gelmektedir. Calisma dokuz bdliimden
olusmaktadir. ilk boliim olan girisin ardindan ikinci béliimde nepotizm, iiciincii béliimde orgiitsel adalet, dérdiincii
boliimde is tatmini kavramlar1 agiklayici nitelikte incelenmistir. Besinci bdliimde nepotizm ve oOrgiitsel adalet iliskisi,
altinc1 bolimde nepotizm ve is tatmini iligkisi, yedinci bolimde orgiitsel adalet ve is tatmini iligkisi ele alinmistir.
Sekizinci boliimde Trabzon ilindeki ¢ay fabrikalari ¢alisanlarinin karsilasmig olduklar1 nepotizmin is tatminine etkisinde
orgiitsel adaletin aracilik rolii incelenmistir. Bu baglamda 359 adet katilimc1 {izerinde yapilan arastirma igin lisansli IBM
SPSS Statistics 23.0 programindan yararlanilmistir. Arastirmadan elde edilen verilerin degerlendirilmesiyle ulagilan sonug
ve Oneriler son boliimde yer almaktadir. Hem calisan hem de isveren igin yararli olmak adina arastirma yapilan

caligmanin her iki tarafa 1g1k tutma niteligi tagimasi hedeflenmektedir.
1. NEPOTIZM

Nepotizm kavrami, dilimiz aragtirmalarinda kisim kisim kayirmacilik kavramiyla ayni anlami ifade edecek sekilde

kullanildig1 gézlenmektedir. Lakin nepotizm, kayirmaciligin tiirlerinden sadece birisidir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:47).

Tanim olarak kayirmacilik: kamu kurum ve kuruluslarinda olsun, 6zel sektorlerde olsun yani insanin var oldugu tiim

orgiitlerde karsilasilabilen; ayn1 okulda egitim gérmek, ayn1 memleketten olmak, ayn1 siyasi ideolojiyi benimsemek gibi
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Oznel kistaslardan baz alinarak, istenilen asil 6zellik ve yeteneklerin geri plana 6telenip, géz ardi edilmesi durumu olarak

ele alinmaktadir (Y1lmaz ve Kilavuz, 2002:25).

Kayirmacilik kavramu igerisinde ayrimlar barindirmaktadir. Kan bagindan kaynakli kayirmalara, akraba kayirmaciligi
yani nepotizm denilirken, es-dost kayirmaciligina kronizm denilmekte, ayni siyasi veya dinsel goriise sahip olmak,

iktidara ve iktidara yakin olan kisilere yonelik yapilan kayirmaciliga ise klientelizm denilmektedir (Akozer, 2003:16-17).

Nepotizm, kayirmaciligin tiirleri arasinda en popiiler kavramdir. Tiirkge karsiligi ‘yegen’ olarak bilinen, Nepotizm
kavraminin Latince'de “Nepot” sozciigiinden geldigi, ingilizcede ise "Nephew" (yegen) oldugu yapilan calismalarda ifade
edilmistir (Ozkanan ve Erdem, 2014:187). Nepotizm kisinin; bilgi, beceri, sahip oldugu yetenekler, egitim diizeyi,
geemiste edinmis oldugu tecriibeler gibi kistaslarin dikkate alinmadan sadece yetkili kisi ve list diizey yoneticiler ile olan
akrabalik iligkileri esas alinarak bir gdreve getirilmesi veya terfi ettirilmesi durumuna verilen isimdir (Ozsemerci,

2003:20).

Nepotizm Orgiitlerde, karsimiza ¢ikan en Onemli sorunlardan birisidir. Genel itibariyle olumsuz bir tablo olarak
algilanmakla beraber ayn1 zamanda iltimas ve torpil gibi kavramlar ile de iliskilendirilir. Orgiit igerisindeki ddiillendirme,
statii degistirme, ise yerlestirme gibi eylemlerde liyakat unsurunun dikkate alinmasindan ziyade akrabalik baglantisinin

g6z oniinde bulundurulup, isleme alinmasini ifade etmektedir (Biite, 2011:179).

Hamilton (1964), bireyin soyundan yani atalarindan gelen genlerle alakali yapmis oldugu calismada, kisinin kendi
soyundan gelen ve gen yakinlig1 bulunan kisilere, digerlerine kiyasla kayirmacilik sergileme egiliminde oldugu ve bunun
da bireysel bencilligi beraberinde getirdigini ortaya koymustur. Kirsal alanlarda, sosyal iliskilerin sekillendirilmesinde
kan bagi yani akrabalik iliskisi biiyiik bir etmendir. Bu bolgelerde var olan kurum ve kuruluslardaki is gorenler arasi
akrabalik iligkisi oncelikli siralamada olmakla beraber, sehirler de faaliyet gosteren benzer orgiitlere gore de nepotizm

algis1 oldukca net anlasilmaktadir (Erdem ve ilhan, 2010:143).

Insanim var oldugu giinden itibaren kendi soyundan gelen iiyeleri koruyup, kollama egiliminin var oldugunu goz oniinde
bulunduruldugunda, nepotizm kavraminin insanlik tarihi kadar eskiye dayandigini sdylemek miimkiindiir. Literatiirlerde
nepotizm kavraminin baslangicina dair, net bir tarih olarak verebilecek bir bilgi mevcut olmamakla beraber bazi tarihi

bilgilerden s6z edilebilir.

Milattan 6nce 4000 yillarda, ‘Stimer Okul Giinleri’ ismine sahip bir Stimer tabletinde bulunan bulguda; okul hayatinda
yeteri basarityr saglayamamis olan bir Ogrencinin, ailesi yardimiyla evlerine Ogretmenini davet edip, agirlamasi
neticesinde, 6grencinin, sinifta basar1 bazli yiikselisine ve bunun sonucunda da sinif bagkanligina kadar terfi etmesi

durumuna dair bilgilere rastlanmistir (TEPAV, 2006:33).

Ronesans donemine ait bazi bulgularda ise; Papa’larin, kendi soyundan gelen kisileri, sahip oldugu bilgi ve yetenek
diizeylerini dikkate almaksizin, iist diizey konumlara yerlestirmeleri goriilmektedir. Haliyle Papa ile yakin bir kan bagi
bulunmayan kisilerin bu durumdan olumsuz bir sekilde etkilendigi, islevselliklerini yitirdigi, kilisenin isleyis ve etki
alanina da olumsuz bir tesir biraktig1 edinilen bilgiler arasindadir (Ciulla, 2005:155 aktaran Asunakutlu ve Avci, 2010:94-
109; Ford ve McLaughin, 1985:57).
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Roénesans doneminden dnceki bulgularda, Jerries’e ait olan Dordiincti Edward (1461-1483) ile bagi bulunan ozanlar ve
borazancilar1 konu edilen calismasinda, Ingiliz tarihinde nepotizm olgusunun varhigi gériilmektedir. O zamanlar, siyasi

iligkilerin dikkate alinmasi i¢in bilgi ve beceri yeterince énemli olmamasi, taht her degistiginde ailevi baglarin dikkate

alinip, tist yetkilere kan bagi bulunan kisilerin yerlestirildigi goriilmektedir (Jeffries, 2003:170).

Hemen hemen her kiiltiir de nepotizm olgusuna rastlamak miimkiindiir. Ancak bu nepotist yaklagimlar her cografyanin
kiiltiir, gelenek ve géreneklerine gore degiskenlikler gostermektedir. Sdyle ki Amerikan nepotizmi ile Ingiliz nepotizmi

veyahut Tiirk nepotizm algis1 arasinda baskaliklar mevcuttur (Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007:438).

Orgiit icerisinde nepotizm uygulamasi esas alindig1 vakit, bu durumun en sik goriildiigii birim olarak karsimiza insan
kaynaklar1 departmani ¢ikmaktadir. Performans degerlendirmesi, terfi ve atamalar, ise alma siireci, licret diizeyinin
belirlenmesi gibi konularda insan kaynaklarinin, nepotizm uygulamasim sik sik gerceklestirdigine rastlamak miimkiindiir

(lyiisleroglu, 2006:44-45).
2. ORGUTSEL ADALET

Adalet kavrami; hakka saygi duyup itaat gOsterme, hak tanirlik, haklilik, diiriistliik, dogruluk anlamlarina karsilik
gelmektedir. Adalet kavramimin kokii olan ‘adl’ sozciigii, bat1 dillerinde goérmiis oldugumuz ‘justice’ nin karsiligin
olusturmaktadir. Justice kelimesinin kokii olan ‘just’, herhangi bir diizenin veyahut sistemin iyi ve dogru bir sekilde

calismasi, islemesi i¢in gerekenin yapilmasi ve saglanmasini nitelemektedir (Kaya, 2000:232).

Toplumda iyi bir yasam ornekleri icin adalet kavrammnin dogru bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir. Unlii felsefe
filozofu Aristoteles’ten bu zamana dek birgok ahlak felsefecisi, iyi bir hayatin var olmasi i¢in insan haklariin da 6nemli
oldugu diistincesini savundugu edinilen bilgiler arasinda yer almaktadir (Yavuz, 2010:303). Aristoteles, Sokrates, Nozick

ve Rawls gibi felsefecilerin adalet kavrami iizerinde ¢esitli arastirmalar1 mevcuttur.

Aristoteles adalet kavramini, tiim ¢aliganlarin hak ettigi degeri almasi seklinde tanimlamaktadir. Ayn1 zamanda adaletin
var olup olmadigina karar vermeden Once sorulmasi gereken sorunun ‘kimin i¢in adalet’ seklinde; oncelikli sorulmasi

gerektigini, yoksa agilmasi zor yanlis kararlara nihayet erilecegini savunmaktadir (Aristoteles, 2009:82-83).

Platon ise adaleti erdem kavramuyla iliskilendirmis olup, her bireyin kendi yapisina gore erdeme sahip oldugunu

belirtmektedir (Sanli, 2010:195).

Nietzsche, adaletin hi¢ kimseyi esit saymadig1 diistincesindedir. Nietzsche’ye gore adalet; esit goriilen kisilere esit, esit

goriinmeyen kisilere de esit olmayacak sekilde davranilmasi seklinde tanimlamaktadir (Nietzsche, 2001).

Rawls’a gore adalet iki ilkeye sahip olmalidir. Bunlar, sosyal orgiitler i¢in dncelikli bir nitelik oldugu yoniindedir. Soyle
ki; herkes esittir ve herkese esit 6zgiirliik sistemi uygulanmalidir. Bir digeri sosyal ve ekonomik esitsizlikler; avantajli ve
adil kosullar altinda, herkese esit firsat pozisyonlara gére en az fayda saglayacak sekilde diizenlenmelidir (Taylor,

2003:211).
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Orgiitsel adaleti ele alan ve kavramsallastiran ilk arastirmalar Adams’in Esitlik Teorisi’yle beraber bas gostermektedir.
Orgiit icerisinde faaliyet gdsteren bireylerin; Orgiitteki basari, tatmin diizeyleri ve motivasyon giicleri, algilanan

esitsizlikle dogru orantilidir (Luthans, 2011:171).

Teori neticesinde is gorenlerin yapmis oldugu cesitli gozlem ve degerlendirmeler sonucunda belirli bir algi yonleri
olusmakla beraber, bagli bulunduklar1 orgiitlerin adalet algilamalar1 sekillenmektedir. Soyle ki; kisiler, elde etmis
olduklan ticret ve ddiilleri, benzer islerle faaliyet gosteren diger is gorenlerle mukayese edip, bu karsilagtirma sonucunda
da yéneticilerinin ve orgiitlerinin adalet algisina istinaden belirli kaliplar1 olusmaktadir. Orgiitsel adalet, kisinin

bulundugu 6rgiitteki uygulamalara yonelik, algilamis oldugu adalet kavramidir (Greenberg, 1996:24).

Orgiitte calisanlarin orgiitsel adalet algilarnin olumlu diizeyde olmasi, kendilerini 6rgiit icin mithim bir birey olarak
hissetmelerine olanak tanimlamakla beraber ayni zamanda orgiite olan baglilik diizeyleri de pozitif ivme gostermektedir.
Bunun tam aksi durumlarda; yani adaletsizlik hissiyatinin olugmasi veyahut buna dair kisilerde en ufak bir siiphe
durumunun olmasi bile orgiite kars1 giiven, baglilik ve orgiit menfaatine yonelik birgok algi zedelenmesine ve ayni

zamanda Orgiitlerin bu durumdan olumsuz bir sekilde etkilenmesine sebebiyet vermektedir (Skarlicki ve Folger, 1997).

Sonug itibariyle orgiitsel adalet anlayisinin temelinde hem igverenlerin hem de is gorenlerin belirli sorumluklarini kabul
edip, adalet mantig1 ¢ercevesinde uygulamaya koymasi yer almaktadir. Her iki tarafa da diisen bu sorumluluklar orgiitiin
devam ve sagligi icin 6nemli olan kistaslar olurken ayni zamanda ¢alisanlarin da kendi benlik ve duygularinin tatmin

olmasi neticesinde onemli bir deger arz etmektedir.

Orgiitsel adalet kavraminin, yapilan arastirmalar neticesinde: dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olmak

tizere Ui¢ farkli boyut olarak ele alindig1 goriilmiistiir (Greenberg, 1993:85).

Orgiitsel adalete iliskin aragtirmalar son yillarda artis gdstermistir. Oysa adalet iizerine yapilan ilk arastirmalara bakildig

zaman,1960’11 yillarda Adams’in Esitlik Teorisine dayandigini goriilmektedir (Cohen-Charash ve Spector, 2001:279).

Adams’mn esitlik {izerine yapmig oldugu arastirmalarla baslayan adalet c¢aligmalari sonucunda, algilanan adilligin
vurgulandigi belirtilen; dagitimsal adalet tiirii ortaya ¢ikmistir. Akabinde bireylerin algilamis olduklar1 adaletsizlige karsi
tepkilerinin tahmin edilip agiklanmasi ise prosediirel adaleti meydana getirmistir. Daha sonra orgiitsel uygulamalarda
calisanlarin yoOnetici ve arkadaslariyla olan iletisimlerini esas alan etkilesimsel adalet modeli ortaya ¢ikmustir (Cohen-

Charash ve Spector, 2001:279).
3. 1S TATMINI

Is tatmini Tiirk Dil Kurumu tarafindan: “Istenen bir seyin ger¢eklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme, doyum.”
(www.tdk.gov.tr.) ifadesi olarak tanimlanmaktadir. Ayni zamanda insanoglunun var olan ihtiyaglarinin giderilmesi
sonucu elde edilen haz ve mutluluk durumu olarak da agiklanmaktadir. Tatmin olma hissi yalmizca ilgili kisi tarafindan

hissedilebilir ve kisinin kendi i¢ huzuruna ulasmasinda hassas bir etken gérevi iistlenir (Iscan ve Timuroglu, 2007:45).
[s tatmininin genel olarak kabul edilen {i¢ boyutu vardir (Luthans, 1995:141):

+¢ Birincisi, ig tatmini, isin durumuna karsi gosterilen duygusal bir tepkidir. Herhangi bir sekilde goriilemez ancak

cikarilabilir.
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% Ikincisi, is tatmini genellikle sonuglarin, beklentileri ne kadar iyi karsiladig1 veya astig1 ile belirlenir. Ornegin, drgiitsel
katilimcilar, departmandaki diger calisanlara kistasla, kendilerinin ¢ok daha fazla calistiklarini ancak daha az 6diil
aldiklarini hissediyorlarsa, islerine, patronlarina ve/veya is arkadaslarina karsi muhtemelen olumsuz bir tutuma sahip
olacaklardir. Bu durumdan memnun kalmayacaklardir. Diger taraftan ise kendilerine iyi davranildigini ve orgiitte ayni
isle mesgul olan kisilerle esit ticret aldiklarimi bilirlerse, islerine ve oOrgiitlerine karsi olumlu bir tutum sergilemeleri

muhtemeldir ve bu olgu memnuniyetlerini de arttirici etkiye sahiptir.

% Uciinciisii ise, is tatmininin iliski icinde oldugu birka¢ tutumu temsil ettigi yoniindedir. Bu tutumlar Smith, Kendall ve
Hulin tarafindan gerceklestirilen arastirmalar sonucunda, is tatminine iligkin temel olarak bes boyut olarak ele

almmustir;
- Ucret

Isin Kendisi

Calisma Kosullar

Yonetim Politikalari
- Calisma arkadaslaridir.

Is tatmini hakkinda bircok arastirmaci tarafindan tanimlamalar yapilmis olsa da, arastirmacilar arasinda en yaygin olarak
atifta bulunulan tanimlar Hoppock, Locke ve Vroom’a aittir. 1935 yillarinda Hoppock’un is tatmini nedir sorusuna vermis
oldugu yanit, “kisinin diirlistce isimden memnuniyet duyuyorum demesine neden olan fizyolojik, psikolojik ve ¢evresel
etmenlerin kompozisyonudur” seklindedir. Locke’nin 1976 yillarinda ayni soruya vermis oldugu yanit ise, “bireylerin
faaliyet gosterdikleri ise veya is tecriibelerine yonelik degerlendirme neticesine gore elde etmis olduklari memnuniyet ve
olumlu duygular” ifadesidir. Vroom ise 1982 yillarinda is tatmini ve is tutumlar1 kelimelerini birbirinin yerine kullanarak,
tanimsal acidan; bireylerin iggal etmis oldugu is rollerine kars1 gdstermis olduklart duygusal yonelim olarak agiklamistir
(Green, 2000:6).

Spector 1997 yilinda is tatmininin 6nem ve hassasligini agikliga kavusturmak adina {i¢ nedenden bahsetmistir (Green,
2000:7):

v Orgiitler, insani degerler tarafindan yonetilmelidir. Bu degerler cercevesinde ¢alisanlara adil ve saygili bir sekilde
davranilmas1 gerekmektedir ki ayn1 sekilde bunlarin gostergesi olarak kisiler, duygusal olarak saglikli ve ayn1 zamanda

zihinsel zindelik gostersin. Tim hepsine istinaden is tatmini memnuniyetinin artmasi da muhtemeldir.

v’ Is tatmini, ¢alisanin davranislarini etkilemesi beklenen ve faydaci bir pozisyon halidir. Davranislarin derecesine gore

meydana gelen is tatmin diizeyi, drgiitlerin basar1 ve faaliyetlerini etileyecek giice sahiptir.

v Is tatmin diizeyi, orgiitsel operasyonlarin bir gostergesi niteligini tagimaktadir. Is tatmin derecelerinin
degerlendirilmesi, departmanlarda veya faaliyet kollarinda iyilestirilmesi verimsiz alanlarin tespit edilmesinde

yardimci olmaktadir.
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Calisanlarin islerinden tatmin olmalarinin saglanmasi, isletmelerin {iretim yapmalar1 gibi asil gayelerinden birisi
sayilmaktadir. Nasil ki Orgiitlerin yasamlarim1 devam ettirebilmeleri adina teknolojik gelismelere ayak uydurmalar

gerekiyorsa, ayni zamanda insan faktoriiniin gelisen duygularina da 6nem vermeleri gerekmektedir (Gonenli, 2004:40).

Giiniimiiz ¢aligma kosullarinda insanlarin sahip olduklar1 beceri ve yetenek kistaslarina gore dogru ise yerlestirilmeleri ve
bu alanlarda egitilmelerine yonelik politikalar benimsenmesi esastir. Bireylerin bulunduklar 6rgiitiin yararina yonelik tim
cabalarim sarfedecek diizeyde motive edilmesi, maddi ve manevi kazanim boyutlarinda tatmin olmalar1 gibi degerler

orgiite katki diizeyinde biiyiikk 6nem tasimaktadir (Gonenli, 2004:40).

[s tatmininin 6rgiitler i¢in dneminin yaninda, aym zamanda is tatminini etkileyen unsurlarda bilhassa drgiit gelecegi igin
dikkat edilmesi gereken etmenler arasinda yer almaktadir. Bu etmenler bireysel ve orgiitsel faktorler olmak iizere iki
gruba ayrilmistir. Bireysel faktorler: yas, cinsiyet, egitim siiresi, hizmet diizeyi, medeni durum, mevkii, kidem ve statiiden

olusmaktadir. Orgiitsel faktorler ise: iicret, isin kendisi, calisma ortami, yonetim ve terfiden meydana gelmektedir.

Bireylerin c¢alistiklar orgiitlere kars1 beklenti diizeylerine gore tatmin seviyeleri sekillenmektedir. Bunun nihayetinde de
yiiksek tatmin veyahut tatminsizlik hissiyati olugmaktadir. Calisanlarin tatminsizligi hem kendileri i¢in hem orgiit icin
hem de isletme miisterileri i¢in dahi istenmeyen durumlara sebebiyet verebilmektedir (Adiyaman, 2021:32). Bu sonuglar1

is tatminin olumlu sonuglari ve is tatminsizligin sonuglar1 olarak da ele alinabilir.
4. NEPOTIiZM VE ORGUTSEL ADALET ILiSKiSi

Orgiitsel adalet kavranu isletmelerin; yonetim ve ¢alisanlar iliski arasinda yer edinen sorunlarin basinda gelmektedir.
Orgiit yoneticileri veyahut isletmelerin insan kaynaklar1 departmanlar1 genellikle; personel ise alim, yerlestirme, ddiillerin
dagitimi ve buna benzer durumlarda nepotizm ve kayirmacilik gibi etmenlerden kaginmalar1 gerektiklerinin altini ¢izerler.
Lakin bu sdylem cogunluk itibariyle tam tersi sekilde islem gormektedir. Nepotizmin Orgiit igerisinde yer almasi,
organizasyonun adalet algisinin da zedelenip, ihlal edilmesine ayni zamanda orgiit bireylerinin de olusacak adalet
algilarinin zarar gérmesine ve bunun sonucunda 6rgiitiin bu durumdan olumsuz etkilenmesine sebebiyet vermektedir

(Karacaoglu ve Yoriik, 2012:50).

Barnett ve Kellermans (2006)’1n yapmis olduklar1 arastirmada, nepotizm kavraminin orgiitiin adalet algilamasinda ¢esitli
etki ve uygulanis sekline gore olumsuz sonuglara zemin hazirladig1 vurgulanmaktadir. Orgiit icerisindeki her birey igin
adalet algis1 blylik 6nem arz etmektedir. Kan bagi bulunan calisanlar ile her hangi bir ailevi iligkisi bulunmayan bireyler
arasinda icten ice devamli bir karsilastirma ve mukayese sz konusudur. Ise alim, ise yerlestirme, performans ve terfi,
maas karsilastirmasi, 6rgiit yoneticileri ile aralarindaki iligki, 6rgiitiin benimsenmesi gibi dagitim adaleti boyutuyla alakali
faktorler, caliganlarin adalet algilarinin sekillenmesinde rol alan etmenler arasinda yer almaktadir. Orgiit yoneticileri
veyahut insan kaynaklarini departmaninin, bu alt boyutlar ¢ercevesinde sergilemis olduklar1 davraniglar, kan bagi bulunan
ile bulunmayan bireyler arasinda farklilik gosteriyorsa, ailevi iliskisi bulunmayan ¢alisanlar i¢in bu durum endiseye ve
adalet algisinin olumsuz etkilenmesine sebebiyet vermekte oldugu gozlemlenmistir. Tam aksi durumlarda ailevi iligkisi
olan veyahut olmayan is gorenler i¢in aym kistas ve kurallarin uygulanmasi orgiit bireylerinin adalet algilarim pozitif

yonde ivme kazanmasina olanak tanmdig belirtilmektedir.
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Arasli, Bavik ve Ekiz (2006) yapmis olduklari ¢alismalar neticesinde ise nepotizmin 6rgiit bireyleri tarafindan, dogru ilke
ve davraniglari icermeyen bir kavram olarak algilandigini ve bununla beraber is gorenler i¢in adalet kavramini olumsuz

diizeyde etkileyebilecek giice sahip oldugu belirtilmektedir.

Biite ve Tekarslan (2010), nepotizmin islem adalet ile baglantisi incelemis olup, ailelerin isletmeleri i¢in almis olduklar
kararlarda, duygusal davranilip profesyonellikten uzak uygulamalar1 faaliyete gecirdiklerini belirtmislerdir. Ise alim,
uygun pozisyonlara dogru insanlarin yerlestirilmesi, terfi ve statiilerin uygulanmasi gibi agsamalarda kan bagimnin etkin bir
faktor olarak yiiriirliikte olmasi, diger personeller igin adalet algilamalarinin azalmasina sebebiyet verdigi bulgularina

erigilmektedir.

Nepotizmin alt-list boyutunu ele alan Asunakutlu ve Avci (2010) galismasinda, kan bagi bulunan bireylerin yonetici etik
degerleri cergevesinde yetersiz olmasina ragmen bir {ist pozisyonda konumlandirilmasi ve bu pozisyona istinaden alt
caligsanlara ¢esitli emir ve yaptirimlar vermesi ayni zamanda kazanimlarin ailevi iliskiler dogrultusunda dagitilmasina

sahit olunmasi, diger ¢alisanlarin adalet anlayigini olumsuz yonde etkilemekte oldugu goriisii savunulmustur.

Nepotizmden kaynakli olusan orgiitsel adaletsizlik kavrami sadece is gorenleri etkileyecek diizeyde oldugunu diisiinmek
dogru bir kanmi degildir. Bu boyutun aslinda orgiitiin verimliligi ve devamlilig1 i¢cinde 6nemli bir role sahip oldugu
gerceginin unutulmamasi gerekir. Bir orgiit eger ki kiiresel piyasada ki hedef ve amaglarina ulagmak istiyorsa, isletme
icindeki adalet anlayisini da tam anlamiyla oturtmasi gerekmektedir. Elbette ki kan bagi olunan kisilere istihdam
saglanmasi her zaman olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmez. Soyle ki isletme kurallarmin hak, adalet ve liyakat
kavramlartyla ortiiserek uygulamaya konulmasiyla, kan bagi bulunan kisiler dahil herkese esit sartlarda davranilmasi
adalet algisinin pozitif yonde ivme yakalamasina olanak saglayacaktir. Lakin tam tersi uygulamalarda nepotizm, orgiit ici

adalet algilamalari i¢in ciddi sonuglar meydana getirebilmektedir
5. NEPOTIZM VE iS TATMINI ILISKiSi

Is tatmini, bireylerin bagl bulunduklar &rgiite karsi sorumluklarini yerine getirmesinin beraberinde elde etmis oldugu
kazanimlari ifade etmektedir. Bireyler, igletmelerinin vermis oldugu gérevlendirmeleri, bilgi ve yetenekleri dogrultusunda
tam anlamiyla yerine getirdikleri vakit, ayn1 sekilde Orgiitlerinden karsiligini almay1 talep ederler. Lakin emeklerin
kazanim olarak karsiliksiz kalmasi, kisilerin tatmin boyutlarin1 olumsuz yonde etkilemekte, ayn1 zamanda Orgiitlerine
kars1 giiven eksikligi meydana gelmektedir. Orgiit kazamimlarinin, nepotizm algis1 cercevesinde dagitilmasi, diger
personellerin tatmin boyutlarin da ciddi bir azalmaya sebebiyet vermektedir. Ailevi iligkisi bulunan kisilerin basar1 ve
yetenekleri dikkate alinmaksizin diger ¢alisanlara oranla hak etmedikleri sekilde degerlendirilip, ddiillendirilmeleri, kan
bag1 olmayan is gorenlerin tatmin, moral ve motivasyonlarin zedelenmesine zemin hazirlamaktadir (Iyisileroglu, 2006:45-
46).

Orgiit igerisinde belirli bir pozisyona yerlestirilme de kan bagina sahip bireyler, islerine daha ¢ok sarilmakta, mahcup
olma ihtimallerine karsilik performans oranlarimi normalden daha fazla arttirdiklan gozlemlenmektedir. Bu durumu goren
yoneticiler dogru karar verdiklerini diisiinlip, kazanim konusunda kendilerine yakin olan bireyleri diger calisanlara

nazaran daha fazla ddiillendirdikleri soylenmektedir. Yasanilan bu gerceve, diger calisanlarin drgiite karsi tutumlarini
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degistirmekte, kendilerine ayni oranda deger verilmedikleri hissiyatina kapilip is tatmin oranlarinda diisiise sebebiyet

vermektedir (Hall ve Nordgvist, 2008:53).

Iyiisleroglu (2006), nepotizmin ¢alisanlar {izerinde olumsuz etkiler biraktigin1 belirtmekle beraber, galisanlarn kan bag1
bulunan personellerin beceri ve yeteneklerine bakilmaksizin belirli pozisyonlara yerlestirilip, ddiillendirildiklerine tanik
olmalariyla birlikte adaletsiz ve esit sartlar altinda ¢alismadiklarini diisiinmeleri ve is tatmini, motivasyon ve performans

oranlarinin negatif yonde etkilendigi sonucuna varilmistir.

Asunakutlu ve Avcer (2010)’nin is tatmini ve nepotizm arasindaki baglantiy1 igeren arastirmasinda ise; ise alim asamalart,
orgiit icerisinde terfi ve kidem yiikseltme, iicret oranlarinda normalin {istiinde olan degiskenlik gibi kistaslarda kan
baginin 6nde tutuldugu goriilmiis, bundan kaynakli diger personelin orgiitiine karsi duydugu giiven, adalet ve is tatmin

boyutlarinda azalma yasanarak ters orantinin etkin oldugu belirtilmistir.

Biite ve Tekarslan (2010) ¢alismalarinda; nepotizmin, bireylerin isten ayrilma niyetlerini tetiklemekle beraber ciddi
anlamda motivasyon ve performans disiikliigiine sebebiyet verdigini belirtmektedir. Nepotizmin engellenebilir boyutlarda
uygulanmasiyla beraber bu olumsuzluklarin azalacagina, calisanlarin is doyumlarinin artis gosterecegine kanaat

getirilmistir.

Ichniowski (1988), nepotizme izin verildigi takdirde, diger calisanlarin moral ve motivasyonlarinda diisiikliige sebebiyet
verdigini, yonetici ile akrabalik iliskisi bulunan kisilerin terfi ve 6diil gibi kazanimlara haksiz bir sekilde sahip olmasinin,
diger calisanlarin is doyumlarini olumsuz sekilde etkiledigini belirtmektedir. Elde edilen kazanimlarin hakkaniyetli bir
sekilde dagitilmadigina tanik olan bireylerin 6rgiite karsi tutum ve davraniglari, ayn1 zamanda performans, motivasyon ve
is tatmin oranlar1 diisiis gostermektedir. Nepotizme izin verilmesi ¢alisanlar iizerinde olumsuz bir etki birakmakla beraber
bunun sonucunda oOrgiitiin performans ve verim diisiikliigiine de zemin hazirladig1 yadsinamaz bir gergektir (Abdalla,

Maghrabi ve Raggad,1998:557).
6. ORGUTSEL ADALET VE IS TATMINI ILiSKISI

Orgiitsel adalet boyutu is gorenlerin; bagli bulunduklar isletmelerinin, kendilerine karsi olan dogruluk ve diiriistliik
anlayisinin algilamasi seklinde tanimlanmaktadir. {s tatmininin olumlu yénde ivme kazanmasinda en etkili etmen orgiit
adaleti olarak kabul edilmektedir. Calisanlarin orgiitte, giiven ve huzur igerisinde faaliyet gosterebilmeleri adina 6nemli
yetkinlige sahip olan Orgiitsel adalet kavrami, aym1 zamanda orgiitsel yonetim anlayisinin da ana hedeflerinden birisi
olarak ele alinmaktadir. Yapilan ¢aligsmalar neticesinde Orgiitsel adalet algisinin kuvvetli oldugu isletmelerde ayni oranda
is tatminin de yiikselis gosterdigi goriilmektedir. Ayrica is gorenlerin bulunduklar1 orgiite karst baglilik ve giiven
duygular1 da artmakta oldugu belirtilmektedir. Bunun sonucunda orgiitsel adalet ve is tatminin birbirlerini etkileyen tiirler

oldugu karsimiza ¢ikmaktadir (Tutar, 2007:100).

Folger ve Konovsky (1989) is tatminin oOrgiitsel adaletin boyutlar1 olan dagitim ve islemsel adalet ile baglantisini
incelemis olup, islemsel adaletin daha ¢ok baglilik ve giiven ile iliski igerisinde oldugu belirtilirken, dagitim adaletinin ise

iicret doyumu ile baglantili oldugu bilgisine varmistir.
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McFarlin ve Sweeney (1992) yapilan ¢alismalar neticesinde dagitimsal ve islemsel adaletin is tatmini ile iliskisini ortaya
cikartmustir. Ucret ve is tatmini gibi bireysel kazanimlarin, dagitim adaleti ile baglant1 icerisinde oldugunu, islemsel
adaletin ise Orgiitiin kazanim tatminine gore daha giiclii bir belirleyici oldugu ortaya ¢ikarilmistir. Arastirma neticesinde

dagitim adaletinin islemsel adalete nazaran is tatmini boyutunda daha etkin bir yerde oldugu goriisii savunulmustur.

Colquitt, Conlon, Wesson, Porter ve Yee (2001) ‘e ait arastirmalarda, rgiitsel adalet alt boyutlarinin is tatmini ile gii¢lii
bir baglantisi oldugu kanaatine varildigi goriilmektedir. Eger ki bir orgiit icerisinde adalet kavrami olumlu yonde seyir
gosteriyorsa ardindan is tatmininin de dogru orant1 da gelisme gosterecegi yadsinamaz bir gergek olarak belirtilmektedir.
Is tatmini beraberinde orgiite olan baglilik ve giiven gibi etmenlerde ayn1 dogrultuda ilerleme kaydedecegi sonucuna

varilmaktadir.

Ozer ve Urtekin (2007), érgiit icerisinde belirlenen kural ve kazanimlarin adil olmast is tatminini olumlu yoénde etkileyen
etkenler oldugunu belirtmektedir. Herkese esit kurallarin koyulup, uygulanmasi, kazanimlarin adil bir sekilde dagitilmasi
ve tiim caligsanlara esit bir sekilde yaklasilmasi yiliksek is tatminini de beraberinde getirmektedir. Bireylerin sahip oldugu
bu doyum, oOrgiitlere performans ve verimlilik acisindan yansima gostermektedir. Ayn1 zamanda yapilan arastirmada
kisiler aras1 adalet boyutu olarak adlandirilan, yoneticilerin ¢alisanlarina kars1 gostermis oldugu sevgi, saygi ve nezaket

davraniglarinin, is tatminine giiclii bir etkisi oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

7. NEPOTIZMIN iS TATMININE ETKiSINDE ORGUTSEL ADALETIN ARACILIK ROLU: TRABZON IiLi
ORNEGI

7.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitlerin hedeflemis olduklar1 basar1 ve amagclara ulasmasi ugruna uygulamalar1 gereken stratejiler bilyiik énem arz
etmektedir. Bu anlamda hem 6rgiit hem de 6rgiit calisanlarina belirli gérevler diismektedir. Orgiitlerin kendi ¢alisanlartyla
koordineli ¢alismalariin ve uyumlarimin sonucu orgiit basaris1 da beraberinde gelmektedir. Orgiit calisanlarinin is tatmini
boyutu da bu anlamda biiyiik bir deger arz etmektedir. Orgiit prosediirlerine iligkin, drgiitlerde is tatmininin hakim olmasi

calisanlarin verimliligini etkileyecek diizeye sahiptir.

Yapilan aragtirmada calisanlarin orgiitlerinde karsilasmis olduklari nepotizm ve oOrglitsel adalet algilamalarinin olumlu
veyahut olumsuz sonuclarinin is tatminine etkileri incelenmektedir. Arastirmanin Trabzon ilinde faaliyet gosteren cay
fabrikalarindaki calisanlar iizerinde yapilmasinin sebebi ise: bolge bazli aile isletmelerinin fazla olmasi; bu baglamda
orgiitsel adaleti etkileyecek unsurlarinda ele alinabilmesi ve ayni1 zamanda endiistriyel anlamda g¢ay fabrikalarinin
yogunlukta olmasidir. Arastirmadaki amag; cay fabrikasi ¢alisanlarinin aile isletmelerinde karsimiza ¢ikan nepotizmin is

tatminine etkisinde Orgiitsel adaletin aracilik rolii incelenmektir.

7.2. Kapsam ve Simirhliklar

Orneklem, evrenin genel olarak temsiliyetini yansitmak iizere, kendisinden ayrilip, aragtirma yapilan bir kiimeyi ifade
etmektedir. Ornekleme ise, calisma yapilacak konuda evreni temsil etmek iizere secilecek kisilerin belirlenme siirecidir.
Belirlenen bu kisiler, evrende yer alan biiyiik topluluklar1 simgelemektedir. Var olan tiim evren hakkinda ¢alisma yapmak

olduk¢a maliyetli ve zaman agisindan uzun vadelidir. Olusturulan 6rneklem dogru analizlerle secildigi vakit edinilen
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sonuglar; tiim evreni esas alinabilir nitelikte giivenilirlik ve gegerlilik oram yiiksek netice sunmaktadir (Ozen ve Giil,

2010:397).

Aragtirma da evren lizerinden basit ve gelisigiizel bir 6rneklem grubu olusturulmus olup, Trabzon ili ¢ay fabrikalarinda
faaliyet gosteren tiim bireylere ulasmanin gii¢c olmasindan dolay1 bu evreni temsil eden sayili bir grup tizerinde sinirlama
esas almmustir. Calismanin amag ve kapsam boyutuna elverisli olan 6érnekleme yontemi dogrultusunda basit ve tesadiifi

ornekleme baz alinmstir.

Tirkiye Cumbhuriyeti Sanayi ve Teknoloji Bakanlhigi’ndan alinan veriler dogrultusunda; 2021 yilina ait Eylil ay1
verilerinde Trabzon ilinde aktif olarak 35 adet cay fabrikasi isletmelerinin bulundugu ve bu isletmelerde faaliyet gosteren

2288 adet personelin ¢alistigi bilgisine erisilmistir (T.C. Teknoloji ve Sanayi Bakanligi, 2021)

Evren .~ 0.03 Srnekleme hatasi ,0.05 6rlekleme hatasi
Bﬂyﬂk (d) (d)
p=0.5  p=0.8

p=0.5  p=0.8  p=03 p=0.5 p-o.s p=0.3
q=0.5 q=02 q=0.7 q=05 q=02 q=0.7 q=0.5 q-o.z q-o7
[ 100 ) 87 90 80 71 77 49 38 45
[ 500 KT 289 321 217 165 196 81 55 70
441 358 409 254 185 226 85 57 73
[ 1000 ST 406 473 278 198 244 88 58 75
[ 2500 [T 537 660 333 224 286 93 60 78
[ 5000 [T 601 760 357 234 303 94 61 79
964 639 823 370 240 313 95 61 80
[ 25000 BT 665 865 378 244 319 96 61 80
B 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
| 100000 TR 678 888 383 245 322 9 61 81
1066 682 896 384 246 323 96 61 81
1067 683 896 384 245 323 9 61 81
——L ]

Sekil 1:Orneklem hesab1
Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2014.

Orneklem hesabi yapabilmek igin kullanacagimiz formiil;n=Nt?pg/d*(N-1)+t?pq’diir. Formiilde degerler yerine
yazildiginda c¢ikan sonu¢ 329’tur. Verilerin eksik ve hatali olma ihtimali géze alinarak toplam 373 kisiye anket

uygulanmis ve bu anketlerden 359 adedi analizler i¢in kullanilmstir.

7.3. Varsayimlar

Yapilan aragtirma dogrultusunda nepotizm, orgiitsel adalet ve is tatmini boyutlarinin degerlendirilmesi esaslarina gore;

» Caligma konusu olarak secilen ‘’Trabzon ilindeki ¢ay fabrikalarinda istihdam gosteren ¢aliganlarin, nepotizmin i
tatminine etkisinde Orglitsel adaletin aracilik roliinii’’ igeren arastirmanin Tirkiye’deki c¢alisma hayatinda

karsilagabilecek vakalar1 goriiniir kilacag,

» Veri analizindeki kullanilan yontem ve araglarin “’Nepotizm ve Orgiitsel adaletin is tatmini {izerine etkisi’’ boyutlarini

degerlendirmede yeterli oldugu,

» Calismada kullanilan anketlerden elde edilen sonuglarin sahici yasamla uyusacagi,
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» Arastirmada esas alinan anketlerde sahsi bilgileri iceren sorulara yer verilmedigi ve ayni zamanda yanitlanan
cevaplarin yalnizca istatistiksel verileri girmek icin kullanilacagi bilgisi goniilli katilimcilara verilmis olup,

goniillillerin bu esaslar neticesinde dogru yanitlarini beyan ettikleri,
» Arastirmada zaman ve mekan sinirliliklarin yer aldigi varsayilmistir.

7.4. Veri Toplama Teknigi

Calismada veri toplami araci olarak anket tekniginden faydalanilmistir. Oncelikli olarak literatiir taramasinin akabinde
anketlerin diizenlenmesi ve ardindan Tiirkiye Cumhuriyeti Sanayi ve Teknoloji Bakanligi’na bagli 2021 yili1 Eylil ayma
ait veriler 15181inda Trabzon ili ¢ay fabrikalarinda istihdam gosteren 2288 (T.C. Teknoloji ve Sanayi Bakanligi, 2021)
kisiden 373 kisiye ulasilip, yapilan 373 anket calismasindan ise 359 adeti faydalanilir nitelikte oldugu tespit edilmistir.
Nepotizm, Orgiitsel adalet, is tatmini Slgeklerini iceren anket formu ve demografik 6zellikleri istenen kisim uygulamaya
koyulmustur. Veri toplamalar dort boliimden olusmaktadir. Ulasilmis olan veriler kodlama yontemiyle birlikte lisansl

SPSS 23.Programi kullanilarak analiz edilmistir.

> Nepotizm Ol¢egi: Calisanlarin nepotizm algilarini 6lgmeye yonelik olarak Ford ve McLaughin (1985) ve Abdalla vd.
(1998) tarafindan insan kaynaklar1 yoneticilerine yonelik olarak gelistirilen ve Asunakutlu ve Avci (2009) tarafindan is
gorenlere uyarlanan 14 maddelik 6lgek kullanilmigtir. Nepotizm Olgeginde; ise alim siirecinde kayirmacilik, islemde
kayirmacilik ve terfide kayirmacilik olmak {izere ii¢ alt boyut mevcuttur. Kullanilan dlgekte, 1-5 arasindaki maddeler
terfide kayirmacilik, 6-11 arasindaki maddeler islemde kayirmacilik ve 12-14 arast maddeler ise alim siirecinde
kayirmacilik boyutlarim1 6lgmeye yonelik olarak ifade edilmektedir. Asunakutlu ve Avci (2009) tarafindan
uygulamasi yapilan nepotizm 6l¢eginin tamamu igin gilivenilirlik katsayisi 0.86 olarak bulunmusken, alt boyutlarindan
ise alim stirecinde kayirmacilik i¢in 0.67, islemde kayirmacilik i¢in 0.83, terfide kayirmacilik i¢in ise 0.88 Cronbach’s

alpha degeri hesaplanmistir. Nepotizm 6lgegi yapilan ¢aligmada tek boyut olarak degerlendirilmektedir.

> Orgiitsel Adalet Olgegi: Katilmcilarin orgiitsel adalet diizeylerini 6lgmek igin Niehoff ve Moorman (1993)
tarafindan gelistirilen ve Polat (2007) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 22 maddelik 6lgek kullamlmustir. Orgiitsel
adalet olceginde; dagitimsal, prosediirel ve etkilesimsel adalet olmak iizere ii¢ alt boyut mevcuttur. Kullanilan 6l¢ekte,
15-20 arasindaki maddeler dagitimsal adalet, 21-25 arasindaki maddeler prosediirel adalet ve 26-36 arasindaki
maddeler etkilesimsel adalet boyutlarmi 6l¢meye yonelik olarak ifade edilmektedir. Polat (2007) tarafindan
uygulamast yapilan orgiitsel adalet Olg¢eginin tamami igin giivenilirlik katsayisi 0.96 olarak bulunmugken, alt
boyutlarindan dagitimsal adalet i¢in 0.89, prosediirel adalet icin 0.95, etkilesimsel adalet boyutu igin ise 0.90
Cronbach’s alpha degeri hesaplanmistir. Orgiitsel adalet olcegi yapilan calismada tek boyut olarak

degerlendirilmektedir.

> Is Tatmini Olgegi: Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Judge, Locke, Durham ve Kluger (1998)
tarafindan kisa formu olusturulan ve Keser ve Bilir (2019) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 5 maddelik sorulardan
olusmaktadir. Keser ve Bilir (2019) tarafindan uygulamasi yapilan is tatmini 6lgeginin tamamu i¢in Cronbach’s alpha

degeri 0.85 olarak hesaplanmustir.
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> Demografik Ozellikler: Bu béliimde 5 adet soru yoneltilmis olup, katilimeilarin: yas, cinsiyet, medeni durum, egitim

ve hizmet siireleri hakkinda kisiler bilgilerin alip analiz agamasinda incelemesi yapilmistir.

7.5. Arastirma Modeli
Arastirma modelinde ii¢ degisken kullanilmakta olup, nepotizmin is tatmini iizerine etkisinde orgiitsel adaletin aracilik
rolii incelenecektir. Nepotizm dlgegi yapilan calismada tek boyut olarak degerlendirilmektedir. Orgiitsel adalet Slcegi de

yapilan ¢alismada tek boyut olarak degerlendirilmektedir. Olusturulan arastirma modeli asagidaki gibidir:

Hy Orgiitsel Adalet
. Ho o | H
Nepotizm * i ’
H2 [s Tatmini

Sekil 2: Arastirma modeli

7.6. Hipotezler

Nepotizm ve Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerine etkisini inceleyen c¢alisma dogrultusunda gelistirilen hipotezler:
HI. :Nepotizmin orgiitsel adalet {izerinde negatif yonde bir etkisi vardir.

H2. :Nepotizmin ig tatmini {izerinde negatif yonde bir etkisi vardir.

H3. :Orgiitsel adaletin is tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir.

H4. :Nepotizmin is tatminine etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii vardir.

7.7. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde SPSS 23.Programi kullanilmustir. Oncelikle katilimcilarn sosyo-demografik bilgilerinin yiizdelik
dagilimlari verilmistir. Olgegin giivenirligi igin Cronbach’s Alpha analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiyi test
etmek i¢in korelasyon analizi yapilmistir. Nepotizmin is tatmini ilizerinde ve Orgiitsel adaletin is tatmini iizerindeki
etkilerini hesaplamak i¢in basit regresyon analizi yapilmistir. Nepotizmin is tatminine olan etkisinde oOrgiitsel adaletin
aracilik roliinti 6l¢mek i¢in ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Kisisel bilgi sorularinin 6lgek alt boyutlari ile aralarindaki

farklilagma testinde tek 6rneklem t testi ve tek yonlii ANOV A analizleri kullanilmistir.
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8. BULGULAR

8.1. Ankete Katilanlarin Demografik Ozellikleri
Tablo 1: Katilimeilarin Demografik Ozellikleri

Yas
Sikhik %
20-30 aras1 125 34,8
31-40 aras1 124 34,5
41-50 arasi1 80 22,3
51-60 aras1 26 7,2
61 ve Usti 4 1,1
Toplam 359 100,0
Cinsiyet
Sikhk %
Kadin 113 31,5
Erkek 246 68,5
Toplam 359 100,0
Medeni Durum
Sikhik %
Evli 185 51,5
Bekar 174 48,5
Toplam 359 100,0
Egitim Durumu
Sikhik %
Ortadgretim 148 41,2
On Lisans 119 33,1
Lisans 78 21,7
Yiksek Lisans 12 3,3
Doktora 2 ,6
Toplam 359 100,0
Hizmet Siiresi
Siklik %
1-5 yil arasi 154 429
6-10 y1l arast 98 27,3
11-15 yil arast 66 18,4
16-20 yil arasi 24 6,7
21-25 yil aras1 10 2,8
26-30 y1l aras1 4 1,1
31 yil ve iistii 3 8
Toplam 359 100,0

Degerlendirme tablosunda da goriildiigli tizere katilimcilarin birgogu 20-30 ve 31-40 yaslari arasinda yer almaktadir.
Cinsiyet yogunlugu olarak da erkekler 6n plandadir. Cay fabrikalarindaki ¢alisma kosullarinin genellikle fiziksel giic ve
dayaniklilik beklentisi icerisinde olmasindan kaynakli genellikle geng, dinamik ve erkek bireylerin tercih edilmesi s6z
konusu olmaktadir. Hizmet siirelerinin 1-5 yil aras1 yogunlukta olma sebebi ise ise giris ve ¢ikis sirkiilasyonun devamli

ve hizl1 bir dongii halinde olmasiyla alakalidir.
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8.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

e Giivenilirlik Analizi

Aragtirmada elde edilen bulgularin dogru tespiti ve islevselligi igin gilivenilirlik testinin yapilmasi esastir. Eger ki yeterli
giivenilirlik oranmn karsilanmamasi durumunda anket g¢aligsmalarinin uygulanmasi ve analizinin yapilmast makul

karsilanmamaktadir. Giivenilirlik analizi neticesinde kullanilan Crocbach’s alpha testi a katsayisi ile belirtilmektedir.

Caligmanin bu kisminda, veri toplama araglarimiz; nepotizm, érgiitsel adalet ve is tatmini 6lgeklerinin giivenilirlik analizi

sonuglart bulunmaktadir.

Tablo 2: Degiskenlerin giivenirlik analizleri

Alpha degeri N (Kisi sayis1)
Nepotizm ,932 14
Orgiitsel Adalet ,959 22
Is Tatmini 712 5

e Nepotizm Olgeginin Boyutlarna liskin Giivenilirlik Analizi

Tablo 3: Nepotizm 6l¢eginin boyutlarina iliskin giivenilirlik analizi

Alt Boyutlar Soru Arahg: Cronbach’s Alpha Genel Cronbach’s Alpha
Terfide Kayirmacilik 1-5 ,875
Islemde Kayirmacilik 6-11 ,903 ,932
Ise Alim Siirecinde Kayirmacilik 12-14 ,837

o Orgiitsel Adalet Ol¢eginin Boyutlarina iliskin Giivenilirlik Analizi

Tablo 4: Orgiitsel adalet 6lgeginin boyutlarina iliskin giivenilirlik analizi

Alt Boyutlar Soru Arahg Cronbach’s Alpha Genel Cronbach’s Alpha
Dagitimsal Adalet 15-20 , 753
Prosediirel Adalet 21-25 ,860 ,959
Etkilesimsel Adalet 26-36 ,960

Olgegin giivenilir olmasi igin Cronbach Alpha degerinin 0,70 nin iizerinde olmas1 beklenmektedir (Giirbiiz ve Sahin,

2015:317). Bu baglamda ¢ikan sonuglara bakildiginda 6l¢egin “giivenilir” diizeyde oldugu soylenebilir.
o Gecerlilik ve Faktor Analizi

Nepotizm, orgiitsel adalet ve i tatmini Sl¢eklerinin faktdr analizine uygunlugunu tespit etmek amaciyla KMO (Kaiser-

Meyer-Orkin) ve Bartlett’s testleri uygulanacaktir.
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e Nepotizm Olceginin Boyutlarina iliskin Faktor Analizi

Tablo 5: Nepotizm 6l¢eginin boyutlar i¢in faktor, gecerlilik ve giivenilirlik analizi

Alt Boyutlar Soru l;?ili(lt::ir Aciklanan Varyans \-I/-;)RI/:?S CroArll;ﬁ;h’s Bar t:: t'\t/!STes G

15 417
16 ,796
17 ,785

Dagitimsal Adalet 18 768 7,952 ,753
19 ,611
20 ,628
21 ,595
22 ,735

Prosediirel Adalet 23 ,588 4511 ,860
24 ,532
25 607 67,104 946
26 ,640
27 ,654
28 ,641
29 ,719
30 ,655

Etkilesimsel Adalet 31 ,693 54,731 ,960
32 742
33 773
34 ,822
35 7197
36 ,750

Olgegin gecerliligi icin yapilan KMO Bartlett’s testine gore dlgek oldukea giivenilirdir (0,928).
o Orgiitsel Adalet Ol¢eginin Boyutlarina iliskin Faktor Analizi

Tablo 6: Orgiitsel adalet dlgeginin boyutlar: icin faktor, gecerlilik ve giivenilirlik analizi

Alt Boyutlar Soru li?ili(lt(?jr Aciklanan Varyans \-I/—gf)llg:lns CrOAI;BE;h’S Bar tlf tl\t/!sOTes G
15 AL17
16 ,796
17 ,785
Dagitimsal Adalet 18 768 7,952 , 753
19 ,611
20 ,628
21 595 67,194 946
22 ,735
Prosediirel Adalet 23 ,588 4,511 ,860
24 ,532
25 ,607
26 ,640
Etkilesimsel Adalet 27 654 54,731 ,960

47



Enver Aydogan, Gizem MAZLUM KAYA

28 ,641
29 ,719
30 ,655
31 ,693
32 142
33 773
34 ,822
35 197
36 ,750

Olgegin gegerliligi icin yapilan KMO Bartlett’s testine gore dlgek oldukea giivenilirdir (0,946).

Tablo 7: Is tatmini 6lcegi gegerlilik analizi

KMO ve Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-OIkin Degeri ,713

Is tatmini i sd 10
Bartlett's Testi
p ,000

Is tatmini dlgegi gecerliligi i¢in yapilan KMO ve Bartlett’s testine gore; p<0,05 oldugu i¢in anlamli ve KMO degeri 0,713

ile gegerliligin orta diizey oldugu goriilmektedir.

8.3. Degiskenler Arasi Korelasyon Matrisi Bulgular:

Arastirmada; Trabzon ilinde faaliyet gosteren 359 adet cay fabrikasi calisanlarinin nepotizm, Orgiitsel adalet ve is
tatminlerinin degerlendirilmesinde kullanilan 06lgek sonuglarinin genel ortalamasi alinarak analizleri yapilmustir.
Nepotizm, oOrgiitsel adalet ve is tatmini degiskenleri arasindaki baglantiy1 incelemek icin de Pearson korelasyon

tekniginden yararlanilmistir.

Tablo 8: Degiskenler arasi korelasyon analizi

Nepotizm Orgiitsel Adalet is Tatmini
Korelasyon 1
Nepotizm p
N 359
Korelasyon -,451 1
Orgiitsel Adalet p ,000
N 359 359
Korelasyon -,333 ,598 1
Is Tatmini p ,000 ,000
N 359 359 359

Orgiitsel adaletin nepotizm iizerinde anlamli (p<0,05), negatif yonlii (-0,451) bir etkisi vardir. Orgiitsel adalet algis

arttikga nepotizm azalmaktadir.

¢ H1.Nepotizmin orgiitsel adalet tizerinde negatif yonde bir etkisi vardw. Hipotezi kabul edilmistir.
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Is tatminin nepotizm {izerinde anlamli (p<0,05), negatif yonlii (-0,333) bir etkisi vardir. Nepotizm algis1 arttikca

calisanlarin is tatmini azalmaktadir.
s H2.Nepotizmin is tatmini iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir. Hipotezi kabul edilmistir.

Orgiitsel adaletin is tatmini iizerinde anlamli (p<0,05), pozitif yonlii (0,598) bir etkisi vardir. Orgiitsel adalet algisi

arttik¢a is tatmini artmaktadir.
% H3.0rgiitsel adaletin is tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi vardir. Hipotezi kabul edilmistir.

8.4. Regresyon Analizi
Nepotizm ve Orgiitsel adalet algisinin is tatmini iizerine etkisini 6lgmek hedefiyle yapilmis olan regresyon analizi ve

degerlendirmesi sOyledir:
e Nepotizmin is tatmini iizerindeki etkisi;

Tablo 9: Nepotizm ve ig tatmini arasinda ki regresyon analizi

Standart
Standart Olmayan Katsayillar  Katsayilar t p R?
Model B Std. Error Beta
1 Sabit 3,927 ,138 28,555 ,000
Nepotizm Z301 045 333 6,679 000 111

Bagiml degisken: Is tatmini

Nepotizmin ig tatmini {izerinde ki etkiyi hesaplamak igin yapilan regresyon analizi sonucuna gore, p<0,05 oldugundan iki
degiskenin birbirini agikladigi sonucuna varilabilir. Nepotizm is tatminin R? degeri olan %11,1’ini aciklayabilir.

Nepotizmde ki 1 birim artis is tatmininin -0,301 kadar azalmasina sebep olacaktir.

. (")rgiitsel adaletin is tatmini iizerindeki etkisi;

Tablo 10: Orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda ki regresyon analizi

Standart
Standart Olmayan Katsayilar  Katsayilar t p R2
Model B Std. Error Beta
1 Sabit 1,248 ,134 9,278 ,000
Orgiitsel Adalet ,561 ,040 ,598 14,106 ,000 358

Bagiml degisken: Is tatmini

Orgiitsel adaletin is tatmini iizerinde ki etkiyi hesaplamak icin yapilan regresyon analizi sonucuna gore, p<0,05
oldugundan iki degiskenin birbirini agikladig1 sonucuna varilabilir. Orgiitsel adalet is tatminin R? degeri olan %35,8’ini

aciklayabilir. Orgiitsel adalette ki 1 birim artis is tatmininin 0,561 kadar artmasina sebep olacaktir.

e Nepotizmin orgiitsel adalet iizerindeki etkisi;

Tablo 11: Nepotizm ve 6rgiitsel adalet arasinda ki regresyon analizi

Standart
Standart Olmayan Katsayillar  Katsayilar t P R2
Model B Std. Error Beta

49



Enver Aydogan, Gizem MAZLUM KAYA

1 Sabit 1,611 ,166 9,713 ,000
Nepotizm -,469 ,049 451 9,559 ,000
Bagiml degisken: Orgiitsel adalet

,204

Nepotizmin orgiitsel adalet iizerinde ki etkiyi hesaplamak icin yapilan regresyon analizi sonucuna gore, p<0,05
oldugundan iki degiskenin birbirini agikladig1 sonucuna varilabilir. Nepotizm &rgiitsel adaletin R? degeri olan %20,4 {inii

aciklayabilir. Nepotizmde ki 1 birim artig orgiitsel adaletin 0,469 kadar azalmasina sebep olacaktir.

¢ Nepotizmin is tatminine olan etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii;

Tablo 12: Araci degiskenin regresyon analizi

Standart
Standart Olmayan Katsayillar  Katsayilar t p R?
Model B Std. Error Beta
1 Sabit 1,562 ,231 6,767 ,000 359
Nepotizm -,072 ,043 -,079 -1,675 ,095 '
Orgiitsel Adalet ,528 ,044 ,562 11,863 ,000

Bagimli degisken: Is tatmini

Yukarida ki regresyon analizlerinden yola ¢ikarak yapilan aracilik testine gdre; Nepotizmin anlamlilik degeri 0,095

oldugu i¢in tam araciliktan bahsedebiliriz. Nepotizmin is tatminine etkisinde orgiitsel adalet tam araci1 roliindedir.

s H4.Nepotizmin is tatminine olan etkisinde orgiitsel adaletin aracilik rolii vardir. Hipotezi kabul edilmistir.

SONUC

Gegmisten glinlimiize; nepotizm algisi siiregelen bir anlayis olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bilhassa Tiirk aile yapilarinin
birbirine olan baglhiliklar1 diger iilkelere gore daha ileri diizeyde seyir gostermektedir. Aile bireylerinin kendi kanindan
gelen kisileri, isletmelerinde istihdam etmelerinde ¢esitli anlayiglar mevcuttur. Kimisi giiven algisindan kaynakli bu
davranis1 uygularken kimileri de maliyetleri minimize etmek adina bu yola basvurmaktadir. Isverenler icin ilk bakista bu
durum masum goriinse bile diger 6rgiit calisanlari i¢in hissedilenler olumsuz sonuglara sebebiyet vermekle birlikte Grgiit
gelecegini de ciddi anlamda sarsmaktadir. Nepotizm, orgiit verimliligi i¢in tehdit olusturmakla beraber ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilamalarmi da negatif yonde etkileme giiciine sahiptir. Beceri ve kabiliyetlerin dikkate alinmaksizin sirf
kan bagma sahip kisilerin orgilit pozisyonlarinda iist kademelere yerlestirilmeleri, hak edilmeyen terfi almalari, orgiit
olanaklarmdan diger calisanlara kiyasla sinirsiz yararlanmalar1 gibi sebepler kan bagina sahip olmayan bireylerin orgiit
icinde adalet algilamalarini da sorgulayip bu durumdan olumsuz etkilenmelerine yol agmaktadir. Tiim bu yasananlar
neticesinde de Orgiit bireylerinin islerine karsi tatmin diizeyleri zarar goérmekte ve Orgiit agisindan olumsuzlar bas
gostermektedir. Orgiitlerin verimliliklerini ve saglikli yasamlarin1 devam ettirmeleri, ¢aliganlarinin is tatminleri ile dogru
orant1 gdstermektedir. Is tatminini de etkileme diizeyine sahip olan nepotizm ve orgiitsel adalet algilar1 da giiniimiiz

rekabet kosullarinda her orgiitiin 6nem arz edip, dikkat etmesi gereken hususlar1 arasinda yer almaktadir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda; orgiitsel adaletin nepotizm {izerinde anlamli (p<0,05), negatif yonlii (-0,451) bir

etkisinin oldugu goriilmektedir. Yani fabrika calisanlarinin orgiit igerisindeki adalet algilamalarinin yiiksek seviyede
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belirginlik gostermesi nepotizm algilamalarint negatif yonde etkileyecek diizeye sahip oldugu anlasilmaktadir.
H1.Nepotizmin orgiitsel adalet iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir. Hipotezi kabul edilmistir. Bireylerin orgiit
icerisinde adaletli ve objektif yaklasimlar1 hissetmeleri ve bu dogrultuda isverenlerin herkese esit bir sekilde yaklasan
uygulamalar1 esas almasi, ¢alisanlarin nepotizm diisiincelerini yok sayacak nitelik degeri tasimaktadir. Her birey kendi
Ozveri, beceri ve kabiliyetleri konusunda degerlendirilmek ister. Kan bagindan dolay1 olusacak olan ustiinliik, kisilerin
adalet algilamalarin1 zedelemekle beraber psikolojik ve duygusal ¢okiintiiye dogru ilerlemelerine sebebiyet vermektedir.
Bu yasananlar bireylerin orgiite kars1 olan giiven ve baghliklarim da zedeleme giiciine sahipken, kisilerin performans
diisiikligiine ve is tatminsizliklerine de zemin hazirlamaktadir. Meydana gelen bu durum sadece ¢aliganlar igin kotii bir
senaryo niteligi tasiyor gibi goriinse de aslinda orgiit gelecegi i¢in de tehdit olusturacak niteliktedir. Bireyler orgiitlerinin
uygulamis olduklar1 adaletlerden memnun oldugu takdirde nepotizm algilamalar1 ters yonlii bir ivme gosterecegi

sonucuna varilmaktadir.

Nepotizmin ig tatminine olan etkisine dair yapilan analiz sonucunda ise; is tatminin nepotizm {lizerinde anlamli (p<0,05),
negatif yonlii (-0,333) bir etkisinin oldugu veH2.Nepotizmin is tatmini iizerinde negatif yonde bir etkisi vardir.
Hipotezinin kabul edildigi goriilmektedir. Orgiit calisanlar1 ise alimda, isten cikarmada, terfide, odiillendirmede,
olanaklardan yararlanmada ve bunun gibi bircok durumda kan bagina sahip bireylerin kayirmacilik yapilarak genel orgiit
calisanlartyla birlikte degerlendirilmeden, konu edilen firsat ve olanaklara sahip olmalarina tanik olmalari, nepotizm

algilamalarini etkilemekte ve bundan kaynakli is tatmin oranlari ciddi anlamda diisme egilimi gostermektedir.

Orgiitsel adaletin is tatminine olan analiz arastirmasinda; orgiitsel adaletin is tatmini iizerinde anlamli (p<0,05), pozitif
yonlii (0,598) bir etkisi oldugu bilgisine erisilmistir. H3.Orgiitsel adaletin is tatmini iizerinde pozitif yonde bir etkisi
vardwr. Hipotezi kabul edilmistir. Bireyler orgiitleri icerisinde herkese esit sart ve kosullarda davranis gosterilmelerine

tanik oldugu siirece is tatmin boyutlarinin da buna bagli olarak pozitif anlamda yiikselis gosterdigi sonucuna varilmistir.

Arastirmanin son agamasinda; orgiitsel adaletin aracilik roliinii belirlenebilmesi i¢in regresyon analizine bagvurulmustur.
Nepotizm is tatminin R? degeri olan %11,1’ini agiklayabilir. Nepotizmde ki 1 birim artis is tatmininin -0,301 kadar
azalmasina sebep olacaktir. Orgiitsel adalet is tatminin R? degeri olan %35,8’ini agiklayabilir. Orgiitsel adalette ki 1 birim
artis is tatmininin 0,561 kadar artmasina sebep olacaktir. Nepotizm orgiitsel adaletin R? degeri olan %20,4 iinii

aciklayabilir. Nepotizmde ki 1 birim artig orgiitsel adaletin -0,469 kadar azalmasina sebep olacaktir.

Bahsedilen regresyon analizlerinden yola ¢ikarak yapilan aracilik testine gore; nepotizmin ig tatminine etkisinde orgiitsel
adalet tam araci degisken oldugu neticesine varilmistir. Bunun sonucunda H4.Nepotizmin is tatminine olan etkisinde
orgiitsel adaletin aracilik rolii vardwr. Hipotezi kabul edilmistir. Soyle ki orgiit ¢alisanlarinin nepotizm uygulamalarina
maruz kalmalar1 beraberinde oOrgiitsel adaletin olumsuz diizeyde algilanip seyir gostermesine sebebiyet verirken,

bireylerin is tatmin boyutlarini da negatif anlamda etkiledigi sonucuna erisilmektedir.

Arastirma genel itibariyle yorumlandiginda, Trabzon ili ¢ay fabrikalarinda faaliyet gosteren ¢alisanlara ait elde edilen
verilerin kullanildigi goriilmektedir. Ozellikle fabrika galismalarinda sergilenen emek ve is giicii oldukga dnemlidir.
Orgiitten beklenen verim ve basari i¢in de ¢alisanlarin istek ve arzularinin karsilanmas: gerekmektedir. Her birey orgiitiine

katmis oldugu degerler niteliginde maddi ve manevi kazanimlarii elde etmek ister. Orgiitlerin var olmasi igin isverenlere
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ve Orgiit calisanlaria biiyiik gorevler diismektedir. Oncelikli olarak 6rgiit icerisinde ki uyum ¢ok onemlidir. Dogru isin
dogru kisiler tarafindan yapilmasi gerekmektedir. Bir pozisyon i¢in personel seciminde; ise yoOnelik beceri ve
kabiliyetlerin 6n planda tutulmasi olduk¢a onemlidir. Her birey yetenegi ve becerisi dogrultusunda ilgi duydugu iste
faaliyet gostermeyi arzular, bu istekle yapilan isler ancak basariy1 beraberinde getirir. Sadece ailevi iligkilerin esas alinip
orgiit yapisinin sekillendirmesi, Orgiitii kaginilmaz hatalara siiriiklemektedir. Nepotizmi hisseden bireylerde, orgiit ici

adaletsizlik algisinin olugsmasi ve bunlara bagli olarak is tatminsizliginin ortaya ¢ikmasi kaginilmaz bir gergektir.

Adalet kavranmi hayatimizda da onemli bir yer edinmektedir. Adaletin oldugu yerde de huzur var olmaktadir. Orgiit
calisanlari i¢in de ayni sey esastir. Calisma kosullarinda, ticret politikalarinda, kurum i¢i hosgdrii ve nezaketin etkin rol
iistlenmesinde, karar alimindaki objektif uygulamalarda, gorev paylasiminda, hak ve olanaklarin paylastirilmasinda adalet
etkili olmahdir. Boylelikle bireylerin, bu uygulamalara karsilik orgiitlerine olan iiretkenlik, performans ve tatmin

diizeyleri de yiikselis gostermektedir.

Arastirmada elde edilen bulgular neticesinde isletmelere, girisimcilere, iilke ekonomisi yoneticilerine ve arastirmacilara

dair sunulacak oneriler soyledir;

Kiiresellesen diinyada isletmelerin gelismekte olan piyasaya uyum saglamasi gerekmektedir. Isletme yoneticilerinin ve
girisimcilerin sadece ¢iktilara ve kar marjlarina odaklanmasi son derece yanhstir. Orgiitlerin elde etmis olduklar1 ¢iktilarin
kalitesi, verimliligi ve devamliligi ise Oncelikli olarak calisgan ve Orgiit arasindaki uyumla baglanti gostermelidir.
Isletmeler; calisanlarin terfi ettirilmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetlerini ilk sirada degerlendirmelidir. Orgiit
yoneticilerinin kendileriyle kan bagi iliskisi bulunan ¢alisanlarini; ise alim, isten ¢ikarma ve cezai islem uygulamalarinda
diger calisanlarla birlikte objektif sekilde degerlendirme yapmalar1 gerekmektedir. Orgiit igi yetkilendirmenin direk
tamdik calisanlara devredilmesinden ziyade hakkaniyetli bir 6lgiimle gorevlendirilme yapilmasi esas alinmalidir. Orgiit ici
calisma programi herkes icin adaletli bir sekilde planlanmalidir. Ucret diizeyi, is yiikii ve kazanimlarm orgiit calisanlari
arasinda adil bir sekilde paylasimi yapilmalidir. Orgiit igi karar alimlarinda ydneticilerin, ¢alisanlarma bilgi vermeleri,
beraber alacak olduklari kararlari istisare yapmalar1 ve ¢alisanlarindan gelen talep ve isteklerin degerlendirmeye

almmalar1 gerekmektedir. Alinan kararlar herkese adil bir sekilde uygulamaya koyularak yiiriirliige girmelidir.

Arastirmada konu edilen Trabzon ili ¢ay fabrikalarinda nepotizm siklikla karsimiza gikmaktadir. Orgiit yoneticilerinin
kendileriyle kan bagina sahip bireyleri istihdam etmeleri bolge i¢in gayet normal karsilanmaktadir. Fakat ailevi iligkisi
bulunulan bireylerin &rgiit igerisinde c¢alisma gostermesini saglamayi Orgiit i¢in avantaja g¢evirmek gerekmektedir.
Gerekli donanim ve egitim diizeyini bu kisilerde saglamak, gelecek nesillerin 6rgiitlerini devam ettirebilmelerine olanak
saglayacaktir. Akraba olan ve olmayan ¢alisanlar arasinda rekabet oldugunda, diger kistaslarin géz ardi edilip kan bagina
sahip kisileri 6n planda tutup, adaletsizligi saglamak yerine; ¢alisanlarin birbirleriyle dayanigma igerisine girmesini
saglayarak, tecriibelerinin paylasilmasina olanak tanimak ve ayn1 zamanda ayrim gozetmeksizin hak edenin hak edinilen

konuma getirilme firsatin1 vermek anket yapilan bolgeye verilebilecek dneriler arasindadir.

Arastirmada elde edilen bulgular ayn1 zamanda yeni girisimcilere de 151k tutma niteligi tasimaktadir. Girisimcilerin orgiit

olusturmadan 6nce dikkat etmesi gereken hususlar ve bunlar neticesinde sunulan 6neriler dikkate alinmalidir.
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Ulkelerin sahip oldugu kamu kurum ve kuruluslarinda &rgiit yapilandiriimasina 6nem verilmelidir. Yoneticilerin akraba
ve tanidiklariin, bilgi, beceri ve kabiliyetlerini dikkate alarak diger adaylarla adil bir sekilde degerlendirmeye tabi

tutulmalar1 Onerilmektedir.

Yapilan calisma orgiit verimliligi, saglig1 ve devamlilig1 i¢in drgiitlere yardimci katki niteligi tasimaklar beraber, sadece
Trabzon ilinde yapilmasi ise arastirmanin kisitlilig: ile ifade edilmektedir. Bu sebeple, ¢alisma yapacak arastirmacilara;
farkli il, bolgeler ve sektorler tizerinde ayriyeten 6zel kurumlarla birlikte kamu kuruluglarinda da galisma yapmalari farkli

bakis agilar1 kazanmak adina tavsiye edilebilir.

Nepotizmin algisinin azaltilmasinda, orgiitsel adalet ve is tatmininin artig gosterdigi ve orgiitsel adaletin, nepotizm ve ig
tatmini iligkisinde tam aracilik gérevi iistlenmesine dair elde edilen verilerin, gelecekteki ¢aligmalara katki saglar nitelikte

oldugu kanaatine varilabilir.

ETIK BEYAN VE ACIKLAMALAR

Etik Kurul Onay Bilgileri Beyani

Calisma icin Ankara Hac1 Bayram Veli Universitesi Etik Komisyonu’ndan 2022/19-01 tarih ve sayil1 bagvuru ile gerekli

izin alinmustir.

Yazar Katki Orant Beyani

Yazarlar tiim ¢alismalar birlikte yiirtitmiistiir.
Cikar Catismasi Beyani

Yazarlar arasinda ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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