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Özet
Bu araştırmanın amacı, çalışanlar arasındaki nepotizm ve örgütsel adalet algılamaları arasındaki ilişki ve etkileşi-
min belirlenmesinden oluşmaktadır.
Araştırmanın örneklemi Orta Anadolu Bölgesinde faaliyet gösteren bir aile işletmesinin 129 mavi yakalı çalışanı-
dır. Araştırmada kullanılan veriler, iki ölçekten oluşan anket yardımı ile toplanmıştır. Araştırma bulgularına göre,
çalışanların nepotizm ve örgütsel adalet algılamaları arasında ters yönlü fakat düşük bir ilişkinin olduğu, regres-
yon analizi sonuçlarına göre ise, örgütsel adalet algısı üzerinde, nepotizmin boyutlarından terfide kayırmacılık ve
işe alma sürecinde kayırmacılık boyutlarının etkili olduğu tespit edilmiştir. Ayrıca araştırmada, çalışanların gerek
nepotizm ve gerekse örgütsel adalet algılamalarının demografik değişkenlere göre her hangi bir farklılık gösterme-
diği sonucuna ulaşılmıştır.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Örgütsel Adalet, Aile İşletmeleri, İşe Alım Sürecinde Kayırmacılık, Terfide Ka-
yırmacılık

Abstract
The aim of this research is to determine the relationship and interactions between workers’ nepotism and their or-
ganizational justice perceptions.
The sample of this research is 129 blue color workers of a family business in Central Anatolian Region. Data used
in this research was gathered by a questionnaire composed of two scales.
According to research findings, it was determined that there is a negative but low correlation between the workers’
nepotism and their organizational justice perceptions. On the other hand, according to regression analysis fin-
dings, recruitment and promotion processes and the dimensions of the nepotism are effective on the organizational
justice perception. Also, it was found that nepotism and organizational justice perceptions didn’t vary in terms of
demographic variables.

Keywords: Nepotism, Organizational Justice, Family Businesses, Recruitment Process of Nepotism, Promotion
Process of Nepotism
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1. Giriş

Nepotizm en öz şekliyle örgütte akraba-
ların istihdam edilmesi olarak tanımlan-
maktadır. Nepotizm uygulamalarının
olduğu örgütlerde İnsan Kaynakları Yöne-
timi (İKY) uygulamalarının bağımsız bir şe-
kilde yürümesi de oldukça zordur. Ayrıca
nepotizm uygulamalarının olduğu örgüt-
lerde çalışanlar; yeterince motive olamaz, iş
tatminleri düşer, işi bırakma ve örgüt hak-
kında şikâyette bulunma eğilimi artar. Ne-
potizm uygulamaları çalışanların özellikle
ücret, ödüller vb. örgütsel çıktıların payla-
şımı anlamına gelen dağıtım adaleti nokta-
sından olumsuz değerlendirmede
bulunmalarına zemin hazırlayabilir.

Örgütlerdeki adalete yönelik uygulama-
lar çalışanların performansını, verimliliğini,
bağlılığını ve iş tatminlerini artırırken, özel-
likle İKY ile ilgili nepotizm benzeri adalet al-
gılamalarını sarsıcı uygulamalar;
çalışanlarda verim düşüklüğüne, işten ay-
rılma niyetinin artmasına ve yabancılaşma
gibi olumsuz örgütsel sonuçlara neden ola-
bilmektedir. Nepotizm sadece örgüt ve onun
halkla ilişkileri, imajı, yönetim geliştirme ve
kontrol açısından bir sorun değil, yönetim
katında akrabalık ilişkilerine sahip olma is-
teği olan yöneticiler için de bir sorundur.
Her ne kadar işletmelerin büyümeleri so-
nucu nepotizmin azalacağı düşünülse de
gerek Amerika ve gerekse Avrupa’da halen
canlılığını koruduğu ve varlığını devam et-
tirdiği görülmektedir. Aynı şekilde nepotiz-
min az gelişmiş ülkeler açısından önemli bir
sorun olduğu da belirtilmektedir (Abdalla
ve diğ., 1995: 554).

İlgili uluslararası yazında örgütsel adalet
ve nepotizm ile ilgili oldukça geniş bir lite-
ratür bulunmakla beraber, özellikle Türkçe
çalışmalarda her iki kavramın bir arada in-
celenmesinin önemi belirtilmekle yetinilmiş
ancak Büte ve Tekarslan’ın (2010) işlem ada-
leti boyutu ile ele aldığı görgül araştırma dı-
şında, nepotizm ve örgütsel adalet olgusunu
bir arada inceleyen her hangi bir uygulamalı
araştırmaya rastlanılmamıştır.

Bu araştırmada Orta Anadolu Bölgesinde
faaliyette bulunan bir aile işletmesinde çalı-
şanların nepotizm ve örgütsel adalet algıla-
maları arasındaki ilişki/etkileşim ortaya
konulmaya çalışılacaktır. Bu bağlamda araş-
tırmanın birinci bölümünde nepotizm ve ör-
gütsel adalet kavramları ele alınırken, ikinci
bölümünde görgül araştırma ve bunun so-
nuçları ortaya konulacaktır. Sonuç bölü-
münde ise araştırma bulgularının yorumu
ve bazı önerilerde bulunulacaktır.

2. Kuramsal Çerçeve

2.1. Nepotizm Kavramı

Nepotizm, hem kamu hem de özel sektör
işletmelerinde karşılaşılan önemli sorunlar-
dan biridir (Bayhan, 2002: 1-13). Webster’s
sözlüğünde nepotizm, yeğen veya akrabala-
rın kabiliyetleri yüzünden değil de sırf akra-
balık ilişkileri yüzünden önemli
pozisyonlara getirilmek suretiyle iltimas
görmeleri olarak tanımlanmaktadır (Mer-
riam-Webster, 2000; Wong ve Kleiner, 1994:
10). Nepotizm; bir bireyin bilgi, beceri, yete-
nek, eğitim düzeyi ve deneyimlerine bakıl-
maksızın işe alınması, terfi ettirilmesi, diğer
çalışanlardan daha uygun çalışma koşulla-
rında çalıştırılması gibi etkenleri akrabalık
ilişkileri sayesinde elde etmesi olarak tanım-
lanmaktadır (Özsemerci, 2003: 20). Kavra-
mın temelini kişinin bulunduğu konumu
akrabaları yararına istismar etmesi oluştur-
maktadır. ”Kin selection” veya akraba ka-
yırma insan doğasında (bazı biyologlara
göre hayvanlarda da) var olan bir içgüdü-
dür. Ancak nepotizm; keyfi, duygusal veya
içgüdüsel bir davranış olarak değil, rasyonel
ve seçilmiş bir davranış ve bir yönetim bi-
çimi olarak kabul edilmektedir (Özler ve
diğ., 2007:437-438). Nepotizmde bir kişinin
işletmede istihdam edilmesinde ve yüksel-
tilmesinde liyakat (beceri, kabiliyet, başarı,
eğitim düzeyi vb.) ilkeleri dikkate alınma-
makta sadece akrabalık bağı dikkate alın-
maktadır (İyiişleroğlu, 2006: 44). Nepotizm
kavramının Latince “Nepot” sözcüğünden
geldiği ve bunun İngilizce karşılığının Nep-
hew (yeğen) olduğu değişik çalışmalarda
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ifade edilmektedir (Garih, 2000:79; Abdalla
ve diğ., 1998:555; Ford ve McLaughin,
1985:57). Nepotizm kavramının genellikle
olumsuz bir çağrışım bırakmasının nedeni
Rönesans döneminde bazı Papa’ların nite-
liklerini göz önüne almaksızın yeğenleri için
üst düzey işler bulma eğilimlerine dayan-
maktadır. Bu dönemdeki uygulamalar kili-
senin etkinliğini artırırmış ve yeğeni
olmayan kişilerin morallerini olumsuz
yönde etkilemiştir (Ford ve McLaughin,
1985: 57). 2000 yılında Amerika Birleşik Dev-
letleri başkanlık seçiminde iki köklü ailenin
oğullarının yarışması nepotizmin ne kadar
yaygın olduğunun ispatıdır. Günümüzde
nepotizmi politika, yayıncılık ve otomobil
yarışları gibi birçok alanda görmek müm-
kündür (Joffe, 2004: 74).

İş hayatında bireylerin belirli görevlere
gelmesinde ve statü değiştirmesinde kendi
çaba ve yetenekleri yerine, akrabalık ilişkile-
rini kullanmaları, kendi açılarından bir zafi-
yete; iş ortamı açısından ise göreve gelmede
başarı ve yetenek ölçüt alınmadığından, iş
kaybı ve başarısızlığa neden olmaktadır. İş-
letmeler insan kaynaklarını seçerken adayın
işin gerekliliklerine uyumu, eğitim ve dene-
yim durumu, sektör ve bölüm bilgisi gibi ko-
nuları göze almak zorundadırlar. Ancak
adayın işletmenin üst düzey yöneticilerin-
den biriyle veya işletme sahibiyle akrabalık
ilişkisi olması, personel seçimi yapan bölü-
mün objektif olamamasına yol açmaktadır
(İyiişleroğlu, 2006: 44).

Nepotizm kavramının Türkçede yer
yer kayırmacılık kavramı ile eş anlamda kul-
lanıldığı görülmektedir. Ancak kayırmacı-
lık kavramı, nepotizm kavramından daha
geniş kapsamlıdır ve bünyesinde farklı tür-
ler bulundurmaktadır. Bunlar arasında, ne-
potizmin tanımında yer alan akraba
kayırmacılığın ötesinde, eş-dost, arkadaş,
hemşehri, aynı okullu olmak, aynı kökenden
olmak, aynı siyasi görüşten olmak gibi ben-
zerlikleri esas alan kayırmacılık biçimleri ön
plana çıkmaktadır. Literatürde, tanıdık, eş-
dost kayırmacılığı için daha çok kronizm te-
rimi; siyasal ve dinsel yandaşlık için patronaj

terimi; iktidara ve seçmen kesimlerine yöne-
lik kayırmacılık için ise klientelizm terimi
kullanılmaktadır (Aközer, 2003: 14). Sonuç
olarak nepotizm kavramı, kişinin kendi güç
ve otoritesini kullanmak suretiyle, kendi ak-
raba ve aile fertleri için yeteneklerine bakıl-
maksızın istihdam olanağı sağlaması
durumunu ifade etmektedir (Karakaş ve
Çak, 2007: 78). Kayırmacılıkta ise, kişinin
kendi akraba ve aile fertleri dışından olan ki-
şilere de fayda oluşturması söz konusudur.
Aile üyelerinin iktidar kaybını engellemeye
yönelik bir strateji olan nepotizm, demokrasi
ve kurumsallaşmanın önündeki en önemli
engellerden birisidir. Bununla birlikte nepo-
tizm bir işletmede aile kavgalarına veya ne-
siller arası çatışmalara, yeterli ve kaliteli
yöneticilerin uzaklaşmasına, örgütsel bağlı-
lığın zayıflamasına ve bu nedenle insan ser-
mayesinin tükenmesine neden
olabilmektedir (Özler ve diğ., 2007: 438-439).
“Adam kayırmacılık”, “kollamacılık”, “ilti-
mas”, ve “torpil” gibi kavramlarla da eş an-
lamlı olduğu bilinen kayırmacılıkda örgütsel
görevlere yapılan atamalarda “liyakat” ilke-
sinin yerini, akrabalık, hemşerilik, arkadaş-
lık, dostluk vb. kişisel faktörlerin alması
durumu söz konusudur (Büte 2011: 179). Bu
araştırmada kayırmacılık her ne kadar daha
genel bir kavram olarak ele alınsa da yer yer
nepotizm anlamına gelecek şekilde de kul-
lanılacaktır.

Genel olarak nepotizmden bahsedilirken
olumsuz olarak bahsedilir. Fakat olumlu
olan yönleri de vardır. Nepotizmin yukarıda
bahsedilen birçok olumsuz etkilerinin yanı
sıra, azda olsa olumlu etkilerinin de oldu-
ğunu tespit eden araştırmalar bulunmakta-
dır. Nepotizmin, özellikle, aile üyeleri
üzerinde olumlu etkileri bulunduğu iddia
edilmektedir. Örneğin; birçok işletmede ça-
lışanlar kendi işleri olmadığı için yeterince
özverili ve istekli çalışmazken, aile üyeleri
kendi işletmeleri olduğu için diğer çalışan-
lara göre daha fazla çalışmakta ve daha fazla
özveride bulunmaktadırlar. Aile işletmele-
rinde örgütün durumunu ve stratejisini iyi
bilen profesyonel üst düzey yöneticilerin
başka işletmelere transfer olması her zaman
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olasıdır. Ancak, sahip yönetici olan aile üye-
leri için böyle bir durum geçerli değildir.
Ortak kültür, anlayış ve değer yargılarının
aynı örgütte paylaşılması ve bu noktalarda
aileden gelen kişilerin avantajlı konumları
nedeniyle o örgütte üst düzey yöneticilerin
aile üyelerinden atanması (nepotizm) bir
avantaj olarak değerlendirilmektedir (İyiis-
leroğlu, 2006: 47). Özler ve diğ., (2007, s. 438)
nepotizmi, aile üyelerinin iktidar kaybını en-
gellemeye yönelik olarak gördükleri bir stra-
teji olarak ifade ederken; Molofsky (1998)
nepotizmin daha kısa öğrenme süresi, daha
fazla örgütsel bağlılık, daha düşük risk, daha
iyi performans, daha az işgücü devrine
neden olduğunu; Aranoff ve Ward (1993),
nepotizmin kurallara ihtiyaç duyulmadan
önce oluşturulacak açık bir iletişime neden
olduğunu; Nelton (1998) nepotizmin, işlet-
melerde yüksek performans, işletmeye uzun
süreli bağlılığa neden olacağını; Danco
(1982) ise, nepotizmin başarının sürekliliğine
yol açacağını ifade etmişlerdir (Büte ve Te-
karslan, 2010: 6). Aile işletmelerinin yöneti-
minde aile üyesi veya üyeleri etkin
konumdadır. Bu işletmelerin büyük çoğun-
luğunda önemli rekabet avantajı olarak aile
üyesi olan işgücünün örgüte bağlılığı ve uy-
sallığı ile aile içi bağların güçlü olması gös-
terilir. Çalışanlar bilgi ve beceriye dayalı
bireysel özerkliğe sahip kişiler olarak değil,
ailenin koruması altındaki insanlar veya (en
iyi ihtimalle) manevi evlatlar olarak görülür.
Bundan dolayı, aile üyesi olmayan kişilere
duyulan güven eksikliği, bu kişilerin kendi-
lerini daha farklı bir sınıfta görmesine neden
olabilmektedir. Bunun sonucunda da aile
üyesi olmayan çalışanlarda kayırmacılık al-
gısı ortaya çıkabilmektedir (Özler ve diğ.,
2007: 444) .

Nepotizm, örgütsel ortamda adaletsizlik
algılamalarına neden olduğu için ortadan
kaldırılmaya çalışılmaktadır. Ancak Below
(2003) “Nepotizme Övgü” adlı yapıtında
planlı gerçekleştirilen nepotizm uygulama-
larının birçok şirketin başarısının nedeni ol-
duğunu vurgularken, başarısızlığın
sebebinin ise nepotizme bağlanmasının çok
zorlama bir yaklaşım olacağını belirtmekte-

dir. Yazar, nepotizmin imalat sanayi, gü-
venlik ve itfaiye teşkilatı gibi alanlarda ol-
dukça yaygın rastlanan kurumsallaşmış bir
pratik olduğuna değinmektedir (Özler ve
diğ., 2007: 437). Örgütlerde tanıdık ve akra-
balarla çalışmanın yönetim açısından daha
güven veren ve rahat olunmasını sağlayan
bir durum olduğu göz önünde bulundurul-
duğunda, yönetimin ikinci ve üçüncü ku-
şaklara devredilmesinde bu avantajların
nepotist tercihleri ön plana çıkarması doğal
karşılanabilir. Aile için işletme metaforik bir
imgelemle “çiftliktir”. Bu çiftlikteki faaliyet-
ler ailenin gereksinimlerini karşılamak için-
dir. Ailenin yapısı ve büyüklüğü işletmenin
örgüt yapısını ve davranışlarını belirleyen
temel faktördür. Bu ekonomik yapı içinde
çalışan bireylerin, ailenin ve işletmenin kont-
rolünü ele geçirmelerini engellemek için
“devşirme” veya kiralık işçi statülerinin öte-
sine geçmelerini önlemek sahip yöneticinin
bir sorumluluğu olarak algılanmaktadır. Bu
durumdan hareketle nepotizmi tümüyle
onaylanan veya onaylanmayan bir olgu ola-
rak görmek yerine olumlu ve olumsuz so-
nuçlarıyla birlikte değerlendirmek daha
isabetli bir yaklaşım olabilir.

Nepotizme, geleneksel ilişkilerin yoğun
olduğu piyasa mekanizmasının yeterince ge-
lişmediği ülkelerde daha yaygın olarak rast-
lansa da gelişmiş ülkelerde de
rastlanmaktadır. Nepotizm, monarşi veya
krallık gibi bir yönetim pratiğidir, her yöne-
tim uygulamasının yararlı yanları yanında
sakıncaları da vardır. Kültürden kültüre bu
nepotist yönetim uygulamaları değişkenlik
göstermektedir. Söz gelimi Osmanlı İmpara-
torluğu döneminde Türklerde saltanat önce-
leri yetenekli, beceri sahibi, bilge ve cesaretli
kardeşin tahta geçmesini sağlayan dolayı-
sıyla olumlu sonuçlar doğuran bir nepotist
uygulama iken, İmparatorluğun son dö-
nemlerinde saltanatın yetersiz kişileri ön
plana çıkaran olumsuz bir uygulamaya
doğru yöneldiği görülmüştür (Özler ve diğ.,
2007: 438) .

Modern ve günün iş dünyasının gerekle-
rine uygun bir işletmede işletme sahipleri-



nin geleneksel yönetim anlayışlarının ve
dünya görüşlerinin değişmesi gerekmekte-
dir.

Aile işletmeleri açısından en önemli so-
runların başında kurunmsallaş(a)ma gel-
mektedir. Bu noktada nepotizm
kurumsallaşmanın önündeki en önemli en-
geller arasındadır. Aile işletmelerinde nepo-
tist uygulamalar ile aile üyelerinin
egemenlik ve hükümranlığının sürmesi
amaçlanırken, böylelikle işletmenin aileden
bağımsız veya ondan daha geniş ve kendine
özgü kurumsal bir kimlik kazanmasına izin
verilmemekte, tüm paydaşlar gözünde bir
güvensizlik algısı yaratılmaktadır. Bu duru-
mun bir sonucu olarak, işletmedeki nitelikli
işgücünün uzaklaşması, kurumsal bağlılığın
zayıflaması, adaletsizlik algılamalarının yay-
gınlaşması ve bu nedenle insan sermayesi-
nin tükenmesi ve verimli kullanılamaması
gibi sorunlar ortaya çıkabilmektedir.

2.2. Örgütsel Adalet Kavramı

Adalet kavramı sosyal bir varlık olan
insanın en önemli ihtiyaçları arasında yer al-
makta ve toplulukları; hak, hukuk, eşitlik
gibi kavramların ışığında bir arada tutmak-
tadır. Örgütsel adalet, örgütte çalışan birey-
lerin o örgüt ile ilgili adalet algısıdır (Kurgun
ve diğ., 2010: 173). Örgütsel adalet kavramı
temelde Adams’ın geliştirdiği “Eşitlik ku-
ramı” ve Crozby’nin “Göreli Yoksunluk
Teorisine” dayanmaktadır. Eşitlik kuramı
örgütte alınan dağıtım kararlarına ilişkin
olarak bireylerin algıladıkları adillik derecesi
ile bireylerin örgütteki adil olmayan du-
rumlar karşısında göstermiş oldukları tepki-
ler üzerine odaklanmaktadır. Adams’a göre
bireyler sürekli ve sonu gelmeyen bir bi-
çimde kendi konumlarını kendileri ile aynı
konumda olan farklı kişileri referans alarak
karşılaştırmaktadırlar. Bu karşılaştırmalar
sonucunda kendilerine haksızlık edildiği
düşüncesine sahip olabilirler. Bu düşünceler
bireylerin tutumlarını etkileyerek belirli dav-
ranışlar geliştirmelerine neden olur. Dolayı-
sıyla geliştirilen bu davranışlar, diğer
bireylere yönelik olabileceği gibi çoğu

zaman örgütlere yönelik de olabilmektedir.
Buna göre örgütsel adalet, çalışanın işyerin-
deki uygulamalara ilişkin zihninde oluştur-
duğu adalet algısıdır (Altıntaş, 2006: 21) .
Göreli Yoksunluk Teorisi ise örgütte alt ka-
demelerde çalışanların elde ettikleri kaza-
nımları, üst kademedeki çalışanların
kazanımları ile karşılaştırmaları ve bu farklı
sınıflar arasındaki karşılaştırmalar sonu-
cunda kendinde algıladığı yoksunluk hissi
olarak tanımlanabilir (Carrell ve Dittrich,
1978: 207).

Çalışanların kişisel doyumu ve örgütün
etkili bir biçimde işlevlerini yerine getirebil-
mesi olan örgütsel adalet, doğruluğun iş ye-
rindeki rolü ya da haklılığın korunmasında
otoritenin işlevi olarak tanımlanabilir (Özer
ve Günlük, 2010: 400). Örgütsel adaletin ça-
lışanların doyumu ve örgütün etkili bir bi-
çimde işlevlerini yerine getirmek için bir
gereklilik olduğu ve adaletsizliğin örgütsel
bir sorun olarak ele alınması gerektiği sosyal
bilimciler tarafından kabul edilmektedir
(Greenberg, 1990: 399). Örgüt içerisinde; üc-
retlerin, ödüllerin cezaların ve terfilerin nasıl
yapıldığı, bu tür karaların nasıl alındığı veya
alınan bu kararların çalışanlara nasıl söylen-
diğinin, çalışanlarca algılanma biçimi örgüt-
sel adalet olarak tanımlanmaktadır (İçerli,
2010: 69). Genel olarak örgütsel adalet ile il-
gili yapılan araştırmalar kendilerine adil
davranıldığını düşünen kişilerin örgüte
olumlu bir eğilimlerinin olacağı ve örgütün
yararına davranışlar sergileyeceği görüşün-
den yola çıkmaktadır (Barling ve Philips,
1993: 649). İnsanlar çevrelerinde olup biten-
lerin ne kadar adil olup olmadığını değer-
lendirmekte ve adaletsiz durumlara tepki
vermektedirler. İnsanların bu değerlendir-
meyi yoğun olarak yaptıkları yerlerden biri
de zamanlarının büyük bir bölümünü geçir-
dikleri iş yerleridir (Irak, 2004: 26). Dolayı-
sıyla işyerinde oluşacak herhangi bir
adaletsiz duruma tepki gösterecek, tutumla-
rını ve davranışlarını bu doğrultuda yönlen-
direceklerdir (Kurgun ve diğ., 2010: 173). Bu
çerçevede çalışanların geliştirdikleri tutum
ve davranışlar, dağıtım ve işlem adaletine
karşı geliştirilen iki farklı adalet algısının so-
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nucu olarak görülmektedir. Dağıtım adaleti,
gelir, prim, terfi ve sosyal haklar gibi örgüt-
sel kazanımların örgüt genelindeki dağıtı-
mına ilişkin bireylerin algılamış oldukları
adillik derecesidir. Bu kaynaklar örgüt
içinde oluşturulmuş kaynaklar olduğu
kadar, örgüt dışından gelen kaynaklar da
olabilir. Bu kaynak bazen maddi imkânlar-
dır, bazen terfidir, bazen sağlanan fiziksel
olanaklardır. Bunların örgüt içindeki dağılı-
mına ilişkin kararlar, dağıtım adaletinin kap-
samına girmektedir. İşlem adaleti,
kaynakların tahsisi ve diğer örgütsel karar-
ların ortaya çıkmasında örgütsel politika ve
prosedürlere ilişkin eşitlik algılamasından
kaynaklanmaktadır (Williams ve diğ., 2002).
İşlem adaleti, örgüt tarafından kararların
alınmasında kullanılan süreçlerin adilliğine
ilişkin algılardır. Örgütsel süreçler, örgütün
mevcut kaynaklarının dağıtım yöntemlerini
ifade eder. Örgütsel düzeyde gerçekleştiri-
len işlemler ancak, örgütsel kazanımların bi-
reylere aktarılmasındaki adillik ölçüsünde
meşru kabul edilmektedir. İşleme dayalı
adalet algısı bir anlamda çalışanların karar-
ların alınma biçimine yönelik tepkidir. İşlem
adaletine ilişkin bireylerin oluşturdukları
yargıları belirleyen faktörlerden ilki, karar
alıcının karardan etkilenen kişilere karşı gös-
termiş olduğu tavırdır. Karar alıcının karar-
dan etkilenen kişilere karşı dürüst ve nazik
davranması, alınan karara karşı zamanında
geri bildirimde bulunması, kurallara saygı
göstermesi şeklindeki tavırları, çalışanların
örgüt içi işlem adaletine ilişkin değerlendir-
melerinin temel belirleyicileri arasında yer
almaktadır. İşlem adaletine ilişkin yargıları
belirleyen ikinci faktör ise karar alıcının alı-
nan kararlarına ilişkin açıklamalarıdır. Alı-
nan kararların dayandığı sebeplere ilişkin
açıklamaların yeterliliği ve çalışanlarla sa-
mimi bir iletişimin kurulması işlem adale-
tine ilişkin algıları olumlu yönde
etkileyecektir. Dolayısıyla işlem adaleti, ör-
gütsel katılım gibi duygusal, bilişsel ve ör-
güte yönelik davranışsal tepkilerin bir
göstergesi olarak ifade edilebilir. Neticede,
dağıtım adaletine ilişkin algıların merke-
zinde örgütün var olan kaynaklarından bi-

reylerin adil bir biçimde faydalandıkları dü-
şüncesi önem kazanırken, işlem adaletine
ilişkin algıların merkezinde ise dağıtım ka-
rarlarında kullanılan süreçlere ilişkin adalet
algısı önem kazanmaktadır (Altıntaş, 2006:
22). Örgütsel adaletin bir başka boyutu etki-
leşim adaletidir. Bu adalet türünde örgütsel
işlemlerin yapılması sırasında amirlerin et-
kileşim halinde oldukları iş görenlere yöne-
lik davranışlarında saygılı ve eşitlikçi olması
vurgulanmak istenmektedir (McDowall ve
Fletcher, 2004; Williams ve diğ., 2002). Etki-
leşim adaleti bireyler arası ilişkilerin daha
çok biçimsel olmayan boyutu ile ilgilidir
(Nabatchi ve diğ., 2007). Colquitt ve diğ.,
(2001) etkileşim adaletini enformasyon ada-
leti ve kişiler arası adalet olmak üzere iki alt
başlıkta ele almaktadır. Enformasyon adaleti
örgütsel karar ve süreçlere ilişkin işleyiş ile
ilgili olmak üzere ilgili kişi veya kişilere bil-
gilendirmede bulunulmasına ilişkin uygula-
maları kapsar. Kişiler arası adalet ise
yönetsel uygulamalarda bireylere ne kadar
saygılı, nezaketli ve onore edici şekilde dav-
ranıldığı ile ilgili adalet algılamalarını içerir.

2.3. Nepotizm ve Örgütsel Adalet İlişkisi

Adalet sorunu tüm insan kaynakları uy-
gulamaları içinde en sık rastlanan sorunlar-
dandır. Sözgelimi insan kaynaklarının
seçimi ve istihdamında adam kayırma, ilti-
mas veya nepotizm işe alım kararlarında her
ne kadar kaçınılması gereken bir hususlar
olarak vurgulansa da genellikle kararlarda
etkili olmuştur. Bu durum, insan kaynakları
yönetimi ilkelerinden eşitlik ve yansızlığın
açık ihlali ve örgüt üyeleri arasında oluşacak
hakkaniyet ve adalete ilişkin olumsuz algı-
lamaların ortaya çıkmasının önemli bir se-
bebini oluşturacaktır.

Araslı ve. diğerlerine göre İK uygulama-
larında nepotizm, etik dışı bir davranış ol-
duğu için diğer çalışanlar arasında algılanan
adaletin düzeyini olumsuz yönde etkile-
mektedir (Araslı ve diğ., 2006:305). Asuna-
kutlu ve Avcı (2010) kayırmacılık algısı ile
örgütsel adalet algısı arasında ciddi bir iliş-
kinin olduğuna işaret etmekte ve yapılacak
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araştırmalarda bu iki kavram arasındaki iliş-
kinin incelenmesini salık vermektedirler
(Asunakutlu ve Avcı, 2010: 105).

Birçok aile işletmesi; personel seçim ve
değerleme değişkenlerini kullanmaksızın,
örgüt içindeki kilit pozisyonlara aile üyele-
rini getirmektedir. Ancak adil olmayan bu
durum, aile üyesi olmayan çalışanlar açısın-
dan son derece rahatsız edicidir. Böylece or-
taya çıkan adalet ve güven eksikliği,
çalışanların iş tatmini, motivasyon ve birey-
sel performanslarını olumsuz olarak etkile-
mekte, bu da aile üyesi olmayan çalışanların
işletmeden ayrılmasına yol açabilmektedir
(Günel, 2005: 31–32).

Keleş ve diğ., (2011) bazı işletmelerce is-
tihdam ve işe yerleştirme gibi İKY uygula-
malarında arkadaşlık ve kan bağı ilişkisinin
ön planda değerlendirilmesine bağlı olarak
işletmedeki diğer çalışanlarda görülecek
verim düşüklüğünün sonucunda motivas-
yon, harmoni ve örgütsel adaletin olumsuz
etkileneceğine işaret etmektedir (Keleş ve
diğ., 2011: 11). Bir başka araştırmada da İK
uygulamalarında nepotizme ilişkin tercihle-
rin aile üyesi olmayan çalışanlarda; ücret,
terfi, değerlendirme ve performansa ilişkin
sonuçlar bakımından dağıtım adaleti boyutu
ile ilişkili sorunlara neden olabileceğinin al-
tını çizmektedir (Barnett ve Kellermanns,
2006: 841).

Büte ve Tekarslan (2010) tarafından yapı-
lan araştırmada nepotizmin boyutlarının ör-
gütsel adaletin boyutlarından işlem adaleti
ile olan ilişkisine bakılmış ve çalışanlar ara-
sında terfi ve işlem kayırmacılığı arttıkça; iş-
verene güven, işlem adaleti ve iş tatmininin
azaldığı bulgusuna ulaşılmıştır (Büte ve Te-
karslan, 2010: 14).

3. Çalışanların Nepotizm ve Örgütsel Ada-
let Algılamaları Arasındaki İlişkiye Yönelik
Görgül Bir Araştırma

3.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi

Araştırma, çalışanların nepotizm algıla-
maları ile örgütsel adalet algılamaları ara-
sında her hangi bir ilişki veya etkileşim olup

olmadığı sorusundan hareket etmektedir.
Öncelikle araştırmaya katılanların, nepotizm
ve örgütsel uygulamalarla ilgili adalet algı-
lamalarının düzeyi ortaya konulmaya çalı-
şılmıştır. Buradan hareketle araştırmanın
temel amacı, çalışanların, nepotizm ve ör-
gütsel adalet algılamaları arasında nasıl bir
ilişki veya etkileşimin olduğunu ortaya koy-
mak ve nepotizm algısının alt boyutlarının
örgütsel adalet algılamalarının yordayıcısı
olup olmadığını belirlemektir. Ayrıca bu
araştırma ile çalışanların demografik özel-
liklerine göre, nepotizm ve örgütsel adalet
düzeyleri yönünden farklılık gösterip gös-
termedikleri ortaya konulmaya çalışılmak-
tadır. Elde edilecek sonuçların işletme
yöneticileri ile paylaşılması sonucunda işlet-
mede gerçekleşen faaliyet ve uygulamaların
çalışanlarca ne şekilde algılandığının görü-
lebilmesi ve bu sayede işletme yöneticileri-
nin çalışanların daha verimli ve motive
olabilmeleri için nasıl uygulamalar içinde
olabileceklerine yönelik olarak onlara katkı
sağlanması bu çalışmanın dolaylı amaçları
arasında sayılabilir.

Türkçe alan yazına bakıldığında nepo-
tizm ile ilgili görece sınırlı fakat örgütsel
adalet ile ilgili zengin bir literatürün varlığı
tespit edilmiştir. Ancak literatürde söz ko-
nusu kavramların ayrı ayrı ve daha başka
konularla ilişkili olarak ele alındığı sadece
Büte ve Tekarslan’ın (2010) çalışmalarının
kavramları bir arada ele aldığı bilgisine ula-
şılmıştır. Zira alan yazında önemli bir yeri
olan Asunakutlu ve Avcı (2010) ilgili litera-
türün zenginlik kazanabilmesi için yaptık-
ları önerilerinde özelikle nepotizm ile
örgütsel adaletin birlikte incelenmesi üze-
rinde durarak konunun araştırılmasının
önemine işaret etmişlerdir.

3.2. Araştırmanın Kapsam ve Kısıtları

Araştırma bazı kapsam ve kısıtlılıklara
sahiptir. Araştırma konu kapsamı itibari ile
örgütsel adalet algılamaları üzerinde nepo-
tizme ait boyutların etkisini ele alan bir ça-
lışmadır. Bu haliyle araştırma, kavramlar
arasındaki ilişkileri ortaya koyacak şekilde
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geliştirilmiş hipotezlerin test edilmesi ve il-
gili örneklem kitlesine ilişkin
betimleme/durum tespitinde bulunmayı
amaçladığından, hipotetik-tanımlayıcı araş-
tırma türü kapsamına girmektedir. Çalışma-
nın analiz düzeyi Orta Anadolu
bölgesindeki bir aile işletmesi ve analiz bi-
rimi ise bu işletmede çalışan 129 mavi yakalı
personeldir. Çalışma Haziran 2011 döne-
minde yapıldığından yer ve zaman kısıtı ba-
kımından belirtilen yer ve tarihte elde edilen
bulguları yansıtmaktadır. Dolayısıyla elde
edilen sonuçlar söz konusu işletme çalışan-
ları ile sınırlı olup kapsamlı genellemelerde
bulunmaya olanak vermemektedir. Ayrıca
anket uygulaması işletme yönetiminin izni
ve inisiyatifi ile gerçekleştiğinden yanıtlayı-
cıların kendileri üzerinde bir araştırma ya-
pıldığını bilmelerinden dolayı howthorne
etkisine maruz kalabilmeleri de olasılık dâ-
hilindedir. Fakat bu türden etkileri en aza in-
direbilmek için, yanıtlayıcılardan anketleri
yanıtlarken isim belirtmemeleri istenmiş ve
araştırma sonuçlarının işe ilişkin değerlen-
dirmelerde kesinlikle kullanılmayacağı be-
lirtilmiştir. Bu araştırmada elde edilen
veriler, araştırmaya katılanların öznel gö-
rüşlerine dayandığı için sonuçların nesnel-
liği ve genellenebilirliği de bu kısıtlar
çerçevesinde değerlendirilmelidir.

3.3. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri

Şekil 1’deki araştırma modelinde örgüt-
sel adalet bağımlı değişken ve bunu yorda-

yıcı olarak belirlenen ve nepotizmi oluştu-
ran; terfide kayırmacılık, işlem kayırmacılığı
ve işe alım sürecinde kayırmacılık boyutları
bağımsız değişkenler olarak belirlenmiştir.
Modele göre, kuramsal olarak, çalışanların
nepotizme ilişkin boyutlara yönelik algıları
arttıkça, örgütsel adalete ilişkin algılarında
bir azalma olacağı öngörülmektedir.

Araştırmada, çalışanların örgütsel adalet
algılamaları üzerinde, nepotizm ve nepo-
tizm algısına ilişkin boyutların olumsuz bir
etkiye sahip olduğu düşüncesinden hare-
ketle aşağıdaki hipotezler geliştirilmiştir:

H1: Nepotizmin boyutlarından ‘terfide
kayırmacılık’ örgütsel adalet algılamasını
olumsuz yönde etkilemektedir.

H2: Nepotizmin boyutlarından ‘işlem ka-
yırmacılığı’ örgütsel adalet algılamasını
olumsuz yönde etkilemektedir.

H3: Nepotizmin boyutlarından ‘işe alma
sürecinde kayırmacılık’ örgütsel adalet algı-
lamasını olumsuz yönde etkilemektedir.

Ayrıca, çalışanların örgütsel adalet ve ne-
potizmi algılama düzeylerinin demografik
değişkenlere göre farklılık gösterip göster-
mediği de aşağıdaki hipotezlerle test edil-
miştir:

H4: Örgütsel adalet veya nepotizm algı-
lamaları yaşa göre farklılık göstermektedir.

H5: Örgütsel adalet veya nepotizm algı-
lamaları cinsiyete göre farklılık göstermek-

tedir.

H6: Örgütsel adalet veya
nepotizm algılamaları me-
deni duruma göre farklılık
göstermektedir.

H7: Örgütsel adalet veya
nepotizm algılamaları eğitim
durumuna göre farklılık gös-
termektedir.

H8: Örgütsel adalet veya
nepotizm algılamaları dene-
yime göre farklılık göster-
mektedir.
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Şekil 1

Araştırma Modeli



3.4. Araştırmanın Yöntemi

3.4.1. Anakütlenin Belirlenmesi ve Pilot
Araştırma

Araştırmanın anakütlesi Orta Anadolu
Bölgesinde faaliyet gösteren bir aile işletme-
sinde çalışan 425 kişidir. 425 kişinin tama-
mına anketler ulaştırılmak suretiyle tam
sayım yapılmış, 129 kişiden kullanılabilir
anket geri dönüşü sağlanmıştır. Buna göre
anketlerin geri dönüş oranı %30’dur.

Öncelikle anketlerin yanıtlanması sağlan-
madan 25 kişilik bir çalışan kitlesi ile pilot
araştırma gerçekleştirilmiş, bu sayede anketi
oluşturan ölçeklerin içerik geçerliliğinin de
test edilmesine olanak sağlanmıştır. Sorula-
rın anlaşılırlığı ve içerik geçerliliği sağlan-
dıktan sonra anket formları yanıtlanmak
üzere işletmenin yöneticisine teslim edil-
miştir.

3.4.2. Veri Toplama Tekniği ve Aracı

Araştırmada kullanılan veriler, eş za-
manlı olarak uygulanan ve iki farklı ölçek-
ten oluşan anket tekniği ile toplanmıştır.
Çalışanların nepotizm algılarının ölçülmesi
için; Asunakutlu ve Avcı (2010) tarafından
geliştirilen 17 maddelik, örgütsel adalet al-
gılamalarının ölçümü için ise Peelle (2007)
tarafından geliştirilen 15 maddelik Kesin-
likle Katılmıyorum= 1’den Kesinlikle Katılı-
yorum=5’e doğru giden beşli likert tipi
ölçekler kullanılmıştır.

Asunakutlu ve Avcı tarafından geliştiri-
len nepotizm ölçeği için yapılan açımlayıcı
faktör analizi sonuçlarına göre ölçeğin bir
maddesi hariç diğer bütün maddelerin bo-
yutlara dağılımı orijinal ölçekteki boyutlara
dağılım ile paralellik göstermiştir. Ancak
faktör analizi sonucu faktör yükleri 0.40 de-
ğerinin altında olan 3 madde ölçekten çıka-
rılmıştır. SPSS 15 ile yapılan açımlayıcı
faktör analizi sonuçlarına göre ölçeğin ilk
dört maddesi terfide kayırmacılık, 5’ten 9’a
kadar olan maddeler işlem kayırmacılığı,
10’dan 14’e kadar ola maddeler işe alma sü-
recinde kayırmacılık boyutları ile ilgilidir.
Özdeğeri 1’den büyük üç boyutun toplam

varyansı açıklama oranı %66’dır ve bu oran
%60’ın üzerinde olduğu için kabul edilebilir
bir değerdir. Ölçeğin örneklem yeterlik kat-
sayısı olan KMO değeri ise 0,87 ile faktör
analizi için uygun bir değerdir. Yapılan
açımlayıcı faktör analizi sonuçları orijinal öl-
çeğin üç boyutlu yapısı ile paralellik göster-
diğinden araştırmada kullanılan ölçeğin
yapı geçerliğine sahip olduğu görülmüştür.
Asunakutlu ve Avcı tarafından daha önce
yapılan nepotizm ölçeğinin uygulama so-
nuçlarına göre, ölçeğin güvenirlik katsayısı
0.86 olarak bulunmuşken, bu araştırma için
yapılan güvenirlik analizi sonuçlarına göre
tüm ölçeğin alpha güvenirlik katsayısı 0.90
olarak hesaplanmıştır.

Anketin ikinci bölümünde çalışanların
örgütsel adalet algılamalarını ölçmek ama-
cıyla Peelle (2007) tarafından geliştirilen “ör-
gütsel adalet ölçeği” kullanılmıştır. Söz
konusu ölçek örgütsel adaleti; dağıtım ada-
leti, işlem adaleti ve etkileşim adaleti olmak
üzere üç alt boyutta incelemektedir. Örgüt-
sel Adalet Ölçeğinin toplam 15 maddesi bu-
lunmaktadır. 15 maddeden oluşan ölçeğin,
ilk beş maddesi dağıtım, ikinci beş maddesi
işlem ve son beş maddesi ise etkileşim ada-
letinden oluşmaktadır. Ölçeğin alpha güve-
nilirlik katsayısı 0.939 olarak hesaplanmıştır.

3.5. Verilerin Analizi ve Bulgular

Araştırma verilerinin analizi için önce-
likle yanıtlayıcıların demografik özellikleri
ile ilgili tanımlayıcı istatistikler ve buna iliş-
kin yorumlara, sonra ise araştırmanın ba-
ğımlı ve bağımsız değişkenleri ile ilgili
korelasyon analizi sonuçlarına yer verilmiş-
tir.

Araştırma hipotezlerinin test edilebilmesi
için korelasyon, çoklu regresyon analizi ve t
testi ile varyans (ANOVA) analizlerine baş-
vurulmuştur.

Araştırmanın örneklemini oluşturan 129
imalat sanayi çalışanına ilişkin demografik
bilgiler aşağıdaki Tablo 1’de sunulmuştur.

Tablo 1’deki verilere göre araştırmaya ka-
tılanların demografik nitelikleri incelendi-
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ğinde; yanıtlayıcılardan yaklaşık dörtte üçü-
nün erkek, büyük çoğunluğunun evli, yine
üçte ikisinin 26-35 yaş aralığında, kıdem ola-
rak yarıdan fazlasının altı ila15 yıl aralığın-
dan kıdeme sahip oldukları ve eğitim
durumu bakımından ise nerede ise tamamı-
nın ilköğretim ve lise mezunlarından oluş-
tuğu görülmektedir. Yani ilgili işletme emek
yoğun sektörde faaliyet gösteren ve mavi ya-
kalı, görece niteliksiz işgücünden oluşan, bir
profil sergilemektedir.

Araştırmada, nepotizm ile örgütsel ada-
let arasındaki ilişkiyi belirlemek amacıyla
analizlere başlanmış ve bunun için değiş-
kenler arasındaki Pearson korelasyon katsa-

yısı hesaplanarak sonuç Tablo 2’de sunul-
muştur.

Tablo 2’deki - 0.204 değeri çalışanların ne-
potizm algılamaları ile örgütsel adalet algı-
lamaları arasında ters yönlü fakat düşük
düzeyde bir ilişki olduğunu göstermektedir.
Bu sonuç, her ne kadar iki değişken arasında
bir neden sonuç ilişkisinin varlığını göster-
mese de çalışanların nepotizm algılamaları
arttıkça, örgütsel adalet algılamalarında bir
azalış olduğuna işaret etmektedir. Bu ista-
tistiksel sonuç ilgili kuramdan yola çıkıldı-
ğında beklenen bir sonuçtur. Bu sonuçlar;
Araslı ve diğ., (2006), Keleş ve diğ., (2011),
Barnett ve Kellermanns’ın (2006) ön görüleri
ile örtüşmekte, Büte ve Tekarslan (2010) ta-
rafından yapılan araştırma bulguları ile pa-
ralellik göstermektedir.

Bu bölümde örgütsel adalet ile nepotizm
algısının boyutlarına ilişkin değişkenler ara-
sındaki bir dizi tanımlayıcı istatistikler ile
değişkenler arası korelasyon sonuçlarına yer
verilmiştir. İlgili sonuçlar Tablo 3’deki gibi
özetlenmiştir.
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Tablo 2

Nepotizm İle Örgütsel Adalet İlişkisi

Tablo 1

Yanıtlayıcıların Demografik Özellikleri
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Tablo 3’deki örgütsel adalet algısının or-
talama değeri 2.98 ile “ne katılıyorum ne ka-
tılmıyorum” seçeneğine yakın bir değerdir.
Buna göre çalışanlar, işletme uygulamaları
konusunda yeterli sayılabilecek bir adalet al-
gılamasına sahip değildirler. Nepotizm al-
gısı ile ilgili boyutların ortalamalarına
bakıldığında genel ortalamanın 3.39 ile orta-
lama değerin biraz üzerinde ne katılıyorum
ne katılmıyorum seçeneğine daha yakın bir
noktada toplandığı ve buradan çalışanların
nepotizm algılamalarının adalet algılamaları
ortalamasına göre biraz daha yüksek bir
değer aldığı görülmektedir. Örgütsel adalet
ve nepotizme ilişkin boyutların alpha güve-
nirlik katsayıları bakımından tatmin edici
değer olan 0.70’e yakın ve üzerinde değerler
aldıkları bulgusuna ulaşılmıştır. Değişken-
ler arası korelasyonlara bakıldığında da ör-
gütsel adalet ile nepotizmin boyutlarından
terfide kayırmacılık (p. -0.228) boyutunun en
yüksek ters yönlü korelasyon ilişkisine sahip
olduğu görülmektedir. Yine çalışanların al-

gıladıkları işe alma sürecinde kayırmacılık
uygulamaları ile örgütsel adalet algısı ara-
sında (p. -0.209) ile ters yönlü ve düşük bir
korelasyon ilişkisi tespit edilmiştir. Bu so-
nuçlar, terfide kayırmacılık ve işe alma sü-
recinde kayırmacılık algısı arttıkça, örgütsel
adalete ilişkin algılamaların azaldığı şek-
linde yorumlanabilir.

Yapılan çoklu regresyon analizi ile araş-
tırma modeli ve modele ilişkin geliştirilmiş
olan hipotezler test edilmiş ve elde edilen
bulgular yorumlanmaya çalışılmıştır. Tablo
4’teki tanımlayıcılık katsayısı (R2), doğrusal
modelin uyum iyiliğinin en yaygın ölçüm bi-
çimidir. Söz konusu katsayı, bağımlı değiş-
kendeki değişimin ne kadarının bağımsız
değişkenler tarafından açıklandığını göster-
mektedir. Bu durum regresyon modelinin
açıklayıcılık gücünün iyi bir ifadesidir. Bu-
radan hareketle, örgütsel adalet algısına iliş-
kin değişimin 0.125’i araştırma modelinde
yer alan ve nepotizm algısına ait boyutlar-
dan olan; terfide, işlemde ve işe alma süre-
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Tablo 4

Regresyon Modelinin Özeti

Tablo 3

Araştırma Değişkenlerine İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler ve Korelasyonlar

a Tahmin Değişkeni: Terfide Kayırmacılık, İşlem Kayırmacılığı, İşe Alma Sürecinde Kayırmacılık
b Bağımlı Değişken: Örgütsel Adalet



www.isguc.org

56 Temmuz/July 2012 - Cilt/Vol: 14 - Sayı/Num: 03"İŞ, GÜÇ" Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi
"IS, GUC" Industrial Relations and Human Resources Journal

cinde kayırmacılık bağımsız değişkenleri ta-
rafından açıklanmaktadır. Bir başka deyişle
örgütsel adalet algısının ortaya çıkmasında,
çok sayıda etkileyici faktörden biri olan ne-
potizme ilişkin boyutların sadece 0,125 gibi
oldukça düşük düzeyde bir istatistiksel et-
kiye sahip olduğundan bahsedilebilir. Araş-
tırmada kullanılan Durbin Watson (DW)
testi, modeldeki değişkenler arasında otoko-
relasyon olup olmadığını ortaya koyan bir
testtir. Otokorelasyon hata terimlerinin bir-
birleriyle ilişkili olma durumudur. Söz ko-
nusu test değerinin 1.5 ile 2.5 aralığında
olması istenmektedir. Tablo 4’te görüleceği
gibi analiz sonucuna göre Durbin Watson
değeri 1.754 ile arzulanan aralıkta yer al-
maktadır.

Ayrıca, Tablo 5’teki varyans analizi so-
nuçlarına göre F değeri 11.439’nın 0.000 an-
lamlılık düzeyinde geçerli olması modelin
bütün olarak geçerli olduğunu ve söz ko-

nusu işletmedeki çalışanların, örgütsel ada-
let algısının 0.125’inin modelde yer alan ba-
ğımsız değişkenler tarafından açıkladığını
göstermektedir. 0.125 değeri, örgütsel adalet
algısının olumlu veya olumsuz yönde olu-
şumuna neden olabilecek bireysel ve örgüt-
sel model dışı çok farklı değişkenlerin de
olabileceği göz önünde bulundurulduğunda
makul bir sonuç olarak karşılanabilir.

Nepotizm algısına ilişkin; terfide kayır-
macılık, işlem kayırmacılığı ve işe alma sü-
recinde kayırmacılık boyutlarından oluşan
bağımsız değişkenlerin, bağımlı değişken
olan örgütsel adalet algısı üzerindeki etkisini
görebilmek için standart çoklu regresyon
analizi sonuçlarının yer aldığı Tablo 6’ya ba-
kıldığında, terfide kayırmacılık (sig. .000) ve
işe alma sürecinde kayırmacılık (sig..001) bo-
yutlarının örgütsel adalet algısı üzerinde an-
lamlı bir etkiye sahip olduğu sonucuna
varılmıştır. İşlem kayırmacılığı boyutunun

Tablo 5

Varyans Analizi ANOVA(b) Sonuçları

Tablo 6

Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları
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ise örgütsel adalet algısı üzerinde herhangi
bir etkiye sahip olmadığı tespit edilmiştir.

Bu sonuçlara göre “Nepotizmin boyutla-
rından ‘terfide kayırmacılık’ örgütsel adalet
algılamasını olumsuz yönde etkilemekte-
dir.” şeklindeki H1 ve “Nepotizmin boyut-
larından ‘İşe alma sürecinde kayırmacılık’
örgütsel adalet algılamasını olumsuz yönde
etkilemektedir” şeklindeki H3 hipotezleri
desteklenmektedir. Ancak, “Nepotizmin bo-
yutlarından ‘işlem kayırmacılığı’ örgütsel
adalet algılamasını olumsuz yönde etkile-
mektedir” şeklindeki H2 hipotezi ise redde-
dilmektedir. Terfide kayırmacılık boyutu ile
ilgili elde edilen bu sonuç, Büte (2011) tara-
fından nepotizmin iş stresi, iş tatmini, olum-
suz söz söyleme gibi bir takım örgütsel
çıktılarla ilgili araştırmasının bulgularından
olan terfide kayırmacılığın örgütsel adalet
algısı üzerindeki olumsuz etkisi ile bağdaşır
niteliktedir (Büte, 2011: 190).

Regresyon analizlerinde, analize dâhil
edilen bağımsız değişkenler arasında çoklu
doğrusal bağlantının olmaması gerekmekte-
dir. Değişkenler arasında çoklu doğrusal
bağlantının olup olmadığını ifade edebilmek
için doğrusal bağlantı (Collinearity) sütu-
nundaki Tolerans ve VIF değerlerine bakıl-
maktadır. İlgili değerlerden tolerans
değerinin düşük, VIF değerinin yüksek ol-
ması halinde değişkenler arasında çoklu
bağlantı olduğu ve modelin parametrelerini
tahmin etmenin mümkün olmadığı sonu-
cuna varılır (Akgül ve Çevik, 2003: 341). Gu-
jarati söz konusu değerin “parmak hesabı”
ile 10’dan büyük olması, Tarı ise ilgili değe-
rin beşten büyük olması halinde çoklu doğ-
rusal bağlantının olacağına işaret

etmektedirler (Gujarati; 1999: 338-339; Tarı,
2008: 167). Buna göre Tablo 6’daki araştırma
bulgularına bakıldığında, örgütsel bağlılığın
her üç boyutuna ilişkin algılamalar ile ilgili
değişkenlerin tolerans değerlerinin çok
düşük ve VIF değerlerinin ise çok yüksek ol-
madığı ve buna göre bağımsız değişkenler
arasında her hangi bir doğrusal bağlantının
bulunmadığı tespit edilmiştir.

Çalışanların demografik özellikleri bakı-
mından nepotizm veya örgütsel adalet algı
düzeyleri arasında bir farklılık olup olma-
dığı ile ilgili olarak ise t-testi ve varyans ana-
lizi (ANOVA) sonuçları dikkate alınmıştır.

Çalışanların nepotizm ve örgütsel adalet
algısı düzeylerinin yaş gruplarına göre fark-
lılık gösterip göstermediğine bakılmıştır.
Tablo 7’deki ANOVA testi sonuçlarına göre
nepotizm algısı için sig. 0.687 ve örgütsel
adalet algısı için sig. 0.736 bulunmuş ve çalı-
şanlar arasında yaş grupları itibari ile her
hangi bir farklılık olmadığı sonucuna ulaşıl-
mıştır. Bu sonuca göre “Örgütsel adalet veya
nepotizm algılamaları yaşa göre farklılık
göstermektedir” şeklindeki H4 hipotezi red-
dedilmektedir.

Demografik değişkenlerden cinsiyete
göre, çalışanların nepotizm ve örgütsel ada-
let algı düzeyleri bakımından farklılık olup
olmadığına t testi ile bakılmıştır. Tablo
8’deki değerlere bakıldığında gerek nepo-
tizm (sig. 0.404) ve gerekse örgütsel adalet
(sig. 0.419) algısının cinsiyet değişkeninden
etkilenmediği sonucuna ulaşılmıştır. Elde
edilen bu sonuçlar “Örgütsel adalet veya ne-
potizm algılamaları cinsiyete göre farklılık
göstermektedir.” şeklindeki H5 hipotezinin
reddedilmesine neden olmaktadır.

Tablo 7

Çalışanların Yaş Gruplarına Göre Nepotizm ve Örgütsel Adalet Algılamaları Arasındaki
Farkı Gösteren ANOVA Testi Sonuçları
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Demografik değişkenlerden medeni du-
ruma göre nepotizm veya örgütsel adalet al-
gısı arasında farklılık olup olmadığına t testi
ile bakılmıştır. Tablo 9’daki anlamlılık de-
ğerlerine bakıldığında nepotizm (p. 0.276) ve
örgütsel adalet algısında medeni durum iti-
bari ile her hangi bir farklılık olmadığı so-
nucuna ulaşılmıştır. Buna göre, “Örgütsel
adalet veya nepotizm algılamaları medeni
duruma göre farklılık göstermektedir..” şek-
lindeki H6 hipotezi desteklenmemektedir.

Araştırmada çalışanların eğitim seviyele-

rine göre, nepotizm ve örgütsel adalet algı-
lamalarında bir farklılık olup olmadığına ba-
kılmıştır. Tablo 10’daki varyans analizi
sonuçlarına göre toplam dört farklı eğitim
düzeyi arasında nepotizm (p. 0.674) ve ör-
gütsel adalet (p. 0.960) bakımından anlamlı
bir farklılık olmadığı sonucuna varılmıştır.
Bu sonuçlara göre, “Örgütsel adalet veya ne-
potizm algılamaları eğitim durumuna göre
farklılık göstermektedir” biçiminde gelişti-
rilmiş olan H7 hipotezi reddedilmektedir.

Araştırmada çalışanların iş deneyimle-

Tablo 8

Çalışanların Cinsiyete Göre Nepotizm ve Örgütsel Adalet Algı Düzeyleri Arasındaki Farkı
Gösteren T Testi Sonuçları

Tablo 9

Çalışanların Medeni Duruma Göre Nepotizm ve Örgütsel Adalet Algı Düzeyleri Arasındaki
Farkı Gösteren T Testi Sonuçları

Tablo 10

Çalışanların Eğitim Düzeylerine Göre Nepotizm ve Örgütsel Adalet Algılamaları Arasındaki
Farkı Gösteren Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları
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rine göre, nepotizm ve örgütsel adalet algı-
lamalarında bir farklılık olup olmadığına da
bakılmıştır. Tablo 11’deki varyans analizi so-
nuçlarına göre toplam dört farklı deneyim
veya kıdem düzeyi itibari ile nepotizm (p.
0.932) ve örgütsel adalet (p. 0.451) algısında
anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna va-
rılmıştır. Bu sonuçlara göre, “Örgütsel adalet
veya nepotizm algılamaları deneyime göre
farklılık göstermektedir.” şeklinde geliştiril-
miş olan H8 hipotezi reddedilmektedir.

Buna göre araştırma için geliştirilen hi-

potezler ve hipotez testi sonuçları Tablo
12’deki gibi özetlenebilir.

Elde edilen sonuçlara göre çalışanların
nepotizm ve örgütsel adalet algılamaları ara-
sında negatif yönlü fakat düşük düzeyde bir
ilişki olduğu tespit edilmiştir. Çalışanlar, ka-
yırmacılığa ilişkin bir algıya sahip oldukla-
rında bu durum organizasyonda bir
haksızlık veya adaletsizlik olduğuna ilişkin
bir algılama oluşturmaktadır ki bu sonuç as-
lında beklenen bir sonuçtur. Araştırma ile
ulaşılan bir başka bulgu, araştırmaya katılan

Tablo 11

Çalışanların İş Deneyimlerine Göre Nepotizm ve Örgütsel Adalet Algılamaları Arasındaki
Farkı Gösteren Varyans Analizi (ANOVA) Sonuçları

Tablo 12

Hipotez Testi Sonuçları



çalışanların nepotizm algılamalarına ilişkin
ortalamalarının, örgütsel adalete ilişkin or-
talamalarından biraz daha yüksek olduğu
yönündedir.

Araştırmada nepotizmin boyutlarından
olan; terfide kayırmacılık, işlem kayırmacı-
lığı ve işe alım sürecinde kayırmacılık bo-
yutlarının örgütsel adalet algısı üzerindeki
etkisine çoklu regresyon analizi ile bakılmış-
tır. Analiz sonuçlarına göre örgütsel adalet
algısı üzerinde en güçlü etkiye terfide kayır-
macılık ve işe alım sürecinde kayırmacılık
boyutlarının sahip olduğu görülmüştür.
Terfi ve işe alım süreci, çalışanların örgütteki
faaliyet ve uygulamalar konusunda, eşitlikçi
ve adil olunup olunmadığını en sık takip et-
tikleri İK uygulamalarındandır. Bu nedenle
söz konusu işletmedeki çalışanlar, ilgili sü-
reçlerle alakalı nepotist algılamalar sonucu
örgütteki uygulamaların adaletli olmadığı
konusunda bir kanı oluşturmuşlardır. Ör-
gütsel adalet algısında aşınmaya kadar
giden bu nepotist uygulamalar işletme yö-
neticilerinin, aileden olanlara karşı daha
fazla güven duymaları, onların işletmeye
bağlılıklarının diğer çalışanlardan daha fazla
olacağına inanmaları ve yine bu çalışanların
örgütsel özdeşleşme düzeyinin daha yüksek
olacağına olan inançları ile açıklanabilir.

Demografik değişkenlere göre çalışanla-
rın nepotizm ve örgütsel adalet algılama dü-
zeyleri yönünden bir fark gösterip
göstermediği ile ilgili hipotez testi sonuçla-
rına göre çalışanların gerek nepotizm ge-
rekse örgütsel adalet algılamaları
bakımından her hangi bir farklılık göster-
medikleri tespit edilmiştir.

Sonuç ve Öneriler
Bu araştırmada, çalışanların nepotizm ve

nepotizm algılamalarına ilişkin boyutların
örgütsel adalet algısı üzerindeki etkisi ince-
lenmiştir. Araştırma sonuçlarına göre nepo-
tizm ile örgütsel adalet algılamaları arasında
ters yönlü ve düşük düzeyde bir ilişkinin ol-
duğu ortaya konulmuştur. Öte yandan ne-
potizmin boyutlarından olan terfide
kayırmacılık ile işe alma sürecinde kayırma-

cılığın örgütsel adalet algılaması üzerinde de
ters yönlü ve zayıf bir ilişkiye sahip olduğu
sonucuna ulaşılmıştır.

Araştırma sonuçlarına göre nepotizmin
(kayırmacılığın) profesyonel bir İKY anlayışı
ile bağdaşmayacağı, örgüt üyeleri arasında
sadece aileden olanlara yarar sağlayabilece-
ğinden söz edilebilir. Nepotizm özellikle ça-
lışanlar arasında algılanan adalet boyutunu
etkilemektedir. İsletmeler ancak her çalışa-
nın ortaya koyacağı katkı ile başarıya ulaşa-
bilir. Kayırmacılık ise, başarıya giden bu
takım ruhuna zarar vermektedir. Ortaya
çıkan adaletsiz iklim örgütsel başarıya
önemli zararlar verecektir.

Örgütler ancak tüm çalışanların ortak
katkıları ve kurumsallaşmasını tamamlamış
yapı içinde amaçlarına ulaşabilir. Bunun ak-
sine nepotizm veya kayırmacılığın zemin
bulduğu örgütlerde ise başarısızlık ve hem
bireysel hem de örgütsel performans düşük-
lüğü ortaya çıkabilecektir. Ayrıca nepotizm
algısının yüksek olduğu örgütlerde, çalışan-
lar pozisyonlarını korumak veya yükselt-
mek için daha fazla gayret göstermek yerine,
fırsatını bulduğu anda kayırma görebileceği
herhangi bir aile bireyi ile yakın ilişkide bu-
lunmayı tercih edebilecektir.

Nepotizmin olumsuz etkilerinden kaçın-
mak konusunda aile işletmelerine aşağıda sı-
ralanan bazı önerilerde bulunulabilir: Aile
işletmelerinin yöneticileri kayırmacılık yap-
maktan kaçınmalı, çalışanların adalet algıla-
malarını zedelemeyen bir İKY sistemi
geliştirmeli ve açık, hesap verebilir ve şeffaf
bir yöneti(şi)m anlayışını benimsemelidir.
Özellikle terfi, işe alım süreci ve işlem kayır-
macılığına karşı gerekirse profesyonel da-
nışmanlık şirketlerinden yardım alma
yoluna gidilmelidir. Aile üyesi olan yöneti-
ciler; profesyonelce düşünerek, genellikle
duygularıyla değil, mantığı ile hareket et-
meli, özellikle İK ile ilgili konularda objektif
davranmaya özen göstermelidir. Sonuç ola-
rak, nepotizmin özellikle aileden olanlar
üzerinde belirlenmiş olumlu sonuçları ol-
masına rağmen aile üyesi olmayan işgören-
ler üzerinde olumsuz etkileri çok daha
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fazladır. Bu nedenle aile işletmelerinde uzun
süre çalışan, işi ve işletme içi dinamikleri iyi
bilen, deneyimli çalışanların, adaletsizlik al-
gılamalarının önüne geçilmesi, kayırmacı-
lığa dayalı terfi ve İK uygulamalarına
yönelik tedbirler alınması ve zaman kaybe-
dilmeden kurumsallaşmayı sağlayıcı adım-
lar atılması büyük önem taşımaktadır. Bu
araştırma ile Orta Anadolu Bölgesindeki bir
aile işletmesinde çalışanların nepotizm ve
örgütsel adalet algılamaları arasındaki ilişki
sınırlı bir örneklem grubu üzerinde yapılan
çalışma ile ortaya konulmuştur. Bu nedenle
ulaşılan sonuçların temkinli değerlendiril-
mesi yerinde olacaktır. Bundan sonra yapı-
lacak çalışmalarda nepotizmin; performans,
personel devir oranı, örgütsel bağlılık, iş tat-
mini ve işe devamsızlık gibi diğer örgütsel
değişkenlerle ilişkisini ortaya koyacak çalış-
malar yapılabilir. Kavramın belirli boyutları
bağlamında örgütsel adalet algılamaları ile
ilişkisi incelenebilir. Yine söz konusu boyut-
ların örgütsel adaletin boyutlarından dağı-
tım, işlem ve etkileşim adaleti üzerindeki
etkisine de ayrı ayrı bakılabilir. Ayrıca konu,
kapsayıcı genellemelere varabilmek ve daha
güçlü sonuçlara ulaşabilmek bakımından,
farklı metodolojik yaklaşımlarla ele alınabi-
lir ve böylece ilgili alan yazının zenginlik ka-
zanmasına da katkıda bulunulabilir.
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