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DORDUNCU BASKIYA ONSOZ

Calisma yasamindaki birey ve gruplarin tutum, algi, davranis ve duygularini an-
lamaya ve agiklamaya calisan oOrgiitsel davranis ve ¢alisma psikolojisi alanina katk:
saglamay1 amaglayan kitabimizin dordiincii baskisina 6ns6z yazmak bizleri mutlu et-
mektedir. Konuyla ilgili lisansiistii 6grenciler ve akademisyenler basta olmak iizere, is
diinyasindan profesyonellere ulasmay1 hedefledigimiz bu kitabin gordiigi ilgi, daha iyi-
sini yapmak konusunda bizlere gii¢ vermistir. Bu motivasyonla kitabin bolim sayist,
bolimlerin igerigi ve giincelligi ile ilgili pek ¢ok yenilige yer verdigimiz bu baskinin
alan yazina daha ¢ok katki saglamasini timit etmekteyiz.

Kitabin doérdiincii baskisinda yer alan yeniliklerden ilki, tiim boéliimlerin yazarla-
rimiz tarafindan gézden gegirilerek giincellenmis olmasinin yaninda, ¢ok sayida yeni
boliim eklenerek yeni yazarlar aramiza katilmistir. Kitab: iigiincii baskisinin yapildig:
2015 yilindan bu yana ulusal ve uluslararas: yazinda ilgi goren giincel konularin, ko-
nunun uzman arastirmacilar tarafindan yazilmasiyla birlikte, kitabin icerigi olduk¢a
zenginlesmistir. Bu kapsamda kitaba eklenen konular asagidaki gibi siralanabilir:

Mutluluk Sarmalindaki Orgiitlerde Calisanlarin Iyi Olusunun Agilim1 ve Izdiisiimii
Psikolojik Giivenlik

Is Aile Yayilim1

Algilanan Orgiitsel Destek: Onciilleri ve Sonuglari

Orgiitsel Sinizm

Orgiitlerde Sessizlik

Orgiitlerde Uretkenlik Kargit1 Is Davranislari: Belirleyicileri ve Onlenmesi
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Orgiitlerde Nepotizm
Iste Var Ol(Ama)Ma (Presenteeism)

Son olarak 4. Baskinin en 6nemli yeniliklerinden biri de, her boliime konuya iliskin
6l¢tim araglarinin eklenmis olmasidir. Boylece, arastirmacilara konu hakkinda etraflica
bilgi edinmelerinin yani sira, Tiirkiye’de daha 6nce kullanilmis, gegerliligi ve giivenilir-
ligi test edilmis olgeklere ulasmasiolanag da saglanmasi hedeflenmistir.

Tiirkiye’deki orgiitsel davranis/galisma psikolojisi yazininin bilimsel niteligine kat-
ki saglamak amacini tasiyan kitabimiza, bolim yazarak degerli katkilar saglayan tiim
yazarlarimiza siikranlarimizi sunarken, tiim meslektaslarimiza katkilar1 icin tesekkiirii
bir borg biliriz.

Prof. Dr. Askin KESER
Dog¢. Dr. Gézde YILMAZ
Dog. Dr. Senay YURUR
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ORGUTLERDE NEPOTIZM

Korhan KARACAOGLU*

1. GIRIS

Nepotizm insanin oldugu orgiitlerde yaygin gozlenen bir olgudur. Tiim diinyada yaygin
olan nepotizm toplumdaki her birim gibi 6rgiitlerde de kendine uygulama alani bulmak-
tadir. Bireylerin gii¢, mevki veya niifuz sahibi olduklarinda, liyakati géz 6niinde bulun-
durmaksizin akrabalarinin lehine ayrimci uygulamalar yapmasi anlamina gelen nepo-
tizm kayirmaciligin bir tiiriinii olugturmaktadar.

Nepotizmin ilgili alanyazinda orgiitler agisindan olumlu ve olumsuz sonuglar dogu-
ran bir olgu olarak ele alindig1 gorillmektedir. Amerika’daki yaklasik 1500 firma ve aka-
demisyenin tiyesi oldugu Aile Sirketleri Enstitiisiiniin web sayfasinda aile sirketlerinin
diinya ¢apindaki igletme organizasyonlarinin en baskin sekli oldugu ifade edilmektedir.
Arastirma verileri ile ispatlanmamis olmasina ragmen, aile baglarinin orgiitlerin davra-
niglarinda biiyiik bir belirleyici oldugunu iddia etmek zor degildir. Ornegin, gegen yiiz-
yilin en basarili isletme 6rneklerinden biri olan Walmartin ¢ogunluk hisseleri kurucu
akrabalara aittir. Bu sekilde organizasyon ve ailevi iliskilerin entegrasyon iginde oldugu
baska isletme 6rnekleri bulmak da gii¢ olmayacaktir (Bellow, 2003).

Endiistri ve orgiit psikolojisinin baglica amacinin bilimsel psikoloji perspektifinden
isyerinde insan davranigini ortaya koymak oldugu goz 6niinde bulunduruldugunda, bu
konuda ¢ok az tanimlayici galigmanin bulundugu kayda deger bir durumdur. PsychInfo
web sitesi tizerinde yapilan “nepotizm ve orgiitler” konu baglikli taramada bazilar1 hay-
van davranislar: izerinde olmak {izere toplam 27 adet ¢aligmaya ulagilmaktadir. Bunlar
icinde endiistri ve orgiit psikolojisi kapsaminda konuyu inceleyen en 6nemli galismalar
Werbal ve Hames (1996) ve Kets de Vries'e (1993) aittir. Daha genis ¢apli yapilan 6rgiitsel

1 Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Isletme B6liimii, Yonetim ve Organizasyon
Anabilim Dali
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calismalarin konuyu sosyal sermaye semsiye kavrami ad1 altinda ele aldiklar: tespit edil-
migtir.

Bu béliimde konu ile ilgili literatiire bakildiginda genellikle insan kaynaklar1 yone-
limli ¢aligmalarin ¢ogunlugunda ise iliskin alinan kararlarda nepotizme yonelik ortiili
bir olumsuz 6n yarginin bulundugunun alt: ¢izilmistir. Ayrica nepotizmin orgiitlerde en-
diistri ve orgiit psikolojisi bakis acis1 ile Werbal ve Hames (1996) Kets de Vriese (1993)
ve Bellow’un (2003) bakis agis1 kapsaminda psikolojik bir fenomenseti olarak iyi ve kotii
yonleri ile birlikte incelendigi goriilmiistiir. Bazi olumlu etkileri olmakla birlikte daha gok
olumsuz etkileri ile giindeme gelen nepotizmin, 6rgiit calisanlarinin drgiitle ilgili algila-
rin1 6nemli dl¢iide etkiledigi bilinen bir gercektir.

Bu bolimde orgiitlerde nepotizm konusu, teorik olarak olumlu ve olumsuz yonlerine
deginilmek suretiyle hem geleneksel hem de modern bakis agisindan ele alinmaya ¢ali-
silmistir. Boliimde alt bagliklar itibari ile nepotizmin tanimina, kuramsal temellerine,
benzer kavramlarla olan iligkisine, ¢esitlerine, avantaj ve dezavantajlarina, orgiitlerde or-
taya ¢ikis bi¢imlerine, onciillerine, sonuglarina, nasil yonetilebilecegine ve 6lgiilebilece-
gine yer verilmistir

2. NEPOTIiZMIiN TANIMI

Nepotizm organizasyonlarda hem yaygin gozlenen bir fenomen hem de sosyal ve psi-
kolojik siireglerin potansiyel olarak altinda yatan bir kavram olarak tanimlanabilir. Goz-
lenen bir fenomen olarak yaygin anlami ve popiiler tanimlari ile baglamak yerinde ola-
caktir. Kavramin Oxford Ingilizce Sozliikteki (2011) taniminda “nepos” kelimesinden
tiiredigi ve erken donem Hristiyan piskoposlarinin akrabalarini iist diizey pozisyonlara
atamalar1 anlamina geldigi goriilmektedir. Is diinyas: ve siyasette oldugu gibi aile iliski-
leri temelinde goriilen kayirmacilik veya himayecilik olarak tanimlanabilir (www. dicti-
onaryreference.com).

Kavram ilk 1600’lii yillarda gériilmiis, etimolojik orijini, italyanca kuzenler veya ye-
genler i¢in ¢alismak anlamina gelen nepo’dur. Kavramin orijini, papalikla iligkilidir. Yeni
secilen papalar, akrabalardan tipik bir sekilde erkek kardesler veya kuzenlerden atanmak-
tayd1. Papa, sorgulanmayan kisisel sadakatlerindeki samimiyetleri ile aileden olanlar tara-
findan kusatildiklarini, kan baginin burada hizipgilige ve entrikaya kars1 garantor olarak
goriildigiinii belirtmektedir. Liyakata bakilmaksizin akrabalik bagi nedeniyle kayirmaci-
lik sergilenmesi olarak da tanimlanabilmektedir (Muchinsky, 2012: 43).
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Webster Uluslararas: sozIiigiin tigiincii baskisinda, akraba kayirmacilik “yegenler ve
diger akrabalara gecilen iltimas (yeterlilikleri ile degil sadece akrabalik iligkileri sayesinde
pozisyon bahgetmek) olarak belirtilmistir. Nepotizm kavrami, Latince “Nepot” ve Ingiliz-
ce’de “Nephew” yani yegen anlamina gelmektedir. Italyanca ise “Nepotismo” olarak anil-
maktadir. Nepotizmin kokeni, Ronesans doneminde bazi Papa’larin liyakate bakilmak-
s1zin akrabalarini {ist diizey islere yerlestirme egilimlerine dayanmaktadir (Abdalla vd.,
1994; Ford ve Mclaughin, 1985; lyiisleroglu, 2006). Nepotizm kimilerine gore dis grup
tyeleri aleyhine bir ayrimci uygulama olarak algilanabilmekte ve ¢lirimiigligiin ya da
yozlagsmanin bir sekli olarak bile degerlendirilebilmektedir (Alatas, 1999;Schnudel, 2009).

Nepotizm, kelime anlami olarak “akraba kayirmaciligi’ni ifade etmektedir. Ancak
yerli yazinda genellikle kayirmacilik ile nepotizm yer yer es anlamli olarak kullanilmak-
tadir (Asunakutlu ve Avci, 2010). Genel olarak nepotizm olumsuz bir kavram olarak de-
gerlendirilmektedir. Hem kamu kurumlarinda, hem 6zel kurumlarda hem de sivil top-
lum kuruluglarinda 6nlem alinmasi gereken sikintili bir kavram olarak algilanmaktadir
(Bayhan, 2002; Abdalla vd., 1994). Nepotizm kavraminin olumsuz olarak algilanmasi-
nin nedeni, kayirilanlarin disinda kalanlarin; moral, motivasyon, baglilik, tatmin ve gii-
ven olarak diismelerinden kaynaklanmaktadir. Ancak; Daily ve Reuschling (1980) birlikte
yapmis olduklari bir aragtirmaya gore ise nepotizmin kiigiik aile sirketlerinde kendini or-
giite adamis ¢alisanlarin tespit edilmesinde etkili bir yol oldugunu, kayirilan akrabala-
rin rastgele segilecek bireylerden daha etkili bir katilim gosterdigini ve nepotizmin aile
ortami olusturmaya katk: saglayarak akraba veya akraba olmayan tiim ¢alisanlarin mo-
ralini ve is tatminlerini arttirdigini ifade etmislerdir (Abdala vd., 1994; Biite, 2011). G-
rildigi tizere nepotizm i¢in mutlak olumsuzluktan ya da mutlak bir olumlu degerlen-
dirmeden bahsetmek s6z konusu degildir.

Dokiimbilek (2010) de nepotizmi su sekilde ifade etmektedir. “Bir kimsenin beceri,
kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi vb. faktorler dikkate alinmaksizin veya isin gerektir-
digi niteliklere sahip olmayan kisilerin sadece akrabalik iligkileri esas alinarak istihdam
edilmesine veya terfi ettirilmesine nepotizm ad1 verilmektedir. “Keen Selection” yani
“Akraba Kayirma” insanlarda var olan dogal bir i¢giidiidiir”. “Sosyal Bilimlerde yer alan
biyolojik/ekolojik yaklagimlar, nepotizmin rasyonel davraniglar sinifina girdigini ifade et-
mektedir. Bu yaklasimlarda nepotizm, ¢evresel kosullar ve bireysel ihtiyaclar alani olarak
tanimlanan sosyal ekolojide “se¢ilmis” bir davranis olarak tanimlanmaktadir.” (Dokiim-
bilek, 2010). Giiglii aile baglarina sahip kiiltiirler, nepotizmin yerlesmesine neden olabi-
lir. Ayrica azgelismis iilkeler ve gelismekte olan iilkelerle birlikte Latin Amerika, Asya ve
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Ortadogu’daki gelismekte olan iilkelerde 6zellikle siyasette, nepotizmin ciddi etkisinden
s6z etmek miimkiindiir (Ozsemerci, 2002; Kuznar ve Frederick, 2005).

Nepotizmin geleneksel bakis acisi ile orgiitsel perspektiften degerlendirildiginde ise
alma gibi orgiitsel kararlara atfen kullanildig1 goriilmiistiir (Jonesvd, 2008). Bellow (2003)
bu geleneksel bakis agisina, is arayanlarin veya kariyer karari alan ¢alisanlarin bakis agi-
sin1 One ¢ikaran, nepotizmin modern versiyonunu isaret ederek eklemede bulunmustur.
Bellow’a gore (2003), Yeni Nepotizm de denilen bu kavramsallagtirmaya gére nepotizm,in-
sanlarin ebeveynleri veya yakin arkadaslariyla ayn1 meslegi veya isi segebilecegi ya da aile-
nin ve yakin arkadaslarin sundugu firsatlardan yararlanmak isteyebilecegi fikrini ifade et-
mektedir. Buna ilaveten Bellow (2003), i¢ine film endiistrisi ve siyaset ¢evrelerinin de dahil
oldugu Amerikan toplumunun gesitli kesimlerinde nepotizmin etkili bir sekilde benim-
sendigini ileri sitrmektedir. Ornegin, Albert Gore, George W. Bush, Jane Fonda, Michael
Douglas ve Gwyneth Paltrow basarili ikinci kusak politikac1 ve aktorler arasindadir.2000
yilinda Amerika Birlesik Devletleri bagkanlik seciminde iki kokli ailenin ogullarinin ya-
rigmasi nepotizmin ne kadar yaygin oldugunun bir bagka ispatidir (Jotfe, 2004: 74).

Literatiirde son zamanlarda Jones (2012) tarafindan nepotizm yerine, kavramin daha
ok orgiitsel ortamdaki iz diigiimiine karsilik gelen Nepotistik Orgiitsel Davranig (NOD)
kavraminin gelistirildigi goriilmektedir. Nepotistik Orgiitsel Davranig, birey grup ve or-
giitsel diizeyde gerceklesen veya algilanan ailevi iligkilerle baglantil; algilanan adalet, bi-
reysel ve grup performansi, liderlik performansi, giiven, yasal faaliyetler, ig-aile ¢atigmasi
biciminde orgiitsel etkililik ve devamliliga tesir eden ayrimeci davranislar kiimesidir (Jo-
nes, 2012: 256). Jones tarafindan yapilan bagka bir tanimda ise Nepotistik Orgiitsel Dav-
ranis, i¢ine ¢oklu aktorler tarafindan alinan kararlarin dahil oldugu; birey, grup, orgiit
ve sosyal diizeylerde potansiyel etkilere sahip olan karmagik fenomenler seti bigiminde
ifade edilmektedir (Jones, 2012: 266). Literatiirde nepotizme temel teskil eden bazi ku-
ramlar da bulunmaktadir.

3. NEPOTiZMiN KURAMSAL TEMELLERI

Kuramsal temellerine bakildiginda nepotizmin; sosyal sermaye sosyal ag ve sosyal mii-
badele kurami ¢ergevesinde ele alindig1 goriilmektedir.

3.1. Sosyal Sermaye Kurami ve Nepotizm

Nepotizmin genis ¢apli ele alindig orgiitsel calismalarda, kuramsal kokenlerinin kapsa-
yic1 bir semsiye kavramsallastirma olarak sosyal sermaye kurami gergevesinde ele alindig:
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tespit edilmistir. Sosyal sermaye kurami, insanlarin kendi baglarina elde etmelerinin miim-
kiin olmadig1 maddi ve manevi kaynaklars; birey, grup ve orgiitsel diizeyde sosyal etkile-
simleri ve baglantilar1 aracilig1 ile nasil elde ettiklerini arastirir. Sosyal sermaye kurami-
nin, orgiit i¢i bir dizi avantajinin yaninda bazi olumsuzluklar1 da bulunmaktadir. Orgiit
icerisinde giiglii birliktelikler ve gruplar olusturmanin potansiyel tehlikesi, grup disinda-
kilerin diglanmasi, grup tiyelerinden asir1 taleplerin olmasi, birey 6zgiirliiklerinin kisitlan-
masi, biiyiik gruplar digindaki kiigiik ve diger gruplara kars1 ayrimci davranislarin olu-
sabilmesidir. Sosyal sermaye aglar1 baglaminda nepotizm, aileden olanlarin 6zellikle IK
uygulamalarinda aileden olmayanlar: diglamalar1 ve ayrimci uygulamalar igine girmeleri,
sosyal sermayenin karanlik yonii ya da olumsuz yansimalar: seklinde degerlendirilebilir.
Sosyal sermaye aglar1 ice odakli ve sadece kendi iiyelerine avantajlar sunma egilimi goste-
rirken, grup disindakilere avantajlar saglamamaktadir (Miles, 2016: 254). Sosyal sermaye,
bildiginiz seyler degil, tanidiginiz kimselerdir. Oyleyse sezgisel olarak sosyal sermayenin
ana temast kisinin; ailesi, arkadaslar1 ve yakinlarinin (bu kisi i¢in) 6nemli bir varlik tes-
kil etmesi diye agiklanabilir (Bourdieu, 2010: 267-268). Bu noktada orgiitlerde yoneticile-
rin gorevi, orgiit icinde sosyal sermaye olusumunun pozitif etkilerini artirmaya galisir-
ken, ayn1 zamanda nepotizm gibi olumsuz sonuglarini 6nlemek i¢in tedbirler almaktir.

3.2. Sosyal Ag Kurami ve Nepotizm

Sosyal ag kuraminin temel kabulii, insanlarin iliskili olmasindan dolay1 benzer sekilde
diistinme ve benzer sekilde davranma egiliminde olduklar: yoniindedir. Kuram, belli bir
gruptaki aktorlerin (bireyler, gruplar ve orgiitler) aralarindaki baglar1 inceler ve aktoriin
sosyal davranisini, icinde bulundugu aglardan olusan sistemli bir biitiin olarak ele alarak
agiklar. Ag baglantilari, aktdrleri hem baglayabilir hem de ayristirabilir. Insanlar, sosyal
yapilar ve sosyal aglar sayesinde sosyal sermaye elde ederler (Miles, 2016: 297). Kisiler, yet-
kinlik veya liyakatlerinin yani sira kimi tanidigina bagli olarak ige alinabilmektedir. Oyle
ki, hemen herkes kisisel baglanti veya iliskilerinin istihdam ya da diger IK siireglerinde
mesru bir yol oldugunu kabul etmektedir. Cogu kisi baskalar1 ile iliskilerini, olasi firsat-
lar1 degerlendirmek i¢in kullanmay1 istemekte ve bu yiizden sosyal aglara d4hil olmakta-
dirlar (Oziiren, 2017). Dolayistyla ise alma siirecinde nepotist tercihlerin kullanilmasi ol-
dukea yaygin bir uygulamadir. Ait olunan sosyal aglarin etkisi ile yoneticilerin, kendi aile
tiyelerini, degerli pozisyonlara atamalar1 nepotizm ile agiklanmaktadir.
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3.3. Sosyal Miibadele Kurami ve Nepotizm

Sosyal miibadele kurami, digerleri ile karsiliklilik esasina dayali iliskilere giren ve bu
iligkileri siirdiirmek isteyen taraflarin bu sekilde davranmalarinin 6diillendirilecegine ilis-
kin beklentidir. Kuram, digerlerinden ddiillendirici tepkiler gorme sartina dayali olan ey-
lemlerle sinirhidir, iki taraflidir, karsilikli sarta baglidir ve karsilikli 6diillendirici stireg-
ler olarak adlandirilan islemleri ve miibadele olarak adlandirilan iliskileri incelemektedir
(Miles, 2016: 273). Orgiitsel baglamda, sosyal miibadele kurami, ¢alisanlarin yéneticileri
ile iligkilerinde kendilerine adil davranildigina dair algilamada bulunmalar1 sonucunda
daha motive olacaklarini ve dolayisiyla hem islerine hem de orgiitlerine daha bagli hale
geleceklerini ileri siitrmektedir. Ornegin, bu miibadele iliskisinde, isverenler isgorenlerine
is giivencesi ve kariyer gelistirme gibi firsatlar sunduklarinda, isgorenler de karsiliklilik
iligkisine gore kendilerini sorumlu hissetmekte, bunun sonucunda daha fazla is cabasi
gostermekte ve orgiitlerine daha bagli olmaktadirlar. Isgérenlerin galigtiklar1 6rgiitlerde
kariyerleri ile ilgili beklentileri vardir ve yoneticilerinden kendilerine bu konuda destek
ve firsat vermelerini ve adil olmalarini beklerler. Ancak isgorenler, nepotizmin etkisiyle
liyakat gozetilmeden, akraba, es, dost ve yakin arkadaslarin kayrildigini, bazi pozisyon-
lara bu kisilerin getirildigini ve kendilerine bu konuda firsat verilmedigini gordiiklerinde,
kendilerini degersiz ve giivensiz hissedebileceklerdir (Bolat vd. 2017: 168).

4. NEPOTIZMIN BENZER KAVRAMLARLA ILISKiSI

Favoritizm (kayirmacilik), kronizm, patronaj ve klientalizm kavramlari,nepotizm ile
iliskilidir.Kayirmaciligin bireysel boyutunda; nepotizm ve kronizm, siyasi boyutunda ise
patronaj ve klientalizm yer almaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 185). Literatiirde favo-
ritizm genellikle, kayirmacilik olarak kabul edilirken,arkadas, es dost, ahbap kayirmacili-
gina kronizm, bir kisiye veya orgiite politik goriislerinden dolay1 gosterilen kayirmaciliga
patronaj/partizanlik, kamu kaynaklarinin es-dost veya yandaslara dagitilmasina klien-
talizm, akrabalardan yana uygulanan kayirmaciliga ise nepotizm denilmektedir (Arasl
ve Tiimer, 2008; Ozler vd., 2011; Asunakutlu ve Avci, 2010; Ozkanan ve Erdem, 2014). Bu
kavramlara ve nepotizm ile iliskisine asagida kisaca deginilmistir.

4.1. Favoritizm (Kayirmacilik)

Favoritizm kelime anlam1 bakimindan bir kisiyi veya grubu kayirma egilimi veya ta-
raflilik olarak tanimlanmaktadir (Merriam-Webster, 2008). Favoritizm bir arkadasa, mes-
lektasa veya tanidiga; istihdam, kariyer ve personel kararlarinda 6zel ayricaliklar saglamak
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olarak tanimlanmaktadir (Merriam- Webster, 2000). Favoritizm kisisel tercihlere dayali
oznellik ve taraflilik igermektedir. Favoritizm, bir kisi veya grubun lehine, hak ve adalet-
ten sapma egilimi olarak ifade edilebilmektedir (Erdem, 2010: 1). Tiirk¢ede favoritizm ve
nepotizm ¢ogu zaman esanlamli kullanilsa da favoritizm nepotizmden daha genis kap-
samlidir ve farkli kayirmacilik sekillerini de icermektedir (Asukanutlu ve Avci, 2010: 96).
Nepotizm bir anlamda favoritizmin daha daraltilmis halidir. Isyerinde favoritizm, biri-
nin yahut bir grup insanin iistiin is performansiyla ilgili olmayan nedenlerden dolay: di-
gerlerinden daha iyi muamele gérmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Favoritizm isyerinde bu ki-
sinin adaletsizce digerlerinden daha hizli terfi etmesi, ayni isi yapan diger kimselerden
daha fazla ticret almas, ise gelis gidislerde daha rahat kogsullara sahip olmasi vb. sekilde
ortaya c¢ikabilmektedir. Bu kisiler yalnizca dogru Kkisileri tanidig1 icin, gegerli bir sebep
olmaksizin ve haksiz yere digerlerinden daha iyi muamele gérmektedir (Basu, 2009). Ne-
potizm yaygin bir sekilde esleri de kapsayacak sekilde akrabalarin ayni kurumda istih-
dam edilmesiyle ortaya ¢ikan favoritizmin negatif anlami tizerinden tanimlanmaktadir
(Mulder, 2008: 3). Zaman zaman yakin arkadaglarin istihdam edilmesi de bu tanim kap-
samina dahil edilmektedir. Favoritizm genis anlamda kayirmaciligin her tiiriinii kapsa-
makta, nepotizm, kronizm, patronaj gibi farkli bigimlerde ortaya ¢ikabilmektedir. Kayr-
macilik zaman zaman kinansa da giin gegtikge kalabaliklasan diinyada sinirli ekonomik
kaynaklarin, 6zellikle de is imkdnlarinin elde edilmesinde her tiirlii sosyal baglantidan
yogun bir sekilde yararlanilmasi durumudur.

4.2. Kronizm

Kronizm kelimesi, eski ve samimi dost anlamina gelen ve 17. Yiizyilda Cambridge
Universitesi 6grencileri arasinda argo olarak kullanilan “crony” szctigiinden tiiremistir.
1995 Oxford Ingilizce Referans Sozliigii “crony” sdzciigiiniin koklii, eski anlamina gelen
“khronios” sozctigline dayandigini ileri siirmektedir. Uzun siiredir arkadas olanlar bir-
biriyle kafadar (crony) olarak tanimlanmaktadir. Kronizm de nepotizm gibi favoritizmin
bir tiiridiir. Kronizm, ¢ogunlukla niteliklerine bakilmaksizin eski arkadaslarin belirli po-
zisyonlara atanmasi olarak tanimlanmaktadir (Nadler ve Schulman, 2006). Favoritizm;
arkadas, meslektas ve tanidiklara; istihdam, kariyer ve personel kararlar1 alaninda ayri-
calik taninmasi anlamina gelirken, kronizm politikacilarin 6zellikle kadrolagsmada eski
ve yakin arkadaslarina niteliklerine bakmaksizin 6ncelik vermesi olarak tanimlanmak-
tadir(Arasli ve Ttiimer, 2008: 1239).
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Khatri vd. (2006) kronizmi sosyal miibadele kuramina dayandirmis, kronizmin ta-
raflarinin kargilikli fayda beklentisi igerisinde olduklarini ileri stirmiistiir. Ardindan kro-
nizme yol acan sebepleri faydacilik ve iliskisellik olmak iizere ikiye ayirarak, faydaci ve
iliskisel kronizm olmak tizere iki farkli tiire ayirmistir. Bu ayrima gore faydaci kronizm,
kisisel ¢ikar ve faydaya dayali faktorlerce motive edilir ve gegilen iltimasin kargilig: kisa
stirede beklenirken, iliskisel kronizm; sadakat, muhabbet ve iligkiler tarafindan motive edil-
mekte ve saglanan iltimasin karsilig1 uzun siirelerde alinmaktadir (Khatri vd., 2006: 70).

Siyaset alaninda ¢iiriimiislik ve yozlasma ile birlikte hatirlanan ve varlig1 uzun yil-
lardir bilinen kronizmin, oérgiitlerdeki yansimalar1 ve kronizm uygulamalarinin orgiit-
lere etkisi son yillarda arastirmacilarin ilgisini ¢eken konular arasinda yer almaktadir.
Kronizm orgiitlerde farkli nedenlere dayali farkli formlarda ortaya ¢ikabilmekte, ¢alisan-
lar arasinda haksiz rekabete yol agmakta, ¢aligma ortaminda giiveni azaltirken bencilligi
ve ¢ikarcilig1 cesaretlendirmekte; kisilerin adil, tarafsiz ve hakkaniyete dayali muamele
gorme hakkina zarar vermektedir.

4.3. Patronaj/Bosism

Favoritizmin bir tiirii olarak kabul edilen patronaj siyasi temsilde; etnik, cografi ve
dini partizanliga éncelik vermek olarak tanimlanmaktadir (Ozler ve Biiyiikaslan, 2011:
276). Burada kamu hizmetine iligkin islerde atama giiciine sahip olan kisinin se¢ilmesine
yardim eden kisilere tercihlerinde 6ncelik vermesi olarak da tanimlanabilmektedir(Nad-
ler ve Schulman, 2006). Daha ¢ok politik yozlagsma tiirii olarak incelenen patronaj, islet-
melerde bir yoneticinin nepotizm yahut kronizm uygulamalarini ger¢eklestirmesinin kar-
masik bir yolu olabilmektedir. Bir yonetici giivendigi ¢alisanlarini yonetsel pozisyonlara
getirmekte ve ardindan bu yoneticilerden arkadaslarini yahut ailesinden kisileri ise alma-
sini1 istemektedir. Favoritizmin bu tiiriinde yonetici, gozde ¢alisanlarini yetki sahibi ola-
caklar1 pozisyona getirdikee tiim isletmeye yayilma giiciine sahip olmaktadir (Polat, 2012).
Hiikimeti kuran siyasi partinin kamu kurumlarindaki iist diizey yoneticileri gérevden
alip; siyasi yandaslik, ideolojik sebepler, nepotizm yahut kronizme dayali olarak yenile-
rini atamasi patronaj olarak ifade edilmektedir (Aydogan, 2009). Diger bir deyisle patro-
naj siyasal partilerin, iktidara geldikten sonra kendilerini destekleyen se¢men gruplarina
cesitli sekillerde ayricalikli islem yaparak, bu kimselere haksiz menfaat saglamalar: sek-
linde tanimlanmaktadir. Yonetsel anlamda yapilan atamalarda ehliyet ve liyakat yerine
siyasi partilere yakinlig: 6l¢ii almak ve buna gore atamalarda bulunmak yonetimi parti-
zanliga gotiirmektedir. Politikada yahut is diinyasinda hamiler/patronlar 6diillendirdikleri

486



ORGUTLERDE NEPOTIZM

kisilerin sadakatine biiyiik 6nem vermektedir. Giiglerini genisletmek i¢in ve politik giin-
demlerini 6n plana ¢ikarmak icin, yoneticiler, sadakatli izleyicilere gereksinim duymak-
tadirlar (Khatri ve Tsang, 2003: 294).

Daha ¢ok politik bir yozlagsmislik hali olarak kabul edilen patronaj, demokrasi kiiltii-
riiniin ve insan haklarinin gelismedigi tilkelerde olduk¢a yaygindir. Patronaj uygulamala-
rinin sonucunda pek ¢ok kisi hak etmedigi yerlere gelirken, bir o kadar kisi de isini yahut
sahip oldugu diger imkanlar1 kaybetmektedir. Bireyler, politik agidan giiglii gruplarla bag-
lantili olmadiklari siirece, kalifiye olsalar da hak ettikleri pozisyonlara gelememektedirler.

4.4. Klientalizm

Klientalizm, kamuda bulunan mevcut kaynaklarin ve rant yaratacak zenginliklerin
kamu mal ve hizmetlerinin kalitesini arttirmaktansa ihaleler, 6zellestirmeler vb. yollarin
kullanilmasiyla arkadas gevresi ve siyasi yandaslara dagitilmasi olarak tanimlanmakta-
dir. Klientalizm, siyasette patron-miisteri modeli olarak bilinen sistemin olusmasina ne-
den olmustur. Kavramin kokeni, client sozciigiinden tiiremisken Tiirk¢e anlam1 miisteri
sozciigiine karsilik gelmektedir. Bu durumda klientalizm de miistericilik ya da yakin an-
lamda patronaj, himayecilik anlamina denk diigmektedir. Patronaj, politikacilarin uzun
vadede planli ve programli politik sistemler kurmak yerine; kendisine oy veren segmeni
bir miisteri olarak algilamasi ve kendisine oy veren se¢mene yahut ziimreye bu oy karsi-
liginda hizmet sunmasidir (Ozkanan ve Erdem, 2014).

Oksiiz’e (2017:87) gore patrimonyalizmin kitlelesmis haline klientalizm denilmekte-
dir. Klientalizm yandaslara yonelik kitle halinde yapilan siyasi riisvet ve niifuz ticaretidir.

“Fukuyama, demokrasi, biirokrasi ve klientalizm arasinda kurdugu iliskide, eger bir iilkede
biirokrasi demokrasiden once kurulmus ve kendisine saglam bir gelenek yaratabilmisse bu ge-
lenek yolsuzluga ve yozlasmaya gegit vermez. Bu tiir bir gelenegi yaratmay: basarmis ornek-
ler Prusya biirokrasisi ve Japonya’nin Meiji donemi biirokrasisidir. Demokrasi Almanya’ya
ve Japonya’ya bu biirokrasi gelenekleri saglamca yerlestikten sonra gelmis ve segim pazarlik-
larimin sonucu olan klientalizm ve ahlaksiz siyasetin patrimonyalizmi bu iilkelerde tutuna-
mamustir. Clinkii gelenegi oturmus; iilkiisii, gorevi ve odagr mensuplarinca benimsenmis bii-
rokrasi, kamu imkdnlarinmin suiistimaline izin vermemigtir. Bunun aksine once demokrasinin
gelip, biirokrasinin sonra kuruldugu; devlet geleneginin, biirokrasi geleneginin bulunmadig
iilkelerde klientalizm ve patrimonyalizm derhal egemen konuma ge¢mekte ve bunlar devlet-
ten kolay kolay kazinip atilamamaktadir” (Oksiiz, 2017: 207).
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Nepotizmin benzer kavramlarla iliskisinden bagka; iyi ve kétii, eski ve yeni nepotizm
olmak tizere gesitleri bulunmaktadir.

5. NEPOTIZMIN CESITLERI

‘Nepotizme Ovgii” adli makalenin yazar1 Bellow (2003), bircok sirketin basarilarinin
nedeni olarak, planli nepotizmin goriilebilecegini ancak basarisizlig1 nepotizme yiikleme-
nin zor olacagini belirtmektedir. Kisacas: Bellow, iyi ve kotii nepotizm olmak iizere ne-
potizmin iki farkli tiirinden s6z etmektedir.

5.1. Tyi Nepotizm

Iyi nepotizmin orgiite olumlu katkilarinin olacag, kétii nepotizmin ise olumsuz kat-
kilarinin olacagi vurgulanmaktadir. Iyi nepotizmin aile sirketleri agisindan énemli avan-
tajlarina isaret edilmektedir. Aile sirketlerinde yonetimin devrinde veya sonraki kusagin
sirketin yonetimine gecisinde, s6z konusu Kkisiler sirketin icinde olduklarindan dolayz, sir-
ketin degerlerine daha kolay sahip ¢ikabileceklerinden ve sirketin siirekliligini saglaya-
bilmeleri agisindan nepotizmin isletmeye olumlu bir etkisi olabilecektir. Sirketin girisim-
cisinin vefatindan veya yonetimin devrinden sonra yaptig1 islerde isin basinda olan aile
fertleri veya akrabalarin sirkette olmast is yaptiklar: miisterilerinde kendilerini daha rahat
ve giivende hissetmelerine neden olabilecektir (Kolay, 2014: 42; Ozler vd.,2007: 437-438).

5.2. Kotii Nepotizm

Kotii nepotizm; bilgi, beceri, egitim gibi bir takim liyakate dair 6zelliklerin goz ard:
edilmesi, buna mukabil sadece akrabalik iliskisine bagli olarak kisilerin isletmeye kazan-
dirilmas veya terfi ettirilmesine kétii nepotizm denir (Ozler vd.,2006: 272). Kétii nepo-
tizm uygulayan sirketler mutlaka zarar gormektedir.

Kétii nepotizmin isletmelerde meydana getirebilecegi olumsuz sonuglardan bazilarina
asagida yer verilmistir (Ozler vd.,2007: 437-438):

-Calisanlarin verimliliginde diisiis olabilecektir.

-Personel devir orani yiikselebilecektir.

-Rekabetci olamayabilecektir.

-Aile sirketlerinde aileden olanlar arasinda gii¢ sorunu yasanabilecektir
-Sirket kadar aile baglarinda da bozulmalar meydana gelebilecektir

-Sirket 6mriiniin kisa olmasina neden olabilecektir.
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Ote yandan, nepotizmin yukarida da belirtilen olumlu ve olumsuz etkilerinden hare-
ketle 'iyi nepotizm-kétii nepotizm' diye bir ayirima tabi tutulmasinin dogru bir yaklasim
tarzi olmayacag1 yoniinde goriisler de bulunmaktadir. Bunun yerine nepotizmin farkl
yonleri olan bir olgu oldugu, icinde bulunulan gevresel faktorlerden etkilendigi ve bunun
yarattig1 olumlu ve olumsuz sonuglariyla birlikte degerlendirilmesi gereken bir uygulama
oldugunun alt1 ¢izilmektedir (Bolat vd. 2017: 161).

Nepotizm konusunda dnde gelen arastirmacilarindan olan Bellow (2003), eski nepo-
tizm ile modern nepotizm olarak adlandirdig1 yeni nepotizmi birbirinden ayirmigtir. ikisi
arasindaki temel farklilik, nepotist tercihler sonucu belirli bir pozisyona gelen kisinin se-
¢imiyle ilgilidir. Zira burada nepotist egilimler sonucu tercih edilen bireyin egitimi ve is
deneyimi eski manada nepotizmin olup olmadigini belirleyen bir faktor olarak diisiiniil-
mektedir. Eski nepotizme gore aileler cocuklar1 i¢in is bulur yahut onlar niteliklerini goz
oniinde bulundurmaksizin aile isinde istihdam ederler. Bunun tersine, modern nepotizm-
den s6z edildiginde ¢cocuklar veya akrabalar, anne babalarinin veya akrabalarinin izlerin-
den yiirtimeyi kendileri segmektedirler. Modern nepotizm nitelikli ogullar ve kizlar i¢in
bir firsat olarak degerlendirilmektedir. Eski nepotizm liyakatten ziyade aile ideallerini
desteklemektedir. Burada eski nepotizmin tercih edilme nedeninin, kisinin kazanimlari
ve ge¢mis deneyimleri degil, yetistirilme tarzi ve aile baglar1 oldugunun alt1 ¢izilmelidir.
Bellow’un yeni nepotizm kavrami, nepotizmden faydalanan bireylerin yiiksek standart-
lara sahip olmalarindan dolay1 liyakate dayanmaktadir (Mulder, 2008: 27).

Stout, (2006) ise nepotizm uygulamalarini kisisel inisiyatife ve 6zgiir iradeye dayali
nepotizm ve zorlayici nepotizm olarak ikiye ayirmaktadir. Ozgiir iradeye dayali nepo-
tizmde, birey teklif edilen isi kisisel tercihleri ve kariyer ideallerine uygunlugu agisindan
kabul ettiginde ortaya ¢ikmaktadir. Ote yandan zorlayici nepotizm, nepotizmden fayda-
lanan kisinin isi, bir aile tiyesi tarafindan zorlandig: i¢in kabul etmesiyle meydana gelir.
Zorlayici nepotizm Bellow (2003)’'un eski nepotizm kavramina karsilik gelmektedir. Di-
ger nepotizm cesidi Stout (2006) tarafindan firsat¢i nepotizm olarak tanimlanmaigtir. Fir-
sat¢l nepotizm, bireyin aile iiyesinden gelen is teklifini sadece isi kolay elde etme algis1 ve
firsat1 degerlendirme istegi ile kabul etmesidir. Firsat¢1 nepotizm, zorlayici ve 6zgiir ira-
deye dayanan nepotizm arasinda bir orta nokta olarak diisiiniilmelidir (Mulder,2008:30).

6. NEPOTIZMIN AVANTAJLARI VE DEZAVANTAJLARI

Genellikle nepotizmin dogru uygulandiginda, aile sirketlerinde aileden olanlar agisin-
dan olumlu etkileri oldugu soylenebilir. Asagida, nepotizmin aile sirketlerindeki avantaj-
lary; orgiitsel, yonetsel ve finansal olarak ii¢ baslik altinda incelenmistir.
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Nepotizmin Orgiitsel Avantajlari:

Aile sirketinde ¢alisanlarin, aile iiyesi olmadiklar1 i¢in yeterince istekli ve 6zverili ¢a-
ligmadiklar1 buna karsin aileden olanlarin sirketi daha fazla benimsedikleri dolayisiyla ai-
leden olanlarin daha 6zverili ve de istekli ¢alistiklar1 gozlemlenmistir. Bu nedenle nepo-
tist yonetsel kararlar 6rgiitiin lehine sonuglar dogurabilmektedir (lyilesiroglu, 2006: 47).

Nepotizmin Yonetsel Avantajlari:

Sirketin st diizey yoneticileri ile 6nemli pozisyonlarinda bulunan ¢alisanlarin bagka
sirketlere transfer olmalar1 veya isten degisik nedenlerle ayrilmalar: kurumsal devamli-
111 tehdit eden bazi yonetsel sorunlarin yasanmasina neden olabilecektir. Bu tiir sorunla-
rin ortaya gikabilme olasiligina binaen nepotizmin goriildiigii sirketlerde bu tiirden gelis-
meler yasansa dahi sirkette o boslugu doldurabilecek aile iiyelerinin bulunmasi, yonetim
agisindan olumlu bir unsur olarak degerlendirilebilir (Ozler vd. 2007: 438).

Nepotizmin Finansal Avantajlari:

Aileden gelen iiyeler, sirketin tepe yonetiminden her seviyesindeki hiyerarsik pozis-
yonlara kadar bulunduklarindan, bagka bir deyisle ¢ekirdekten yetisme ve isin mutfaginda
bulunmalarindan kaynakli, olasi finansal krizlere karsi sirketin daha az zarar gérmesini
temin edecek deneyime sahiptirler. Dolayisiyla isletmede; satin alma, {iretim, satis, pa-
zarlama gibi boliimlerde karin nasil maksimize edilecegi konularindaki deneyimleri sir-
keti olas1 finansal kriz veya risklere kars1 avantajli kilabilecektir (Altindag, 2011: 11-12).

Nepotizmin Orgiitlere sagladiklar1 avantajlar, bir baska degerlendirmeye gore asagi-
daki gibi siralanabilir (Iyiisleroglu, 2006; Bellow, 2003; Hutcheson, 2002):

- Akrabalarla ¢alismak, maddi ve manevi yonden tatmin edici bir ¢alisma ortamin
olusmasini saglamaktadir.

- Nepotizm, aileden olanlarin veya akrabalik bagindan kaynakl: isletmede olanlarin
ise ve orgiite bagliliklarini artirir.

- Nepotist tercihler sonucu istthdam edilenlere diger ¢alisanlardan daha fazla giive-
nilebilir.

- Nepotist tercihler sonucu iist diizey yonetime gelecek olan kisilerin isletmeyi daha
iyi tanima firsat1 bulmalar: yiiziinden isletmeyi terk etme olasilig1 azalabilecektir.

- Isletmenin kusaktan kusaga devrinde daha saglam ve daha giivenilir adimlarin atil-
mast miimkiin olabilecektir.

- Isletmenin kars1 karsiya kalabilecegi kriz ortamlarinda nepotist tercihlerle istihdam
edilen ¢aliganlar daha ¢ok fedakarlikta bulunabileceklerdir.
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- Diger ¢alisanlar, nepotizme dayal1 istihdam edilen galisanlar tizerinden daha kolay
yonetilebilecektir.

Nepotizm dogru uygulanmadiginda ise isletmelerde bir¢ok sorunu beraberinde geti-
rebilmektedir. Asagida nepotizmin dezavantajlary; rgiitsel, yonetsel ve finansal olarak {i¢
baslik altinda ele alinmistir.

Nepotizmin Orgiitsel Dezavantajlart:

Nepotizm uygulamasinin var oldugu sirketlerde, personel se¢cim ve degerleme sistem-
lerinin etkili kullanilmamas: nedeniyle 6nemli pozisyonlara getirilen kisilerin kan bag:
kriteri dikkate alinarak degerlendirildigi goriilecektir. Bu ¢alisma sisteminde ¢alisanlar,
prosediir ve dagitim adaleti bakimindan rahatsiz ve sikayetci olurlar. Dolayisiyla sirkette
esitlik ve adaletin olmamasi galisanlarin; bireysel performanslarini, bilgi, tecriibe, egitim
gibi liyakate iliskin 6zelliklerinin dikkate alinmamasi onlarda 6rgiite yonelik olumsuz bir
alginin ortaya gikmasina neden olabilecektir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 51).

Nepotizmin Yonetsel Dezavantajlari:

Bilgi ve donanim bakimindan yeterli 6zellikleri tasimayan kisilerin sirket yonetiminde
bulunmas: 6rgiitiin olumsuz etkilenmesine neden olur. Sirket iginde profesyonel kisilerin
olmamas: ve yapilmakta olan isi tecriibesiz aile bireylerinin yonetmesi sirketin yonetim
krizleri yasamasina yol agabilecektir (Vveinhardt ve Petrauskaite, 2013: 130).

Nepotizmin Finansal Dezavantajlari:

Kan bagy ile ise alinan, finansal olarak fazla bilgiye sahip olamayan ve de beceri ve
kabiliyeti diisiik olan kisiler, kriz yasandig1 donemlerde krizi iyi yonetememeleri duru-
munda sirketin batmasina yada tasfiye siirecine girmesine neden olabilirler. Bahse konu
kisiler ayn1 zamanda yeterince verimli olamasalar bile diger ¢alisanlardan daha yiiksek
ticret alip sirketin bir takim ekonomik faktorlerinden diledikleri gibi faydalanmak sure-
tiyle sirket i¢in maddi kiilfet yaratarak isletmeye finansal olarak zarar verebilmektedir-
ler (Altindag 2011, 14-16).

Nepotizmin oOrgiitlere sagladig1 dezavantajlar bir baska sekilde asagidaki gibi sirala-
nabilmektedir (Iyiisleroglu, 2006):

- Nepotizmin yaygin oldugu orgiitlerde liyakat sistemi uygulanmadigindan is kaybi
ve basarisizlik olabilecektir.

- Isletmede calisanlar, aileden olanlar ve onlarin destekgileri ile aileden olmayanlar
seklinde boltinebilecektir.

- Organizasyonda catigma ve gerginlik ortami olugabilecektir.
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- Aileden olanlar memnunken, aileden olmayanlar ve hakkinin yendigini diisiinen
calisanlar memnuniyetsiz olabilecektir.

- Genel olarak ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar: diisiik olabilecektir.
- Isletmenin basarisiz olmasina yol agabilecektir.

- Yetenekli ve yetkin ¢alisanlarin istihdami zorlasabilecektir.

- Nepotizm, ahlaki yikima neden olabilecektir.

- Orgiit kiiltiirti ve orgiit iklimi olumsuz yonde etkilenebilecektir.

- Nepotizm genellikle isletmelerin insan kaynaklar1 departmaninda goriilmekte ve bu
departmanin islerligini aksatabilmektedir.

- Aileden ve akrabadan olmayanlar, isten ayrilmay: diisiinecekler ve kendilerine daha
fazla itibar edilen bir is ve isletme arayisinda olacaklardir.

- Aileden olana istihdam olanag: yaratmak i¢in basarili yonetici ve ¢alisanlar isten ¢1-
karilabileceklerdir.

Nepotizmin olumsuz etkilerine bakildiginda genellikle birey bazinda; motivasyon, gii-
ven, baglilik, tatmin ve sadakate bagli olumsuzluklar seklinde, 6rgiit bazinda ise kurum-
sallasma, adalet ve performansin olumsuz etkilenmesi seklinde goriilmektedir.

7. ORGUTLERDE NEPOTIZME KONU OLAN UYGULAMALAR

Orgiitlerde nepotizme; ise alma, terfi, ticretlendirme, performans degerlendirme, di-
siplin kurallarinin uygulanmasi ve orgiitsel kaynaklarin dagilimi gibi genelde insan kay-
naklar1 yonetimini ilgilendiren konularda bagvurulabilmektedir (lyiisleroglu, 2006: 45-46).

7.1. istihdam Nepotizmi

[se uygun ¢aliganlarin bulunmast ve ise yerlegtirilmesi insan kaynaklari yonetiminin
en Onemli fonksiyonlarindan birisidir. Zira gliniimiizde bir 6rgiitii bagariya gotiiren en
onemli kaynak insan giiclidiir ve ise uygun olmayan insan kaynaklarinin istihdam edil-
mesi bazi olumsuz sonuglara yol agabilmektedir. Personel se¢me siirecinde genellikle; egi-
tim, is deneyimi ve isle ilgili kisisel 6zellikler gibi ol¢iitler dikkate alinmaktadir (Barut-
cugil, 2004: 261). Ancak bu ol¢iitlerin yaninda veya bu oél¢iitlerden bagimsiz, bazi sosyal
baglantilarin da istihdam siirecinde etkili oldugu bilinmektedir.

Arastirmacilar sosyal aglarla ilgili potansiyel ¢ekinceleri ve olumsuzluklar: aragtir-
miglardir. Sosyal aglarin, yoneticilerin kendi aile iiyelerini, arkadaslarini ve sosyal olarak
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baglantili olduklar kisileri degerli islere atamalarindaki etkisi favoritizm ile agiklanmak-
tadir. Bu kayirmacilik davranis aile iiyelerini kapsadiginda nepotizm, arkadaslar ile ilgili
oldugunda ise kronizm olarak adlandirilmistir. Istthdam nepotizmi en sik kargilagilan ne-
potizm tiiridiir. Hemen her biiytikliikteki isletmede ancak siklikla aile isletmelerinde ne-
potizme dayali ise almalara sik¢a rastlanmaktadir. Arastirmacilara gore, ¢ok yaygin olan
bu olgular: belgelemek zor olsa da olduk¢a 6nemli sayidaki ¢aligma, ebeveynlerin, ¢ocuk-
larinin kendi ¢aligtiklar isletmelerde ise alinmasini kolaylagtirma egiliminde olduklarini
ortaya koymaktadir. Zira yoneticilerin ve ise alma kararlarindan sorumlu olan kisilerin,
¢ogu kez yeteneklerine bakmaksizin sosyal olarak baglantili olduklar: kisileri istihdam
etme egiliminde olduklarini gostermektedir (Ponza ve Scoppa, 2011: 78).

Giiniimiizde ¢ogu kisi, yetkinliklerinin yani sira kimi tanidigina bagli olarak ise alin-
maktadir. Hemen herkes kisisel baglantilarin ise girme ya da diger siireglerde mesru bir
yol oldugunu kabul etmektedir. Cogu kisi baskalari ile iliskilerini, olas1 firsatlar1 deger-
lendirmek i¢in kullanmay1 istemekte ve bu yiizden sosyal aglara dahil olmaktadir (Ozii-
ren, 2017). Dolayistyla ise alma siirecinde nepotist tercihlerin kullanilmasi oldukga yay-
gin bir uygulamadir.

Ise alma siirecinde aile iiyesinin destegi ve referansi istthdam nepotizmi olarak ad-
landirmaktadir. Bu anlayiga gore nepotizmin aile iiyelerinin birlikte ¢aligmak istemedik-
leri veya kuruma yabanci ve aileden olmayanlardan kacinmay1 kolaylastirdigi, orgiitiin
kiiltiiriine uygun is gorenleri istihdam etmeyi sagladig1 ve dolayisiyla fayday:r maksimize
ettigi ileri stirtilmektedir. Ortak kiiltiir, deger ve diisiinceleri paylasan insanlarin birlikte
aligmalarinin érgiit i¢cin bazi avantajlarinin oldugu diisiiniilmektedir. Ilgili yazinda, or-
giitsel kararlarda nepotizmin ve diger kayrimcilik tiirlerinin muhtemel faydalarini tarti-
san kiigiik ancak gittikce biiyliyen bir grup bulunmaktadir (Vinton, 1998: 301;Hernan-
dez ve Page, 2006: 4).

Bazi isletmeler agik pozisyonlar i¢in istihdam edilebilecek aday havuzunun daha az
maliyetle olusturulmasini sagladig: i¢in de istihdam nepotizmine yonelmektedir (Pro-
kosch, 2001: 22).

Istihdam nepotizmine &zellikle aile isletmelerinde daha sik rastlanmaktadir. Aile is-
letmelerinde, caligma hayatina ¢esitli nedenlerle atilamayan aile bireyi i¢in ailenin diger
fertleri veya sozii gegen aile biiyiiklerinden gelen baskilarin etkisi ile aile tiyesine aile is-
letmesinde ¢alisma olanag verilmektedir (Iyiigleroglu, 2006: 49).

Nepotizm, ailenin bir veya birka¢ kusagindan olan iiyelerinin ise alinmas: olarak dii-
stintilmesine ve buna kusaklararasi nepotizm de denilmesine ragmen, bazilari eglerin de
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ayni Orgiitte ise alinmasi seklindeki uygulamalar1 nepotizmin kapsamina dahil etmekte-
dirler (Padgett ve Morris, 2005: 35).

Bellow (2003,2004) ise kayirmaciligin orgiitlerde yaygin bir egilim olduguna isaret et-
mekte, nepotizme kayirmaciligin bir ¢esidi olarak bakmakta ve bu nedenle nepotizmin
su¢lanmasina karsi ¢ikmaktadir. Bellow, (2003) nepotizmin baz: suiistimallerle sonugla-
nabilmesine isaret ederken; yetkinligin, bilginin ve otoritenin bir kugaktan digerine akta-
rilmasini da saglayabilme yonlii olumlu katkilarina da dikkatleri ¢ekmektedir.

7.2. Performans Degerlendirme ve Terfide Nepotizm

[sletmeler, caliganlarin performanslarini degerlendirmede genellikle amirlerin siibjek-
tif degerlendirmelerine bagvurmaktadirlar. Siibjektiflik de amirlerin astlarina kars: kisi-
sel degerlendirmesini ortaya koyarken favoritizm uygulamalarina yol agmaktadir (Pren-
dergast ve Topel, 1996: 958).

Ayni orgiitteki ast st iliskisi icinde ¢alismakta olan akrabalar arasinda ozellikle ku-
rumsallagmasini tamamlamamis isletmelerde objektif bir performans degerlendirme ve
terfi uygulamasi ¢ogunlukla miimkiin olamamaktadir. Bununla birlikte, kurumsal kabul
edilen pek ¢ok isletmede de kisisel iligkilerin ve akrabalik baglar1 vb. unsurlarin perfor-
mans degerlendirme ve terfide etkili olabildigi goriilmektedir. Ote yandan ayn1 érgiitte
calisan akrabalardan en az biri orgiit i¢in ¢ok degerli bir ¢alisan oldugunda, diger akra-
balarin basarisizliklar: goz ard: edilebilmektedir.

Ozellikle aile sirketlerinde énemli pozisyonlara; bireyin yetkinligi, egitim seviyesi ya
da becerilerinden olusan liyakatine bakilmaksizin, aile tiyelerinden biri atanabilmekte-
dir (Ates, 2005: 12). Ozellikle aile sirketlerinde aileden olana giiven faktoriiniin liyakatin
oniine ge¢mis olmasindan dolay1 yonetim pozisyonuna, profesyonel ve de yetkin kisiler
yerine aileden olanlarin getirilmesi tercih edilmektedir (Biite, 2011b: 389). Nepotizm ye-
tersiz aile iiyelerinin yonetici olmasina ve bu konumlarini korumasina izin verirken, ada-
letsiz 6diil sistemlerini tesvik etmekte ve profesyonel yoneticilerin isletmeye ¢ekilmesini
giiclestirmektedir (Vinton, 1998). Aileler ilerlemenin ve refah1 arttirmanin bir gostergesi
olduguna inandiklari igin iiyelerinin orgiit i¢cinde 6nemli pozisyonlara gelmelerini iste-
mektedirler. Bu durumda aile iiyesi olmayan ¢alisanlarin @istiin performans gostererek iist
pozisyonlara terfi etme sanslari zayiflamaktadir. Ozellikle performans ve terfi konusunda
nepotist egilimlerden kaynakli sik yasanan bir sorun, aileden olmayan bir y6neticinin, is-
letme kurucusunun goziine girmek veya karsi karsiya gelmemek amaciyla ast1 olan aile-
den birinin yetersizligini gizlemesi durumudur (Lansberg, 1983: 43).
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7.3. Ucretlendirmede Nepotizm

Sosyologlar ailedeki karsilikli fedakarlik stirecini diizenleyen kural ve prensiplerin is-
letmelerde ayni siireci diizenleyenlerden niteliksel olarak farkli oldugunu belirtmektedir-
ler. Ailedeki kaynak aligverisi, aile tiyelerinin gereksinimleri ve uzun vadeli refahina uy-
gun olarak gerceklesmektedir. Bu baglamda isletme a¢isindan iicret ve diger faydalarin
belirlenmesi ¢aliganin pazar degeri ve performansina bagl iken, aile agisindan diistiniil-
diigiinde isverenler kaynaklar: aile {iyesinin gereksinimlerine gore dagitma egiliminde
olmaktadir (Lansberg, 1983: 42). Aile isletmelerinde {icretlendirme bireyin orgiite katki-
larindan ziyade aile i¢indeki konumuna dayali olmaktadir. Aile i¢inde tepki gérmeme ya
da aile tiyelerini mutlu etme istegi gibi duygusal nedenler ve isletme i¢inde ¢atisma ya-
ratmama istegi licretlerin belirlenmesinde ve diger maddi 6diillerin tahsisinde etkili ola-
bilmektedir. Ucret ve 6diil dagitiminin liyakate dayanmaksizin yapilmas isletmede cali-
san diger kisilerde memnuniyetsizlik yaratabilmektedir. Aile isletmelerinin genelinde aile
tiyesi olmayan ¢alisanlar icin bir iicretlendirme politikast oldugu halde aile iiyesi ¢alisan
i¢in bir ticretlendirme politikas: yoktur. Aile iiyesi ¢caliganlar, yaptig1 isin ve bulundugu
pozisyonun ¢ok iistiinde maas almakta veya kendi esdeger mevkiinde bulunan diger ca-
liganlara gore daha fazla ticret almaktadirlar. Bu adil olmayan ticret politikasi, diger ¢ali-
sanlar i¢cin motivasyon bozukluguna neden olmakla birlikte, cok sayida aile iiyesi ¢aligani
olan aile isletmelerine de maddi kiilfet getirmektedir (Iyiisleroglu, 2006: 46).

7.4. Islem Nepotizmi

Nepotist uygulamalarla ise alinan kisiler; hak etmedikleri halde 6diillendirilme, liya-
kat ve yeterlilik temelli olmayan bi¢imde ayricalikli muameleye tabi tutulma gibi durum-
larla karsilasabilmektedirler. Bu kisilere; ise ge¢ gelme, erken ayrilma, devamsizlik gibi
disiplinsiz davranislar ile orgiitteki arag ve gereglerin tahsisat1 vb. gibi kaynaklarin dagi-
timinda ayricalikli veya miisamahakar davranilabilmektedir. Aile isletmelerinin karisik
dogasi isletme sahiplerinin, kaynaklarin tahsisi problemini, hem aile hem de isletmenin
adalet normlarina uygun olarak ¢6zmesini giiglestirmektedir (Lansberg, 1983: 42). Bu du-
rumda aileden olan bireylere 6rgiitteki en iyi; oda, bilgisayar ve diger arag gerecin saglan-
masy, kisisel gereksinimlerinin karsilanmasi ve kisisel amaglarinin gergeklestirilmesinin
saglanmas1 amaciyla ¢alisma saatlerinde daha esnek davranilmasi, diger personelin fay-
dalanmadig1 pek ¢ok ayricaliktan faydalandirilmasi, sik karsilagilan durumlardandir. Bu
durum akrabalara uygulanan farkli prosediirler/islemler nedeniyle 6rgiitteki diger ¢ali-
sanlar1 olumsuz yonde etkilemekte, moral ve motivasyonlarini bozmaktadir. Aile isletmesi
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olmayan igletmelerde ise yonetici pozisyonunda akrabasi olan ¢aliganlar, kendilerinin di-
ger personele gore ayricalikli olduklarini diisiinebilmekte ve cogu kez bu kisilere es dii-
zeydeki caliganlara gore daha ayricalikli davranilabilmektedir. Bu kisiler de aile isletme-
lerindeki aile iiyelerine benzer sekilde ayricaliklardan yararlanabilmektedirler. Yonetici
akrabalar ise daha alt pozisyonlardaki akraba ¢alisanlarinin daha iyi iicret almasy, terfi et-
mesi, mesleki agidan gelismesi, isletmenin sundugu egitim firsatlarindan yararlanabilmesi
yahut daha rahat kosullarda ¢aligmasi icin sahip olduklari niifuzu kullanabilmektedirler.

8. NEPOTIiZMIN ONCULLERI

Orgiitlerde nepotizmin 6nciilleri; cevre, 6rgiit ve aile ile ilgili olmak iizere ti¢ kissmda
incelenecektir.

8.1. Cevre ile Ilgili Temel Faktorler
Bu baslik altinda; sosyo-kiiltiirel yapi, ekonomik yapi, politik yap1 gibi nepotizm uy-
gulamalarini etkileyen bazi ¢evresel faktorlere yer verilmistir.

8.1.1. Sosyo-Kiiltiirel Yap1

Nepotizme diinyanin her yerinde rastlanabilmekle birlikte, nepotizmin uygulanma
derecesi, uygulanma sekli ve orgiite etkileri sosyo-kiiltiirel faktorlere gore degisebilmek-
tedir. Her kiiltiirde nepotist egilimler olmasina ragmen, bu davranis alanini belirleyen;
normlar, gelenekler, semboller ve bunun sonucunda uygulamalarda farkliliklar ortaya ¢1-
kabilmektedir (Ozler vd., 2007: 438). Nepotist egilimler sosyo-kiiltiirel yapiyla ilgili ola-
rak; toplumdaki gii¢c mesafesi, toplulukculuk diizeyi, aile baglari, akrabalik iliskileri vb.
pek ¢ok faktorle agiklanabilir. Bu faktorler nepotist egilimlere mesruiyet kazandirabilir-
ken, engelleyici de olabilmektedir.

Bazi arastirmacilara gore akraba kayirmaciligi, geleneksel baglarin ve iliskilerin yo-
gun olarak yasandig1 az gelismis iilkelerde daha yaygin olarak goériilmektedir. Bununla
birlikte gelismis iilkelerde de nepotizmin &rneklerine rastlanmaktadir (Iyiisleroglu, 2006:
43; Biite, 2011a: 176). Akrabalik iligkileri, duygusal iliskiler ve arkadasliklar diinyanin her
yerindeki orgiitler i¢in uzun siiredir sorun teskil etmektedir ve farkls kiiltiirler bu konu-
lara farkli sekillerde bakmaktadir. Diinyanin bazi yerlerinde 6érnegin Asya’da kisisel bag-
lantilar orgiitte giiveni sagladigi icin olumlu algilanir ve 6zellikle bir baba, isi ogluna dev-
rettiginde olumlu kabul edilir. Bu tiir kiiltiirlerde is bir aile meselesidir ve ailedeki herkes
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tist kademelerde giiven faktoriinden dolay1 kendine yer bulabilir. Almanya gibi tilkelerde
ise nepotizm iyi karsilanmamaktadir. Bu nedenle yoneticiler, is goriismelerinde bulun-
duklar1 pozisyonu yeteneklerine degil, iliskilerine dayanarak elde eden Kkisilerle karsilas-
tiklarinda kars: tarafa giivenmekte zorluk ¢ekmektedirler (Basu, 2009).

Ozellikle kisisel iligkilere ve arkadasliklara yitksek deger verilen kiiltiirlerde, kayirma-
ciligin kontrol altina alinmasi kolay degildir (Keles vd., 2011: 10). Nepotizme her yerde an-
cak farkli derecelerde rastlanabilmektedir. Grup igi iiyelere kayirmaci veya nepotist mua-
mele gosterme egilimi evrenseldir. Bununla birlikte nepotizmin; 6rgiitlerde oynadig: rol,
kural ve prosediirler tizerindeki etkisi ile ilgili olarak toplumlar arasinda biiyiik farklilik-
lar bulunmaktadir. Bazi toplumlarda grup birligi, orgiitlerdeki isbirliginin temel prensibini
olusturmakta ve bi¢imsel orgiitii etkileyebilmektedir. Grup birligi, diger bazi toplumlarda
daha kii¢iik rol oynamaktadir ve bicimsel 6rgiit daha bagimsizdir. Daha geleneksel toplum-
larda nepotizm oérgiitlerde 6nemli rol oynarken, modern toplumlarda nepotizmin orgiit-
lerde ihmal edilebilir bir konu olma ihtimali daha yiiksektir (Kragh, 2009: 1-6). Bir o6rgii-
tlin bu iligkileri nasil kontrol altina alabilecegine dair tek bir ¢6ziimii bulunmamaktadir.

Toplulukeu kiiltiirlerde, ise alinma nedeni ¢ogunlukla bir gruba aidiyetten ge¢mek-
tedir. Ise alinan kisinin, grubun ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesi beklenmektedir.
Ancak s0z konusu ¢ikarlar, her zaman bireyin ¢ikarlariyla uyum saglamayabilmektedir.
Bu kiiltiirlerde grup ¢ikarlar: bireysel ¢ikarlarin 6niinde degerlendirilmekte ve ona gore
davranilmasi beklenmektedir. Topluluk¢u kiiltiirlerde ise alma siirecinde, 6ncelikli olan
bir gruba aidiyettir. Ise alimlarda siklikla tercih edilen aile iiyesi olmaktir. Bu durum hem
isveren hem de galisanin tercihidir. Taninan birinin aileden olmas: dolayisiyla ise alin-
mast, riskleri azaltici bir faktor olarak degerlendirilir (Erkanli, 2009: 37).

Aile baglarinin giiglii oldugu toplumlarda aile iiyelerinin istihdamina yénelik ¢abala-
rin da daha fazla oldugu goriilmektedir. S6z gelimi aile baglarinin gii¢lii oldugu, Giiney
[talya’da nepotizm daha yaygindir (Ponzoa ve Scoppa, 2011: 16).

Arap diinyasinda sosyo-Kkiiltiirel yapinin temelleri asiret ve akrabalik iliskilerine da-
yanmaktadir. Bu asiret ve kalabalik-aile baglar1 bireyin sosyal deger, norm ve davranisla-
rin1 bigimlendiren temel kurumlar1 meydana getirmektedir. Bu sosyo-Kkiiltiirel faktorler
Arap toplumlarinda bireyi ailelerine kars1 sorumluluklarini yerine getirmeleri noktasinda
tesvik etmekte ve nepotizme zemin hazirlamaktadir. Asiret sistemleri tiim bireylerin asi-
retlerine kars: giiclii bagliligini gerektirmektedir ki bu baglilik akrabalarla ilgili noktada
nepotizme yol agmaktadir (Abdalla vd., 1994: 61).
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Tam anlamiyla kentlesememis ve modernlesememis, cemaat ve kabile yapisinin ha-
kim oldugu toplumlarda kisiler, sosyal iliskilerini patronaj ve nepotizm ile siirdiirmekte-
dir. Toplumun sosyal ve kiiltiirel yapisi, himayeciligi ve kayirmacilig1 beslemektedir (Bay-
han, 2002: 1). Fukuyama’ya gore, bagimli birey yaratan geleneksel aile degerleri, toplumun
gelismesine ve insanlarin yaraticiliklarina engel teskil etmektedir. Salt aile ve karigik ak-
rabalik iligkilerinin stirmesi, ekonomik kalkinmay1 engellemektedir. Sadece ailesi ve ak-
rabalarina giiven duyan, bunlar disinda hi¢ kimseye giiven duymayan bireyler, goniillii si-
vil beraberlikler kuramamaktadirlar. Aile i¢i yardimlagsmanin ve ¢ikar bilincinin; mesleki
gorev duygusu, kolektif yasama yonelik sorumluluk gibi etik degerlerden 6nce geldigi ve
tstiin tutuldugu toplumlarda“nepotizm” toplumsal yapiya etkin olmaktadir.

Diinyada farkli kiiltiirlerin farkli geleneklerin olmasindan dolay: iilkelerde farkli ne-
potizm uygulamalari goriilebilmektedir. Ornegin; Osmanli imparatorlugunda tahta gece-
cek kisinin; yetenek, cesaret, yoneticilik ve bilgelik alanlarinda en iyi olan kardesin tahta
gectigi goriiliirdii ve nispeten kurumsallasmis yapida oldugu gibi hareket etmekteydi fa-
kat nepotizmden dolay1 zamanla saltanatin yetersiz kisilerde kalmasindan dolay1 sara-
yin i¢inde entrikalarin goriilmesine ve idari yapinin bozulmasina neden olmustur (Oz-
ler vd., 2007: 438).

Fransa’da yapilan bir kamuoyu arastirmasi, halkin Cumhurbagkani Nicolas Sarkozynin
oglunu is diinyasinda kayirmasina ciddi tepki gosterdigini ortaya koymustur. CSA kamu-
oyu arastirma merkezinin anketine gore, segmenlerin yiizde 64’1, Paris’teki bir is merke-
zinin yonetiminin Sarkozy’nin 23 yasindaki oglu Jean’a verilmesine kars1 ¢ikmaigtir. Sar-
kozy’nin bu tutumu i¢in verdigi demecte bir se¢imin var oldugunu, nepotizm sz konusu
olmadigini ve oglunun geng ve tecriibesiz olmasinin bir sorun teskil etmedigini belirt-
mistir (Kolay, 2014: 45).

Latin Amerika tarihinde de yolsuzluk benzeri davranislar arasinda sayilan nepotizme
rastlanmaktadir. Buna sebep olarak Latin Amerika iilkelerinin; az gelismis, sosyal degi-
simi yakalayamamis ve refah seviyesi olarak diigiik iilkelerden olmasi gosterilmektedir.
Yaygin 6rneklerinden biri Meksika'daki egitim reformudur. Reformun yapilmasinin ge-
rekeeleri arasinda devlet okullarinda c¢alisan 6gretmenlerin emekli olduktan sonra mes-
leklerini ¢ocuklarina birakmalar1 gosterilmektedir. Bu uygulama Osmanli Imparatorlugu
donemindeki besik ulemalig: ‘alimin oglu alimdir’ olarak bilinen sistemi ¢agristirmakta-
dir. Bir bagka 6rnek aile fertlerinin kamudaki bir¢ok pozisyona gelmesine izin vermekle
suglanan Veneziiella devlet baskani Hugo Chavez ile ilgilidir. Zira Chavez kiigiik erkek
kardesini vali, babasin1 Veneziiellanin merkezi sehirlerinden biri olan Barinasin basina
getirmistir (Wated ve Sanchez, 2012: 202).
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Siyasi anlamda Arap baharinin yasanmasinda ve halkin isyana yonelmesindeki en
onemli unsur nepotizm olarak goriilmektedir. Tunus, Misir, Libya ve benzeri iilkelerde
liderlerin kendileri, es ve dostlar1 ile aile fertleri ve kismen de asiretleri tilke yonetiminde
tepe noktalarini isgal ederek ve yolsuzluk yaparak devlet ve toplumun kaynaklarini kisi-
sel servetlerine dontistiirmiislerdir. Halk, sefalet icindeyken kendileri servetlerine servet
katip, liiks icinde yasamiglardir. Devletin her kademesinde kendi aile fertlerinin bulun-
masy, istedikleri gibi yasal diizenlemeleri yapip uygulama firsat1 verilmesine yardimci ol-
makta ve devleti kendi istedikleri gibi yonetmelerine neden olmaktadir (Aydin, 2012: 35).

Bazi gelismemis iilkelerde liderlerin, akrabalarina fayda saglamamalarina karsin akra-
balarinin bu kisinin durumundan vazife ¢ikararak ve bunu hak olarak gorerek onun bu-
lundugu konumdan kendilerine fayda saglamaya calistiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla
kisinin akrabalik bagindan dolayi istekler karsisinda onlara yardimci olmasi nepotizmi
desteklemesi anlamina gelmektedir (Aydin 2012, 35). Italyanlarin, nepotizmi heniiz tam
olarak biiyiikliigii bilinememekle beraber ¢6ziimii bulunamamis kanser hastalig1 gibi gor-
diikleri ve yapan kisilere de isgalci baron ifadesini kullandiklar: belirtilmektedirler (Ko-
lay, 2014:46).

Gelismekte olan iilkelerde nepotizmin uygulanma nedeni genellikle giiven sorunun-
dan kaynaklanmaktadir. Kore’de sirket sahipleri ise alinacak kisilerin se¢ciminde ¢ogun-
lukla bolgesel baglar tercih ederler ve kisinin egitiminden daha ¢ok kendi dogduklar1 bol-
genin insani olmasina 6ncelik verirler (Dokiimbilek, 2010: 54).

Diinya iizerindeki gelismekte olan veya gelismis iilkelerde nepotizmin uygulanma ne-
deninin genellikle aileden olmayanlara kars1 giivensizlikten kaynaklandigi séylenebilir.
Gerek is, siyaset vb. gibi durumlarda sorumlulugu biiytik olan kisilerin giiven duydugu
insanlarla ¢aligmak istemeleri ve ¢ogu zaman bu kisilerin akrabalik bagi ile ¢ok eskilere
dayanan baglarindan dolay1 birbirlerini iyi tanimlar1 ve sonsuz giiven duymalar1 nepo-
tizmin uygulanmasina gerekee teskil etmektedir. (Ozler vd.,2007: 437-438).

8.1.2. Ekonomik Yap1

Ekonomik kosullar piyasada isgiicii talebini etkileyebilecegi icin mevcut ve yeni is ola-
naklarinin arzini da etkileyebilmektedir. Ekonominin zayif oldugu dénemlerde sinirls is
olanaklari isgiicii arzinin yogun oldugu yerlerde deger kazanmakta, bu sebeple bireyler
akrabalik vb. kisisel baglantilarini sinirli istihdam olanaklarindan faydalanmak i¢in kul-
lanabilmektedir.
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Ornegin Arap iilkelerinin zay1if ekonomik yapisi dar bir isgiicii pazari olusturmakta-
dir. Pek ¢ok Arap iilkesinde ekonomi tarima ve sinirli endiistriye dayalidir ki bu da yiik-
sek igsizlik oranlarini getirmektedir. Sonug olarak boyle sinirli is imkénlar1 icin yarigmak
aile baglar1 araciligiyla is saglamada nepotizm uygulamalarina yol agmaktadir (Abdalla
vd, 1994: 62).

Ote yandan iicret oranlar1 verimlilikteki artigla az da olsa iligkili ise ekonominin yiik-
sek gelismislik diizeyi nepotizmi azaltabilmektedir. Ekonomi yiikselirken yetenekli is¢iler
daha degerli olur. Bu dénemlerde orgiitten aldiklar: iicretler en azindan bir 6l¢iide perfor-
mansa bagli olan yoneticiler i¢in iyi ¢aliganlar1 goz ardi etmek performansin diigmesine
yol agacagindan agik¢a daha maliyetli olur. Bu sebeple, nepotizm uygulamalar1 ekonomi
bitytiditk¢e azalmaktadir, diger bir deyisle gelismis ekonomilerde nepotizm uygulamala-
rina daha az rastlanmaktadir (Ponzoa veScoppa, 2011: 15-16).

Nepotizmin ekonomik ve sektorel kosullara bagli olarak ortaya ¢iktigi, bu kosullar al-
tinda uygulandig1 ve bu kosullardan yogun bir sekilde etkilendigi varsayilmaktadir. Orne-
gin, pazar ve sektor kosullarinin giiglii olmast isletmeye nepotizm uygulamasi i¢in zemin
hazirlayabilir. Sistem yaklagimi agisindan ekonomik kosullar giiglii kalirsa, nihai olarak
nepotizmden fayda saglayan aile iiyesi dogru dis giiglerin etkisiyle gorevini basari ile ye-
rine getirebilir. Bu sekilde verimliligi arttirabilir ve bolimiiniin hatta igletmenin bir bii-
tlin olarak basarisini saglayabilir. Eger pazar kosullari elverissiz ise yahut nepotizm uy-
gulamasindan sonra bozulmus ise nepotizmden fayda saglayan kisi bu olumsuz kosullarla
miicadele etmek durumunda kalabilir. Bu da kisinin dolayistyla boliimiiniin ve isletmenin
basarili olma sansini diisiiriir. Siiphesiz orgiitlerdeki bireyler olumsuz dis kosullara rag-
men basarili olabilir. Konu ekonomik, isle ilgili ve bireyle ilgili faktorlerin birbirini etki-
liyor olmasidir.

Nepotizmin diger potansiyel sonuglarina bagl olarak sektorel veya ekonomik kosul-
lar bireyin, orgiitiin ve hatta toplumun basar1 diizeyini 6nemli 6lgiide yiikseltebilir ya-
hut distirebilir. Kisacasi ekonomik ve sektorel kosullarin nepotizm firsatinin olup olma-
digini1 belirleme ve firsatin sonuglarinin basarisi agisindan énemli rol oynadig: varsayilir
(Mulder, 2008: 24).

8.1.3 Politik Yap:

Ekonomik, politik ve sosyal yozlasmanin artmasi nepotizm de dahil olmak iizere farkli
kayirmacilik tiirlerinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayabilmektedir. Orta Dogu ilkele-
rinin ¢ogunda goriilen seffaflik ve hesap verebilirlikten uzak otoriter rejimler, nepotizm
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uygulamalarina olanak vermektedir. Kamudaki kidemli yoneticilerin istihdam politika-
lar1 liyakatten ziyade sadakate dayali patronaj iliskilerine ve nepotizme dayanmaktadir
(Jreisat, 2009: 49). Cogulculuk, seffaflik ve katilim temelinde islevsel olan demokrasinin
olmadig: iilkelerde nepotizm ve diger kayirmacilik tiirlerine daha fazla rastlanmaktadir.

Biirokrasi nepotizme olanak sagladig: gibi engel de olabilmektedir. Gelismis toplum-
larda biirokrasi; politik yozlagsmanin, adam kayirmaciligin, rant kollamanin ve riigvetin
ontinde bir engel olusturmaktadir. Az gelismis ve gelismekte olan toplumlarda ise biirok-
rasi ve siyaset i¢ ice ge¢mis ve siyasetin biirokrasi izerindeki tahakkiimii kaginilmaz bir
hale gelmistir. Politikacilarin biirokratik yap1 tizerindeki etkisi yiiziinden, iktidara gelen
her siyasi parti, biiylik ¢capli degisiklikler yapmakta ve bu nedenle biirokrasi, liyakat sis-
temi lizerine oturtulamamaktadir. Siyasi kayirmacilik, hemsehrilik ve es dost iliskileriyle
belirli gorevlere gelen bazi biirokratlar, daha iist diizeydeki biirokratlar ve siyasiler tara-
findan korunmakta ve kollanmaktadir. Bu da nepotizme imkan saglamaktadir (Tarhan
vd., 2006:30-31).

8.2. Orgiitle Ilgili Temel Faktorler
Orgiit bitytikligii ve sahiplik tiirii gibi orgiitle ilgili faktorlerin nepotizmin iizerinde
etkisi oldugu saptanmugtir.

8.2.1. Orgiit Biiyiikliigii

Orgiit bityiikliigiiniin nepotizm iizerinde etkisi oldugu diisiilmektedir. Baz1 arastir-
macilar kiigiik orgiitlerin nepotizme daha egilimli olduklarini savunurken, bazi aragtir-
macilar ise biiyiik orgiitlerin bu uygulamalara daha yatkin olduklarini ileri siirmektedir.

Ford ve McLaughlin nepotizm ile 6rgiit biiyiikliigii arasinda 6nemli bir iligki oldugunu
ayrica nepotizmin; insan kaynaklar1 yonetimi, politikalar: ve fonksiyonlar: tizerinde etkisi
oldugunu saptamislardir. Kii¢iik ve orta boy isletmelerin sinirl: is olanaklarina, biyiik is-
letmelerin ise gok sayida is olanagina sahip olduklarini bu sebeple biiyiik isletmelerde ne-
potizmin daha sik gorildigiini ileri sirmislerdir (Abdala vd.,1998: 556).

Nepotizmle ilgili literatiir ogunlukla biiyiik isletmelerin kiigiik isletmelerden daha ¢ok
nepotizme yoneldigini savunmaktadir. Bununla birlikte bazi arastirmacilar nepotizmin
kiigiik isletmelerde ve az gelismis iilkelerde daha baskin olduguna inanmaktadir (Arasl
ve Tiimer, 2008: 1238). S6z gelimi yeni kurulan, kiigiik isletmelerde akraba ve tanidik ki-
silerin ¢alismasi ¢ok sik rastlanan bir durumdur. Kigiik aile igletmelerinde nepotizme
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siklikla rastlanmaktadir. Ozellikle kuruldugu ilk yillarda bu igletmelerde aileden kisiler
istihdam edilmekte, isletme biiyiidiikce ve calisan sayis1 arttikea aile iiyeleri yonetici po-
zisyonuna gelmektedir. Daha ilerleyen donemlerde aile isletmeleri devamliliklarini sag-
layabilmek i¢in profesyonel galisanlar1 ve yoneticileri istihdam etmeye baslayabilmekte-
dirler. Buradan yola ¢ikarak aile isletmeleri s6z konusu oldugunda kiigiik isletmelerde
nepotizmin daha sik goriildigi soylenebilir.

8.2.2. Sahiplik Tiirii

Orgiitlerin sahiplik tiiriiniin de nepotizm iizerinde etkisi oldugu diisiiniilmektedir.
Nepotizmin 6zel ve kamu sektoriindeki uygulamalar: iizerine degisik ¢aligmalar bulun-
maktadir. Bununla birlikte nepotizmle ilgili ¢caligmalarin ¢ogu aile isletmeleri iizerine-
dir. Aile isletmelerinde yapilar1 geregi nepotizme daha ¢ok rastlanmaktadir. Kurumsal ve
makro ekonomik degiskenlerin nepotizmin yayilmasini etkileyebilecegi ileri stiriilmiis-
tiir. Oncelikle, favoritizm prensipte hem kamu hem de 6zel sektorii etkileyebilmekle bir-
likte 6zel sektor icin daha gegerlidir. Ancak italya’da yapilan bir arastirmada, bu iilkede
ticretlerin tatmin edici olmas, is giivencesi, ¢aligma saatlerinin daha az olmasi, giivenli
calisma kosullarinin bulunmas: gibi nedenlerden dolay1 istihdam alani olarak kamu sek-
toriiniin tercih edildigi goriilmektedir. Bu nedenlerden dolay: italya’da ebeveynlerin ¢o-
cuklarinin kendi ¢alistiklar: kurumlarda istthdam edilmesi icin ¢aba gosterdikleri ortaya
konulmustur (Ponzo, 2009: 184). Ponzo ve Scoppa (2009) yaptiklari bir bagka aragtirmada
nepotizmin kamu sektoriindeki varliginin sebeplerini ortaya koyarken buna gerekee ola-
rak, kamu yoneticilerinin maaslarinin yiiksek olmasi ve ticretlerin performansa bagli ol-
mamast ile agiklamaktadir (Ponzo, 2009: 184).

Loewe vd. (2008) nepotizmin kamu hizmetinin kétiiye kullanilmasi nedeniyle yol-
suzlugun bir tiiriini tegkil ettigini iddia etmektedir. Bu durumda baz: girisimciler kamu
hizmetleri ve kararlarinda devlet gorevlileri tarafindan kayirilmaktadir. Kamunun genis
istihdam hacmine sahip oldugu Tiirkiye’de ozel sektordeki orgiitlerle kiyaslandiginda,
kamu sektoriindeki orgiitlerde nepotizm yonlii tercihlerin daha yogun oldugu iddia edil-
mektedir ([lhan ve Erdem,2010: 142). Nepotizmin diinyada is hayatinda 6zel sektor an-
laminda daha ¢ok aile isletmelerinde gegerli bir uygulama oldugu goriilmektedir (Arash
vd., 2006: 296). Oyle ki kiigiik aile igletmeleri disindaki érgiitlerde de nepotizme rastlan-
maktadir. Genellikle biiytik isletmelerdeki ve devlet kurumlarindaki nepotizm iyi niyetle
degil suistimal egilimi gibi art niyetlerle gerceklesmektedir. Bu baglamda nepotizm; hir-
sizlik, zimmete gegirme, dolandiricilik, riigvet, santaj vb. gibi diger yolsuzluk tiirlerine
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dahil edilebilmektedir. Bu durum is baglantilar1 ve ihalelerin nasil ve neden isle ilgili de-
neyimi ve gerekli becerileri olmayan taraflara verildigini de agiklamaktadir (Oziiren, 2017).

8.3. Aile ile ilgili Faktorler

Ozellikle aile isletmelerinde ailenin; amag, deger, tutum ve yargilar1 orgiit iizerinde
onemli dl¢iide etkili olmaktadir. Bazi arastirmacilar Bellow (2003)’un sosyal hiyerarsinin
her seviyesinde esit olarak var oldugu temel iddiasinin aksine nepotizmin siklikla sosyo-
ekonomik seviyesi yiiksek ailelerde daha yaygin sekilde ortaya ¢iktigini gostermektedir
(Mulder, 2008: 47). Aile isletmesi aile i¢cin zenginlik kaynag: olarak gortilmektedir ve ai-
lenin geng kusaklari, ailenin refahini korumalari ve arttirmalari icin genellikle ise dahil
olmalar1 agisindan 6zendirilmektedir (Burke, 2007: 14).

Aileden gelen baskilar, aileye karsi sorumluluk duygusu ve aileyi bir arada tutma is-
tegi nepotizm uygulamalarinda etkili olmaktadir (lyiisleroglu, 2006: 49). Ozellikle kala-
balik ailelerde bu baskilar daha da yogun olabilmektedir. Ote yandan isletme sahipleri
yahut isletmede kontrolii elinde bulunduranlar, 6zellikle de sahip pozisyonunda ise bu ki-
siler i¢in kendisiyle kan bag: olan personel ¢ok daha cazip olabilmektedir (Wong ve Kle-
iner, 1994: 10).

Ailede kararlarin alinma sekli de nepotizm uygulamalarini etkileyebilmektedir. Ka-
rarlarin uzlagi ile alindigs, tiim aile tiyelerinin goriislerinin dikkate alindig1 ailelere gore
aile bityiiklerinin yahut ailede sozii gegen etKkili aile tiyelerinin kararlar1 aldig1 ve bu ka-
rarlarin sorgulanmadigi ailelerde, nepotizm uygulamalar: daha sik goriilebilmekte ve ne-
potist kararlar ailede huzursuzluga yol agabilmektedir.

Genellikle aile igsletmelerinde akrabalar kendilerinin de s6z sdyleme haklar: oldugunu
iddia etme egilimindedirler. Liyakatlerine bakmaksizin is ve firsat talepleriyle igletmeye
bakmaktadirlar. Bununla birlikte aileden olsun olmasin igletmede ¢ok sayida niteliksiz ki-
sinin istidam edilmesi, isletmenin etkinligi ve hatta muhtemelen devamliligini tehdit eder
hale gelmektedir. Yoneticiler ya da isletme sahipleri kendilerini siklikla yetersiz bir akra-
banin ise alinmasi ile ailenin bir kismu ile iliskilerin bozulmasi arasinda tercih yapma gibi
zor bir durumda bulmaktadirlar (Lansberg, 1983: 41). Aileler bitytidiikee is talepleriyle is-
letmeye bagvuran akrabalarin sayis1 artmakta bu da isletme yoneticisi olan aile iiyelerini
zor durumda birakmaktadir. Aile baglarinin ve aile i¢ci dayanigsmanin siki olmasi, aile bii-
yiiklerinin yahut ailede etkili olan aile bireylerinin kararlarinin tiim aile tarafindan ka-
bul edilmesi, aile disindan bireylere duyulan giiven diizeyinin diisitk olmas gibi faktor-
ler nepotizmin orgiitlerde artmasina yol agmaktadir.
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9. NEPOTIZMIN SONUCLARI

Orgiitsel perspektiften bakildiginda nepotizmin genellikle bireysel olmak tizere gesitli
olumlu ve olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. “Olumsuz sonuglarindan birincisi, nepotizmin
orgiitteki prosediir ve dagitim adaleti algisini azalttigi ile ilgilidir. Pelletier ve Bligh (2008)
tarafindan c¢ift kariyerli esler tizerinde yapilan arastirmada ¢alisanlarin goziinde yetenek
veya kabiliyet yerine aile baglarma dayali istihdamin negatif algilandigi kabiliyet veya li-
yakata dayali istihdamin ise daha adil algilandigi sonucuna ulasilmistir. Yine Padgett ve
Morris (2005) tarafindan senaryo teknigi ile ogrenciler tizerinde yapilan ¢alismada nepo-
tizme dayali istihdama karsi liyakate dayali istihdam konusu ele alinmis ve nepotizme da-
yali istihdamin adil ve etik algilanmadig goriilmiistiir. Mutlu (2000) tarafindan Tiirkiye’de
polis teskilati iizerinde yapilan ¢alismada polis teskilatindaki sorunlarin tartisildigi, yasa-
nan sorunlarin kayirmacilik ve nepotizme dayali olarak atanan kisilerden kaynakl oldugu
tespit edilmistir” (Van Hooft ve Stout, 2012: 77-78).

Nepotizmin olumsuz sonuglarindan ikincisi, algilanan nepotizm ve kronizmin ¢ali-
sanlar arasindaki is stresini artirdigidir. Arash ve Tiimer (2008) tarafindan yapilan ¢alis-
mada nepotizme dayali istihdam tercihi sonucu ise alinanlarin, diisiik niteliklilikten de
kaynakli olarak is yerinde stres altina girebildiklerini ortaya koymustur.

Nepotizmin tiglincii olumsuz sonucu diigiik orgiitsel tatmin ve baglilikla ilgilidir. Pa-
dgett ve Morris (2005) ¢alisanlarin nepotizme dayali olarak atanan amirlerle ¢alistikla-
rinda orgiitsel bagliliklarinin diistiigiinii ortaya koymustur. Arasli ve Tiimer (2008) ise
calisanlar arasindaki nepotizm ve kronizm algilamalarinin daha diisiik is tatmini ve ar-
tan isten ayrilma niyeti ile iliskili oldugunu ortaya koymustur. Biitiin bunlarin yani sira
nepotizmin orgiitlerde; ¢atisma, dedikodu ve performans ile degisime adaptasyondaki dii-
stise neden oldugu da tespit edilmistir.

Biite ve Tekarslan (2010: 5-6) nepotizmin yukarida bahsedilen bir¢ok olumsuz etki-
lerinin yani sira, azda olsa olumlu etkilerinin oldugunu tespit eden arastirmalar yapmis-
lardir. Nepotizmin, 6zellikle, aileden olanlar tizerinde olumlu etkileri bulundugu iddia
edilmektedir. S6z gelimi bircok isletmede ¢alisanlar kendi isleri olmadig: i¢in yeterince
ozverili ve istekli calismazken, aile tiyeleri kendi isletmeleri oldugu i¢in diger ¢alisanlara
gore daha fazla ¢aligmakta ve daha fazla 6zveride bulunabilmektedir. Aile isletmelerinde
orgiitiin durumunu ve stratejisini iyi bilen profesyonel st diizey yoneticilerin bagka islet-
melere transfer olmasi her zaman ihtimal dahilindedir. Ancak, aile tiyeleri i¢cin boyle bir
durum s6z konusu degildir. Ayni kiiltiir, ayn1 deger yargilar1 ve ortak diisiincelerin pay-
lagildig1 insanlarla olmanin ¢alisan huzuruna katki saglamasi ve is diinyasinda yasanan
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onemli bir sorun olan giivenilir insanlarla ¢alistyor olma gibi nedenlerle iist diizey yo-
neticilerin aile iiyelerinden atanmasi (nepotizm) bir avantaj olarak degerlendirilmektedir
(Iyiisleroglu, 2006: 47). Daily ve Reuschling (1980) yapmis olduklar1 bir aragtirmaya gore;
nepotizmin kiiciik aile isletmelerinde kendini isletmeye adamis ¢alisanlarin tespit edil-
mesinde etkili bir yol oldugunu, kayirilan akrabalarin, rastgele segilecek bireylerden daha
etkili bir katilim gosterdigini ve nepotizmin aile ortami olusturmaya katki saglayarak ak-
raba veya akraba olmayan tiim ¢alisanlarin moralini ve is tatminlerini arttirdigini ifade
etmislerdir (Abdalla vd., 1994: 61). Ozler vd. (2007: 438) nepotizmi, aile iiyelerinin iktidar
kaybini engellemeye yonelik olarak uyguladiklar: bir strateji olarak ifade etmektedir. Mo-
lofsky (1998) ise nepotizmin daha kisa 6grenme siiresi, daha fazla orgiitsel baglilik, daha
diisiik risk, daha iyi performans, daha az isgiicli devrine yol agtigini belirtmistir. Nelton
(1998) nepotizmin, igletmelerde yiiksek performans, igletmeye uzun siireli baglilik ve soz-
lesme sahipleriyle olumlu iliskiler saglayacaginin altini ¢izmistir. Danco (1982) da nepo-
tizmin bagar1 siirekliligine neden oldugunu ifade etmistir (Vinton, 1998: 297-298). Sonug
olarak, nepotizmin 06zellikle aileden olanlar iizerinde tespit edilmis olumlu sonuglar1 ol-
masina karsin, aileden olmayanlar tizerinde olumsuz etkilerinin ¢ok daha fazla oldugu
degerlendirilmektedir. Bu nedenle aile isletmelerinde, kuruma yillarini vermis, isi ve is-
letme i¢i dinamikleri iyi bilen deneyimli ¢alisanlarin, nepotist terfi ve atamalarla kiistii-
riilmesine neden olan nepotizm uygulamalarina yonelik tedbirler alinmali ve kalici ola-
bilecek sekilde kurumsallagmaya gidilmelidir (Biite ve Tekarslan, 2010: 6)

10. ORGUTLERDE NEPOTIiZM NASIL YONETILMELIDIiR

Nepotizm, favoritizm ve kronizim gibi kayirmacilik bi¢imleri, genel olarak, mesleki
etik kurallara aykir1 davranislar olarak ifade edilmekte ve bu nedenle profesyonel olma-
yan uygulamalar olarak diisiiniilmektedir. Nepotizm uygulamalarina yonelik gelismis iil-
kelerde bir takim yasal 6nlemler alinmis olmasina ragmen, gelismekte olan iilkelerde bu
uygulama, hali hazirda yaygin bir bicimde siirmektedir (Biite, 2011a: 175).

Biiyiikliikleri ne olursa olsun isletmeler nepotizm ve kronizmin yikici etkilerine kars:
hazirlikli olmalidir. Diizgiin istihdam politikalar1 ve diizgiin IK segim prosediirleri, etik
politikalarinin uygulanmasi ve liyakat, adalet ve verimlilik ol¢iitlerine dayali olarak ata-
malarin yapilmasi seklinde énlemler alinmalidir (Oziiren, 2017).

Nepotizmin 6zellikle aileden olanlar tizerinde tespit edilmis olumlu sonuglar1 olma-
sina karsin, aileden olmayan ¢aliganlar tizerinde olumsuz etkileri ¢ok daha fazladir.
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Nepotizm; dogal, psikolojik ve etik olmayan ancak kurala uygun davranis olarak ka-
bul edildiginde, bu noktada isletmeler icin asil amag, nepotizmi engellemek degil onu et-
kili ve ahlaki bir sekilde nasil yonetmek gerektigi olacaktir (Ozler ve Biiyiikaslan, 2011:
279). Nepotizm ve diger kayirmacilik tiirlerinin ortaya koydugu en biiyiik ¢eliski muhte-
melen ¢ok az kisinin bunu bir sorun olarak gérmesidir. Hemen herkes is ararken; baglan-
tilar, aglar, aile gibi kaynaklardan faydalanmaktadir. Bu sebeple iizerinde durulmas: ge-
reken en 6nemli sey nepotizmi yénetmek olmalidir. Nepotizmi yénetmede bazi kisisel ve
orgiitsel yontemlere bagvurulabilmektedir. Asagida kisaca bu yontemlere deginilecektir.

10.1. Kisisel Yontemler

Nepotizmden etkilenen kisiler icin olumsuz etkileri hafifletmek ve olumlu etkileri gii¢-
lendirmek amaciyla bazi tedbirler alinmasi gerekmektedir. Nepotizmin yogun oldugu bir
isletmede galisan yahut ¢alismay1 diisiinen biri i¢in aile isletmelerinin dogasini ve nasil
calistigini bilmek kritik 6neme sahiptir. Bu kisiler muhtemelen hig¢bir zaman yonetim ku-
rulu bagkani olamayacaklarini hatta aile egemenligi altindaki bir isletmede giiniin birinde
aile tiyeleri lehine gozden ¢ikarilabileceklerinin bilincinde olmalidirlar. Kariyer planlarini
buna gore yapmalidirlar. Nepotizmden faydalanmayan ancak isletmede bu duruma tanik
olan ¢alisanlarin is stresini hafifletmek i¢in s6z konusu kisilerle istisare edilerek adilane
cevre kosullar, isyiikd, is dizayni, is hizi ve ¢aligma programlari diizenlenmesine dikkat
edilmelidir. Yonetici ve denetleyiciler igin stresin dogas1 buna karsi sorumlu 6nleme ve
rehabilitasyon davraniglarinin tesvikini de kapsayan etkili yonetim uygulamalar: egitim
programlar1 ve stilleri tizerinde durulmalidir (Arash ve Ttimer, 2008: 1248).

Nepotizmden faydalanan bireyler de zaman zaman orgiitteki diger calisanlarin 6n-
yargili yaklasimlarindan dolay: aslinda hak ederek elde ettikleri kazanimlara diger ¢ali-
sanlarin goziinde mesruiyet kazandiramamaktadirlar. Nepotist uygulamalar sonucu 6r-
giite ve nepotizmden fayda saglayan birey veya bireylere karsi olumsuz tutum igine giren
orgiit calisanlar1 nepotizmden faydalananlari, belki de kendi ugradiklar: haksizlig: telafi
etme cabasi olarak, degersizlestirme yoluna gitmektedirler. Bu durumda nepotizmden fay-
dalanan birey de magdur konumuna gelebilmektedir.

Nepotizmden faydalanan kisilere kendini ispat etmek isteyen herhangi bir ¢alisana
davranildig: gibi davranilmalidir. Bu kisilerin yoneticisi konumunda olanlar nepotizm-
den faydalanan kisilerin yaptig isler hakkinda kendisine adil diiriist degerlendirmede bu-
lunmali ve gerekirse bulunduklar1 pozisyonla ilgili egitim almalarini saglamalidir (Wong
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ve Kleiner, 1994: 10). Bu suretle en azindan nitelikli olan yahut nitelikleri gelistirilebile-
cek akraba calisanlarin o6rgiite faydali olmasi saglanabilmelidir.

Nepotizmden etkilenecek olan bir diger taraf ise nepotizmi uygulayan isletme sahip-
leri veya yoneticilerdir. Bu kisilerin ailedeki rolleri ile isletmedeki rolleri catigmakta bu da
strese yol acabilmektedir. Bu kisiler aile ile isi birbirinden ayirabilmek ve isletmenin ya-
rarina ancak aile iiyelerinin aleyhine olabilecek durumlarda aileden gelecek baskilardan
kurtulabilmek i¢in profesyonel yoneticilerden yardim almalidur.

Nepotizm ve sonuglar1 hakkinda gerek igletme sahipleri, gerek aile tiyesi ¢alisanlar bi-
linglendirilmeli, aile iiyelerinin isletmenin gelecegi i¢in adil ve liyakate dayali uygulama-
lar1 desteklemesi saglanmalidir.

10.2. Orgiitsel Yontemler

Nepotizmin yonetilmesinde o6rgiitiin aldig: tedbirler daha etkili olabilmektedir. Bun-
lar; kurumsallagma, anti-nepotizm uygulamalar: gelistirme ve uygulama, nepotizmi kont-
rol etmeye yonelik insan kaynaklar: politikas: edinme gibi yontemlerdir.

10.2.1. Kurumsallagma

Kurumsallagmanin, kuruluslarin faaliyet gosterdikleri ¢evreleriyle (6rgiitsel ¢evre/or-
giitsel alan) olan uyum siirecini ve bu kuruluglarda zamanla olusan bir ilerlemeyi agik-
ladig1 goriilmektedir. Baska bir deyisle kurumsallasma, “belli bir ¢evrede faaliyet goste-
ren kuruluslarin yap: ve isleyis 6zellikleri ile cevrenin o6zellikleri arasindaki paralelligi ve
orgiitsel yapilarda zamanla olusan esbi¢imliligi (izomorfizm) gostermektedir”. Kurum-
sallagma siirecinde ¢evreden kurulusa dogru yonelme ile kurulus-¢evre uyumu 6n plana
¢ikmaktadir. Farkli bir bakis agisiyla kurumsallagsma, “igletmelerin kisilerden bagimsiz,
uzun vadede ayakta kalabilmesi ve kamuoyuna mal olmasidir” (Karacaoglu ve Sozbilen,
2013: 42). Kurumsallagmis isletmelerde ¢alisanlar, isletmede yazili prosediirlerin herkes
i¢in esit bir sekilde uygulanacagini bilirler ve bu durum belirsizlikleri ortadan kaldirarak
calisanlarin isletmeye giiven duymalarini saglar. Bu tiir kurumlarda ¢alisanlar ¢aligma
ortamu ve isletmenin isleyisi ile ilgi olarak daha olumlu algilara sahip olurlar. Kurumsal-
lagma bir yandan o6rgiitteki nepotist uygulamalar1 sinirlarken, bir yandan da kag¢inilama-
yan nepotist uygulamalarin daha olumlu algilanmasini saglayabilir.

Nepotizm 6zellikle aile iyeleri igin bazi yararli sonuglar dogursa da aileden olmayan
calisanlarin ¢ikarlarina verdigi zarar bu yarardan daha fazladir. Bu sebeple ayrimcr terfi
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ve atamalarla yetenekli ve deneyimli ¢alisanlarin motivasyonuna zarar vermekten kagin-
mak i¢in bazi 6nlemler alinmalidir (Biite ve Tekarslan, 2010: 6).

Korunma mekanizmalar1 ve 6nlemler; diizgiin istihdam politikalar1 ve diizgiin se¢im
prosediirleri, etik politikalarinin uygulanmasi ve liyakat, adalet ve verimlilik ol¢iitlerine
dayali olarak atama yapan kisiye baglilik vb. dir (Oziiren, 2017). Bu baglamda orgiitteki-
lerin nepotizmle ilgili bilinglendirilmesi, kurumsallasma ve disaridan profesyonel yardim
almak uygun olabilmektedir (Iyiisleroglu, 2006: 35).

[sletme kuruculari yahut sermayenin ¢ogunu elinde bulunduranlar nepotizm konusun-
daki elestirilere agik ve duyarli olmalidirlar. Birbirlerinin denetgisi olan akrabalarin uy-
mast gereken kurallar1 belirlemelidirler. Calisanlarda kendinden sonra yerine gegecek kisi-
nin aileden biri olacagi konusunda farkindalik yaratmalidirlar (Wongve Kleiner, 1994: 11).

Bu baglamda aile isletmelerinde aile anayasasi olusturmakta fayda vardir. Aile anaya-
sasl, aile tiyeleri arasinda ve aile iiyeleri ile is arasindaki iliskileri saglikli bir sekilde yo-
netebilecek temel ilkeler ve rehber unsurlari igerir. Aile anayasalary, isle ilgili olarak aile
fertlerinin ¢alisan ya da patron olarak dahil olduklar: konulara iliskin; deger, felsefe, ku-
ral ve beklentileri acik bir sekilde ifade eder. Bu anayasa yasayan bir belge oldugundan
iceriginin esnek olmasi ve isin ve ailenin degisen gereksinimlerini karsilamak tizere dii-
zenli olarak gozden gecirilmesi gerekmektedir.

Bununla birlikte Tiirkiye’de nepotizmin engellenmesine yonelik herhangi bir yasal dii-
zenleme bulunmamaktadir. Nepotizm, favoritizm ve kronizmin orgiitteki etkilerini azalt-
mak icin hiitkiimet tarafindan bu tiir adaletsiz ise alma, yerlestirme, terfi ettirme uygu-
lamalarini azaltmak icin gerekli kural ve diizenlemeler getirilmelidir (Arasli ve Ttmer,
2008: 1248). Isletmeler tarafindan nepotizmin ¢alisanlarin iizerindeki olumsuz etkilerini
hafifletmeye yonelik 6nlemler alinmalidur.

Aile isletmelerinin biiyiimelerini, birlesmelerini ve aralarinda ortak yatirimlara gir-
melerini tesvik edecek yasal ve finansal arac¢larin (kurumsallasmaya ivme kazandiracak
yaptirimlara dayali yatirim ve vergi tesvikleri gibi) isletmeye yon verme, kaynak farklilas-
tirma, stratejik planlama yapmalarini saglama, insan ve finansal sermayelerini zenginles-
tirme gibi faydali sonuglar1 olabilir. Bu sayede nepotizm yerine, kurumsallasmay1 6ne ¢1-
karan kiiltiirel ve ekonomik bir doniigiim gerceklesebilir (Ozler vd, 2007: 439).

Kurumsallagsma her ne kadar orgiitteki belirsizlikleri kaldirip adil ve giivenilir bir or-
tam yaratmay1 amaglasa da uygulamada bu her zaman miimkiin olamamaktadir. Oyle ki
orgiitte kurallar zaman zaman delinebilmekte yahut bicimsel bir sekilde olmasa da ka-
yirmalar devam edebilmektedir.
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10.2.2. Etkili Anti-Nepotizm ve Insan Kaynaklar1 Politikalar1

Orgiitlerde nepotizmi yonetebilmek icin anti-nepotizm politikalarinin gelistirilmesi de
bir baska ¢oziimdiir. Anti-nepotizm politikalar: ile ¢alisanlarin orgiite duyduklary; giive-
nin, sadakatin ve orgiitsel vatandaslik davranisglarinin arttirmasi, adalet algilarinin daha
yitksege ¢ikarilmasi amaglanmaktadir.

Prokosch’a gore bir orgiitte uygulanacak anti- nepotizm politikalari ile ilgili ti¢ 6nemli
unsura asagida yer verilmistir (Prokosch, 2001: 24 ):

1) Ise alma ve terfi ettirmede esas &lgiit isletmedeki galisanlarla iliskisini goz éniinde
bulundurmaksizin is i¢in en nitelikli kisiyi bulmak olmalidir. Bir bagka deyisle ‘ise gore
adam’ ilkesinin geregi yapilmalidur.

2) Potansiyel ¢ikar ¢catigmasina meydan verecek durumlardan kaginmak i¢in tiim ¢a-
balar gosterilmelidir. Bu genellikle akrabalar arasinda dogrudan niifuz sahasi olmama-
sin1 veya ayni komuta zincirinde yer almamalarini saglayarak basarilabilir. Bir aile tiye-
sinin yakin bir akrabasinin tizerinde gozetim yetkisine sahip olacag1 kosullar: yaratacak
atamalardan ka¢inilmalidir.

3) Politika ve uygulamalar tiim orgiitte siirekli ve esit olarak uygulanmali ve tiim ¢ali-
sanlara uygulanabilmelidir. Bagka bir deyisle islem veya prosediir adaleti tesis edilmelidir.

Nepotizm konusunda 6rgiitte farkindalik yaratmak nepotizmle ilgili algilar1 daha ras-
yonel temellere oturtabilecektir.

Amerika Birlesik Devletlerinde 1950°li yillarda cogu orgiit erkek ¢alisanlarin yetersiz
erkek akrabalarinin ise alinmasini engellemeye yonelik nepotizm karsit1 kurallar olus-
turmugstur. Kurallar kadinlarin artan bir sekilde isgiiciine katilmaya basladig1 1960 ve
1970li yillarda ¢ok diisiiniilmeden eslere de uygulanmistir. Bununla birlikte bu tiir ku-
rallar; kars: sikdyet, magduriyet ve yasal takipleri kigkirttig1 i¢in bu kurallarin hem lehine
hem de aleyhine rasyoneller daha resmi bir sekilde olusturulmustur. Anti nepotizm ku-
rallar1 neyin 6zellikle yasadisi olduguna dair dort sinifa ayrilmigtir. En genel kural bir ¢a-
lisanin akrabasinin 6rgiitte herhangi bir yerde istihdam edilmesini tamamen yasaklayan
kuraldir. Béylece bir bireyin bir sehirde ise alinmasi akrabasinin ne o yerde ne de bagka
bir sehirde ayn1 isletmede ¢alismasini engelleyecektir. Daha az kisitlayici kurallardan ilki
akrabanin ayni tesiste ise alinmasini yasaklamakta ve daha liberal kural ise ayni tesiste
ise alinmasina izin vermekte ancak ayni boliim yahut ¢aligma grubunda olmalarini ya-
saklamaktadir. Son kural tipi ise akrabalar1 birbirini dogrudan denetleyebilecekleri veya
birbirinin iicret, terfi veya ¢alisma durumuna resmi bir etkilerinin olacagi pozisyonlarda
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bulunmasini yasaklayan kurallardir (Vinton, 1998: 297). Son yillardaysa hukuki agidan
en ¢ok ilgiyi eslerin ayni yerde yahut ¢alisma gurubunda ¢aligmalarini yasaklayan kural-
lar olugturmustur (Wong ve Kleiner, 1994:11).

Eckrich ve McLure gibi baz1 arastirmacilar kusaklar arasindaki bilgi ve yetenek boslu-
gunu kapatmasi i¢in aileden olmayan yoneticilere gereksinim duyuldugunu, bu vesileyle
liderligin kusaklar arasinda bagarili bir sekilde devrinin saglanabilecegini ileri stirmgler-
dir. Aile tiyeleri uygun uzmanliga sahip olmadiklarinda isi profesyonellestirmek i¢in aile
tiyesi olmayan yoneticilerin istihdam edildigi ileri siiriilmiistiir (Burke, 2007: 21). Her ne
kadar aile iiyesi olan yoneticilerin aileden olmayan yoneticilerin karar alma siireci iize-
rinde nihai yetkisi olsa da aileden olmayan yoneticilerin de 6nemli yetki ve katkilar: ola-
bilecegini iddia etmektedir (Burke, 2007: 27-28). Bu tarz yer yer profesyonel yonetici ter-
cihlerine bagvurulmasi nepotizmin yonetilmesini kolaylastirabilecektir.

Nepotizmi 6nlemeye veya yonetmeye yonelik Tiirkiye’de her hangi bir yasal diizen-
lemenin bulunmadig1 yukarida belirtilmistir. Bu noktada yasal diizenleme yapilmadan
once; toplumda demokrasi kiiltiiriiniin yerlestirilmesi, hukuk devleti olmanin gereginin
yerine getirilmesi, her tiirli istihdam, terfi vb. uygulamalarda liyakatin temel alinmasi,
yonetimde seffaflik ve hesap verebilirligin bir kiltiir haline getirilmesi ¢ok daha 6nce-
likli olan hususlar arasindadir.

11. NEPOTiZMIN OLCULMESI

Nepotizm algisini tespite yonelik 6lgek Asunakutlu ve Avci (2010:102) ile Biite ve Te-
karslan’in (2010: 10-11), Abdalla vd.nin (1998:564-566) Ford ve McLaughlin’den (1985:
57-61) esinlenerek hazirladigi soru formundan derlenmistir ve toplam 17 ifadeden olus-
maktadir. Nepotizm algisinin tespitine yonelik bu 6l¢ekte; terfide kayirmacilik, islem ka-
yirmacilig1 ve ise alma siirecinde kayirmacilik olmak iizere nepotizmin ii¢ farkli boyutu
ele alinmigtir. Asagidaki Tablo I’de yer alan nepotizm algisinin 6l¢iimii i¢in gelistirilen
ifadeler 1 Kesinlikle Katilmiyorum ile 5 Kesinlikle Katiliyorum ifadesine dogru 5’li Li-
kert tipi 6l¢ekle dl¢tilmektedir.
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Tablo 1: Nepotizm Algis1 Olgegi

1.Bu isletmeye idari personel alinirken isletmede akrabasi olanlara éncelik verilmektedir.

2.Bu isletmeye idari personel aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

3.Bu igletmede calisan idari personelin terfi etmesinde yoneticilerle akrabalik iligkisi s6z konusu oldugunda
bilgi, beceri ve yeterlilik diizeyi daha az dikkate alinmaktadur.

4.Bu isletmede idari personelin basarili olsalar bile isletmede mevcut akrabalik iligkileri nedeniyle arzu ettikleri
konuma gelemeyecekleri diigiincesi hakimdir.

5.Bu igletmede yoneticinin akrabalarinin terfi etmesi daha kolaydur.

6.Bu isletmede caliganlarin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler (kayirmacilik vb.)
6n planda tutulmaktadur.

7.Bu igletmenin yonetim kadrosunda akrabasi olan ¢alisanlar diger ¢alisanlardan daha fazla itibar gérmektedir.

8.Bu igletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, iist yonetimde akrabasi olan ¢aliganlara ayricalikli
davranmaktadir.

9.Bu isletmede yonetici akrabalarinin isten ¢ikarilmasi veya onlara ceza verilmesi oldukga zordur.

10.Bu isletmede yonetici akrabasi olan ¢alisanlardan ¢ekinilmektedir.

11.Bu isletmede akrabasi olanlar daha yiiksek ticret ve pirim almaktadirlar.

12.Bu isletmede yetki devri s6z konusu oldugunda oncelik akrabalara taninir.

13.Bu isletmede performans degerlendirilirken yoneticilerin akrabalarina ayricalikli muamele yapilir.

14.Bu isletmede st diizey yoneticilerin akrabalar1 hak etmedikleri halde 6diillendirilebilirler.

15.Bu isletmede performans degerlendirilirken yazili prosediirlere uyulmamaktadir.

16.Bu isletmede yonetici akrabalarinin bagarilar: gerektiginden ¢ok itibar goriir.

17. Bu isletmeye idari personel alinirken daha yeterli adaylarin bulunmasina ragmen isletmede akrabasi olan
adaylar ise alinabilmektedir.

SONUC

Nepotizm diinyada 6zellikle gelismekte olan tilkelerde, yer yer de gelismis tilkelerde
karsilasilan orgiitlere 6zgii bir fenomendir. Organizasyonlarda 6zellikle aileden olanlara
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve yonetsel pozisyonlarda taninan bir imtiyaz veya ayrica-
lik olarak tanimlanabilmektedir. Son zamanlara kadar literatiirde olumsuz bir olgu ola-
rak degerlendirilen nepotizm, modern yorumunda isletmeler agisindan olumlu sonuglari
olan bir uygulama olarak degerlendirilmeye baslanmistir.
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Bu ¢aligmada kavramin tanimindan sonra kuramsal temelleri; sosyal sermaye, sosyal
ag ve sosyal miibadele kuramlar1 gergevesinde ele alinmis ve degerlendirilmistir. Kayur-
maciligin bir tiirii olarak degerlendirilen nepotizmin kendisi ile yakin anlamlara gelen
kronizm, patronaj ve klientalizm kavramlari ile arasindaki benzerlikler ve farkliliklar or-
taya konulmustur. Yukarida da belirtildigi gibi nepotizmin iyi ve kétii nepotizm gibi eski
ve modern nepotizm seklinde gesitleri veya tiirleri baglaminda incelendigi goriilmektedir.
Nepotizmin; Orgiitsel, yonetsel ve finansal avantaj ve dezavantajlar1 bulunmaktadir. Ne-
potizmin orglitlerde ortaya ¢ikis sekilleri arasinda; istthdam, performans degerlendirme,
ticretlendirme ve iglem nepotizmi geklinde genellikle IKY uygulamalari yer almaktadur.
Nepotizmin ortaya ¢ikis sebepleri veya onciilleri ise gevre ile ilgili, orgiit ile ilgili ve aile
ile ilgili olmak {izere ii¢ ana baglik altinda ele alinmaktadir. Nepotizme sebebiyet veren
cevre ile ilgili faktorler arasinda sosyo-kiiltiirel yapi ile ilgili unsurlar, ekonomik yapr ile
ilgili unsurlar ve politik yapi ile ilgili unsurlar bulunmaktadir. Nepotizme neden olan 6r-
giit ile ilgili unsurlar arasinda, orgiit biiytikliigii ve sahiplik tiirii sayllmaktadir. Nepotiz-
min bazi olumlu ve olumsuz sonuglari da bulunmaktadir. Olumsuz sonuglar: arasinda en
sik vurgulanan islem ve dagitim adaleti algisinda yarattig1 asinmadir. Nepotizmin yol ag-
t1g1 bir bagka olumsuz sonug ¢alisanlarda is stresinin artmasidir. Ayrica orgiitlerde nepo-
tizmin bir bagka sonucu da ¢alisanlarin; is tatmini ve orgiitsel bagliliklarinda diisiise ne-
den olmasidir. Nepotizmin olumlu sonuglar1 da bulunmaktadir. Bunlar arasinda nepotizm
sonucu tercih edilen aile iiyelerinin isletme yararina daha 6zverili ve istekli ¢aligmalar
sayilabilir. Bir bagka olumlu sonucu aile tiyelerinin aileden olmayanlara gore daha giive-
nilir algilanmalari ve isletmeyi terk etmeyecekleri yoniindeki yaygin inangtir. Nepotizm
orgiitlerde var olan ve kaginilmaz bir olgu olarak orta yerde durdugundan, ondan kur-
tulmak veya yok etmeye ¢aligmak yerine, nasil yonetilebilecegi iizerinde durulmas: daha
dogru bir tercih olarak goriilmektedir. Nepotizmi yonetmede bazi kisisel ve orgiitsel yon-
temlere bagvurulmaktadir. Kisisel yontemler daha ¢ok nepotizmi var olan bir olgu olarak
kabullenmek ve hayal kiriklig1 yasamamak adina hazirlikli olmaya dayali bir yaklagimla
yonetme egilimini ortaya koymaktadir. Nepotizmin yonetilmesinde orgiitsel yontemler
denildiginde nepotizmin en sik goriildiigii aile sirketleri ve bunlarin en énemli sorunu
kurumsallagma meselesi akla gelmektedir. Bir diger ¢6ziim yolu ise etkili bir anti-nepo-
tizm ve insan kaynaklar1 politikalarina bagvurmaktir. Bu noktada diinyanin bazi tilkele-
rinde anti-nepotizm uygulamalarina rastlanirken Tiirkiye’de bu noktada herhangi bir yasal
diizenlemenin bulunmadig1 goz 6ntinde bulunduruldugunda; nepotizmi yonetme nokta-
sinda aile sirketi niteligindeki 6zel sektor kuruluslarinda aile anayasasi gibi kurumsal-
lasmaya kap1 aralayabilecek uygulamalarin devreye sokulmasi bityitk nem tasimaktadir.
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Kamuda nepotizmin basarili bir bicimde yonetilebilmesi i¢in ise giiglii bir biirokrasi kiil-
tirii icinde hukukun @stiinligiiniin, liyakatin, agikligin, seffafligin ve hesap verebilirli-
gin tesis edilmesi, 6ncelikli gozetilmesi gereken hususlar arasindadir.
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