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ISEALMA VE YERLESTIRMEDE NEPOTIZM

Mert Okan Yazicr '
Barig Secer?

OZET

stihdam, ekonomi ve egitim sistemlerinde meydana gelen bircok sorun nedeniyle hem

orgiitler hem de kisiler, ise alma ve yerlestirme siirecinde kayirma uygulamalarina bagvur-

maktadir. En ¢ok bagvurulan kayirma tiirti ise nepotizmdir. Nepotizm, giderek artan bir
egilim gostermis ve sorunlari beraberinde getirmistir. Bu nedenle nepotizmin kisisel nedenlerinin
arastirtlmasi gereklidir. Calismada yasaminin bir evresinde nepotizme bagvurarak ise alinmis ve
yerlestirilmis 16 katilimci ile nitel bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmada nepotizme bas-
vurma nedenlerinden hareketle; nepotizm algilari, bagvurulari sonucunda kargilagtiklar: olumlu ve
olumsuz sonuglar, bagvurduklar1 uygulamalar, nepotizm yoluyla bagka birinin istthdamini saglayip
saglamayacaklari ve nepotizmin en aza indirilmesi i¢in gelistirdikleri ¢oziim o6nerileri ortaya ko-
yulmaya ¢alistlmistir. Bunun sonucunda katilimcilarin bes nedenle nepotizme basvurduklar: tespit
edilmistir. Bunlar; deneyimsizlik, askerlik, uzun siiren issizlik, aile sirketi olmasi ve ailenin gorev

algisi seklindedir.

Anahtar Kelimler: Ise Alma ve Yerlestirme, Nepotizm, Kayirmacilik

1 Yiiksek Lisans Ogrencisi, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Anabi-
lim Dali, insan Kaynaklari Tezli Yiiksek Lisans Programi

2 Dog.Dr., Dokuz Eyliil Universitesi, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Calisma Ekonomisi ve Endiistri [ligkileri Boliimii, baris.
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"iS, GUC" Endiistri iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi Mert Okan Yazici - Baris Secer

NEPOTISM IN RECRUITMENT AND PLACEMENT

ABSTRACT

oth organizations and individuals have resorted to favoritism in recruitment and place-

ment because of problems in employment, economy and education systems. The most

resorted type of favoritism is nepotism. Nepotism has shown an increasing trend and
brought many problems in many areas. For this reason, it has become necessary to research personal
reasons of nepotism. On the study, qualitative research has been carried out with 16 participants who
were recruited and placed by nepotism in a stage of their life. In the study, based on the reasons for
resorting to nepotism, it have been trying to explain that nepotism perceptions, positive and negative
consequences of their resorting, other applications they resorted, whether or not they will provide
employment for someone else by nepotism and solution suggestions they have developed for reduce
nepotism. As a result it was determined that the participants were resorted to nepotism for five re-
asons. These are inexperience, military service, long run unemployment, being family business and
duty perception of family.

Keywords: Recruitment and Placement, Nepotism, Favoritism
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tiksek igsizlik oranlari, basarisiz egitim sistemleri, ¢arpik politik yapilar ve giiglii aile
yapilari istihdamda akrabalarin kayirilmasina neden olmaktadir. Nepotizm olarak ad-
landirilan bu siireg, giderek artma egilimi gostermektedir. Bu nedenle ¢alisanlar ve
orgiitler nepotizm sorunuyla yogun olarak karsi karsiya kalmaktadir. Nepotizmin giderek artmasi
ve yayginlagmasi, ¢alisanlar ve orgiitler i¢in ciddi sorunlar yaratmakta ve bu durumdan en ¢ok in-
san kaynaklari yonetimi faaliyetleri etkilenmektedir. Insan kaynaklari uygulamalarindan en gok ise
alma ve yerlestirmede nepotizm ile karsilagilmaktadir. Nepotizmin orgiitlere girmesinin ilk adimu,
ise alma ve yerlestirmedir. Ancak nepotizm sadece ise alma ve yerlestirme uygulamasini degil, per-
formans degerlendirme, ticret yonetimi, terfi, ddiillendirme ve isten ¢ikis yonetimi gibi diger insan

kaynaklari uygulamalarini da etkilemektedir.

Bu nedenle ise alma ve yerlestirmede nepotizm olgusunun incelenmesi gerekmektedir. Ise alma ve
yerlestirmede nepotizmin incelenmesi icin ise girme siirecinde nepotizme bagvuranlar tizerinde nitel bir
aragtirma yaptmistir. Bu ¢alismada nepotizm ile ise alinan (kayirilan) kisilerin neden nepotizme bagvur-
duklari ya da neden nepotizmi kabul ettiklerinden hareketle nepotizme iliskin dinamikler aragtirilmigtir.

Baéylece nepotizm olgusuna ¢alisanlarin yiikledikleri anlam ve deneyimler ortaya ¢ikarilmaya caligtlmugtir.

[se alma ve yerlestirme 6rgiitiin ihtiyag duydugu kisileri bulma ve bir araya getirme siirecidir (Ar-
mstrong ve Taylor, 2014: 226). Daha genis bir tanima gore ise, orgiite is bagvurusunda bulunan kisi-
lerin olusturdugu bir havuzu ve bu havuzdan orgiitiin hedefleri ile yasal gereklilikleri g6z 6niinde bu-
lundurarak iglerinde basarili olma olasiliklar yiiksek olan kisilerin secildigi ve orgiite kazandirildig bir
stireci ifade etmektedir (French ve Rumbles, 2016: 170). Bu siiregte belli bir pozisyon i¢in uygun olan
kisiler, belli birtakim siniflandirma ve degerlendirme siireclerinden gegirilerek 6rgiite ¢ekilmeye caligi-

lir (Pilbeam ve Corbridge, 2006: 143).

Ise alma ve yerlestirme esasen bir segim siirecini ifade etmektedir. Bu segimin amaci, adaylarin 6r-

giitteki potansiyel gorevlerini bagarili bir sekilde yiiriitiip yiiriitemeyeceklerini degerlendirerek bir kararin



verilmesidir. Ise alma ve yerlestirmeye iliskin karar verme siireci belli asamalar1 beraberinde getirmekte-
dir. Bu agamalar ilan ve bagvuru kabulii, 6n goriisme, sinav, test, miilakat ve referans kontroliinii iger-
mektedir (Armstrong ve Taylor, 2014: 236).

Ise alma ve yerlestirmenin amaci, doldurulacak bos pozisyonun gerektirdigi niteliklere uygun ola-
cak ve orgiitle uyum gosterecek adaylarin istihdam edilmesidir (Bingol, 2014: 230). Bir orgiitte dogru
calisanlarin istihdam edilmesi, 6rgiitiin misyonu ve vizyonu igin ¢ok biiyiik bir 6nem tastmaktadir. Or-
giite uygun olmayan ya da uyum gosteremeyen calisanlarin istihdam edilmesi; 6rgiitsel etkinligi azal-
ur, insan kaynaklart uygulamalarini gecersiz kilar ve yoneticiler icin tziicii sonuglar dogurabilir (Pil-
beam ve Corbridge, 2006: 142). Bu nedenle 6rgiitler icin ise alma ve yerlestirme; hedeflerine ulagmak,
stratejilerini gergeklestirmek, varliklarini siirdiirmek, biiyimek ve gelecekte yeniliklerle devam etmek

icin gerekli olan insan kaynagini saglama noktasinda hayati bir aragur (Collins ve Kehoe, 2009: 209).

Ise alma ve yerlestirme insan kaynaklari yonetiminin merkezi bir faaliyeti niteligindedir. Bu nedenle
dogru bir ise alma ve yerlestirmenin alaninda uzman kisiler tarafindan yapilmast gerekmektedir. Buna
karsin kararlar, uzman olmayan yoneticiler tarafindan alindiginda ya da uzmanlarin kendi kararlarini
vermesi engellendiginde yonetimde ve orgiitte onemli stkintilar yasanmaktadir (French ve Rumbles,
2016: 170). Ise alma ve yerlestirme kararlarinin, uzman olmayan yoneticiler tarafindan alinmasinin ya
da ise alim uzmanlarinin kendi kararlarint vermelerinin engellenmesinin en 6nemli nedenlerinden bi-
risi nepotizmdir. Digerleri ise tist yonetimin baskst, yeterli sayida adayin bagvurmamasi ve ise alim uz-

maninin saf dis1 birakilmasi seklinde siralanabilir.

Kayirmacilik oldukga basit bir gozlemle bile fark edilebilen, gittikge yayginlasan fakat icsellegtirilmesi ne-
deniyle sorun olarak tanimlanmasi zaman almug bir kavramdir. Kayirmacilikea yakinlik goriisii tizerinden ku-
rulan bir iligki baglami s6z konusudur. Kayirmacilik en genel tanimiyla ise alma ve yerlestirmelerde, yakin
iligkilere (akrabalik veya tanidik-dost iligkileri) ya da ortak menfaat ve 6zelliklere (siyasi veya dini temelli or-
taklik) dayanarak belli kisilere oncelik verilmesi seklindedir (Ozkanam ve Erdem, 2014: 197).

Bagka bir tanima gore kayirmacilik; ise alma ve yerlestirme, terfi, ddiillendirme ve kararlara kat-
limda akrabalara, arkadaglara ve diger tanidiklara 6zel ayricaliklarin saglanmasidir (Keles ve digerleri,
2011: 10). Kayirmacilik akrabalarin, arkadaslarin, komgularin veya diger tanidiklarin bir takim tercih-
lerde 6zel bir muamele gormek icin kisisel baglanularini kullanmasidir. Bu kavram temelinde yolsuzlu-

gun olumsuz imajlarini ¢agrisuirmakteadir (Lee, 2008: 1408).

Kayirmaciligin birgok tiirii vardir. Buna gore kayirmacilik iki ana baglik alunda toplanabilir. Bu bas-
liklar adam kayirmaciligt ve siyasi kayirmacilik seklindedir. Adam kayirmaciligi, nepotizm ve kronizm
olmak tizere iki alt baghiga ayrilmaktadir. Buna gore nepotizm akraba kayirmaciligs iken, kronizm ar-
kadas-dost kayirmaciligini ifade emektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 185). Siyasi kayirmacilik ise si-
yasi partilerin belli se¢imlerle zafer kazanmasi sonucu kendilerini destekleyen belli kisi ve gruplara ya
da ayni1 partiyi destekleyen kisilerin birbirlerine ayricalikli islem yapmasi seklinde ifade edilebilir (Oz-
kanan ve Erdem, 2015: 11). Kayirmaciligin bir¢ok tiirii olmasina kargin, uygulamada en ¢ok kargilagi-
lan ve bilinen kayirmacilik tiirti nepotizmdir (Barut, 2015: 384). Bu nedenle ¢alismada nepotizm tize-

rinde durulmakrtadir.

Nepotizm kelimesi Latince “nepot” kelimesinden tiiremistir. Nepot, Tiirk¢e “yegen” anlamina

gelmektedir. Buradan hareketle nepotizm, yegenlere ve diger akrabalara gosterilen ayrimeilik olarak



tanimlanmaktadir (Hayajenh ve digerleri, 1994: 60). Nepotizm liyakatten ¢ok, akraba ve aile yakinla-
rina pozisyonlar vererek onlarin kayirilmasidir. Buna gore nepotizm, ayni drgiitte akrabalarin istihdam
edilmesi veya bagka bir takim 6rgiitlerde bir kisinin istihdaminda aile ve akraba niifuzunun kullanil-
masidir (Abdalla ve digerleri, 1998: 555). Nepotizme; isin yapisi ve gerektirdikleri ile kisinin uzman-
lig1 dikkate alinmaksizin bir kiginin sahip oldugu gii¢ ve otorite aracilifiyla ise alma ve yerlestirmede
bazi iltimaslarin saglanmasi da dahildir (Gyimah-Boadi, 2000: 197).

Nepotizmi daha iyi agiklayabilmek i¢in toplumsal nedenlerini de agiklamak gerekmektedir. Buna
gore Hayajenh ve digerleri (1994: 62) nepotizmin altinda yatan bir¢ok toplumsal nedeni belirleyerek

agtklamiglardir. Buna gore;

1. Sosyo- Kiiltiirel Yap:: Toplumu olusturan kiiiik gruplar ailelerdir ve aile yapilart bireylerin sosyal deger-
lerini, normlarini ve davraniglarini sekillendirmektedir. Bu deger ve normlar, bireyleri ailelerine karst

sorumluklarini yerine getirmeye tesvik ederek nepotizm yoluna bagvurmalarina neden olmakrtadur.

2. Ekonomik Yapi: Tarim ve sinirli sanayiye dayanan ekonomiler, yiiksek issizlik oranina neden olmakta-
dur. Yiiksek igsizlik orani zaten sinirli olan pozisyonlara iliskin rekabeti arttirmaktadir. Boyle olunca,

stnirlt pozisyonlara yerlesmede akraba baglanularina biiyiik rol diigmektedir.

3. Egitim Yapis: Insanlart isgiici piyasasina hazirlayan iilkelerin egitim sistemleridir. Basarilt olmayan
egitim sistemleri isgiicti piyasalarinda dengesizlikler yaratmakta ve boylece nepotizm, is bulmada

etkin hale gelmektedir.

4. Politik Yapr: Genel olarak iilkelerde en biiyiik isveren devlettir. Bu nedenle devlette yer edinen ki-

siler akrabalarini kilit pozisyonlara atayabilmektedir.

Bu toplumsal nedenlerle nepotizm egilimi gittikce artmakta ve etkisini yogun olarak gostermekte-

dir. Artan bu etki ve yogunluk ise en ¢ok ise alma ve yerlestirme uygulamasinda goriilmektedir.

Bazi 6rgiitlerin ise alma ve yerlestirme siirecinde nepotizm uygulayarak, birilerinin ya da kendileri-
nin akrabalarint bos pozisyona bagvuran diger adaylara tercih ettikleri goriilmektedir. Bu durumda sa-
hip olunmasi gereken ve pozisyonun gerektirdigi bilgi, yetenek, yetkinlik ve yeterlilik goz ardi edilmek-
tedir. Ise alma ve yerlestirmede nepotizmin uygulanmasinin en 6nemli nedenlerinden birisi, ise alma
ve yerlestirme siire¢lerinin hem ¢ok zaman almast hem de ¢ok maliyetli olmasidir (Nadeem ve diger-
leri, 2015: 225). Nepotizm uygulamast ile ise alma ve yerlestirme siirecindeki asamalar saf dig1 birakil-
maktadir. Bu nedenle nepotizmin en ¢ok uygulandig: insan kaynaklari uygulamasi, ise alma ve yerles-
tirmedir. Bazi kisiler 6rgiitte var olan ya da 6rgiitte olmayan fakat belli niifuzu olan kisilerin akrabalik

baglari nedeniyle ise alinmaktadir (Keles ve digerleri, 2011: 11).

Nepotizmi ise alma ve yerlestirme ile iliskilendirmek bagka bir boyutu da beraberinde getirmekte-
dir. Bu boyut, nepotizmin bir is arama kanali olmast ile ilgilidir. Is arama kanali, orgiit tarafindan dol-
durulmasi gereken pozisyona iliskin kolay ve hizli sekilde ise alma ve yerlestirme yapilmasinin bir yo-
lunu ifade etmektedir. ISKUR tarafindan 2017 yilinda yapilan Isgiicii Piyasast Arastirma Raporuna
gore, orglitlerin %58,1’1 ige alinacak ve yerlestirilecek olan kisiyi ararken akraba-es dost arama kanalina
basvurmaktadir. Is arayanlarin ise %90,5i is ararken bu kanala bagvurmaktadir (ISKUR, 2017, http://
[2017-yili-turkiye- raporu.pdf, Erisim: 08.09.2018). Nepotizme ilis-

kin bu sayisal veriler, nepotizmin hem orgiitler tarafindan, hem de kisiler tarafindan oldukea yaygin bir

media.iskur.gov.tr/151 eneli-ipa-

sekilde uygulandigini agiklamakta ve bir sorun alani olusturmaktadir.



Nepotizmin uygulandig orgiitlerde degerlendirme ve siniflandirmalar yanlis yapilabilmektedir. Bu
durum ise alma ve yerlestirme basta olmak tizere, diger tiim degerlendirme ve siniflandirma siireglerini
iceren insan kaynaklari uygulamalarinda da goriilmektedir (Gyimah-Boadi, 2000: 198). Buradan ha-
reketle nepotizm yalnizca ise alma ve yerlestirmede degil, performans degerlendirme, ticret yénetimi,

terfl, 6diillendirme ve isten ¢ikis yonetiminde de uygulanabilmektedir (Nadeem ve digerleri, 2015: 225).

Ise alma ve yerlestirme yapilirken bagvuran adaylardan birisinin 6rgiitte calisan birinin akrabast ol-
mast, bu durumun nepotizm olarak adlandirilmasi icin yeterli degildir. Boyle bir durumda bagvuran
adaylara, ise alma ve yerlestirme davranist olarak olumlu ya da olumsuz davranilip davranilmadigina
bakilmas: gerekir. Neyin nepotizm olup, neyin olmadigina anlamak icin ise liyakat ilkesine dikkat edil-
melidir. Buna gore nepotizm ile istthdam edilen akrabanin diger adaylara gore bilgi, yetenek, yetkin-
lik ve yeterliliginin daha fazla olmasi ve bu 6zelliklerin ise uygun olmasi gerekmektedir (Riggio ve Sa-
ggi, 2015: 19-20).

Nepotizm liyakat ilkesine aykir1 bir nitelik tasimaktadir. Liyakat ilkesi en genel tanimiyla, ise alma
ve yerlestirmede bilgi ve deneyim sahibi kisilerin istithdam edilmesi ve bos pozisyona isin gereklerini ye-
rine getirecek yeterlilikle olanlarin getirilmesi olarak ifade edilmektedir (Barut, 2015: 385). Bu nedenle
orglitlerin verimli yonetilip yonetilemeyecegi ile ilgili 6nemli tartigmalar siiregelmigtir. Glintimiizde ise
nepotizm esitlik, sosyal adalet ve en nihayetinde 6rgiitiin refahina aykurt bir uygulama olarak degerlen-
dirilmektedir (Sarpong ve Maclean, 2015: 163). Ise alma ve yerlestirme yapilirken nepotizme bagvur-
mak yerine bos pozisyonlarin liyakat ile doldurulmas: gerekmektedir. Liyakat ile o pozisyonda gerekli
olan bilgi, yetenek, yetkinlik ve yeterlilik saglanacaktr. Boylece hem ¢alisanin, hem de 6rgiitiin refah:
saglanacaktir (Nadeem ve digerleri, 2015: 225).

Bu anlamda ise alma ve yerlestirme siirecinde nepotizm igin iki farkli yaklasim oldugu ileri siiriilebi-
lir. Ik ve en gok karsilagilan yaklasim, nepotizmin istenmeyen ve kaginilmast gereken bir durum oldu-
gudur. Bu yaklagim insanlarin nepotizm uygulamasina karst olduklart ve uygulayan isletmelerin olum-
suz sonuglarla karsilasacagin varsaymaktadir. Ikinci ve daha az yaygin olan yaklagim ise insanlarin bazt

kosullar altinda nepotizme yonelik olumlu tutumlar: olabilecegidir (Padgett, 2015: 284).

Padgett ve digerleri (2015), bu iki yaklagimi nepotizm siireci ile ise alinan ¢alisanlara yonelik per-
formans atflari boyutunda arasurmuglardir. Arastirma sonucunda nepotizmle ige alinanlara iist ydnetim
ile iligkiler ve politik nitelikler atfedildigi, ancak basarili bir yonetici niteligi ile yetkinligin daha diisiik
algilandig1 belirlenmistir. Buna gore yukarida agiklanan nepotizme yonelik iki yaklasim dogrulanmistir.

Nepotizmin kaginilmaz oldugunda, orgiitler ise alma ve yerlestirmede ¢alisanlari motive etme konu-
sunda en iyi uygulamalari kullanirsa, bu durum 6rgiit ve ¢alisanlara zarar vermez. Doldurulacak bos po-
zisyona bagvuran aday ile o pozisyon icin akrabalik iliskisi nedeniyle ¢agirilan aday, adil bir siniflandirma
ve degerlendirmeye tabi tutulursa kimse zarar gormez. Bunun nedeni adil bir degerlendirme sonucu,

akrabalik iliskisi olan kisi ise alinsa dahi o pozisyon i¢in yeterli olmasidir (Riggio ve Saggi, 2015: 21).

Kayirmaciligin bir tiirii olan nepotizmin, kayiran ve kayirilan olmak iizere iki ayri tarafi vardir (Oz-
kanan ve Erdem, 2014: 182). Ise alma ve yerlestirmede uygulanan nepotizmde ise bu iki tarafa ek ola-
rak bir de ise alim uzmanlari taraf olabilmektedir. Nepotizm kayiran agisindan ne kadar gercek ise, ka-
yirilan kisi i¢in de bagka bir boyutta gergektir ve bu iki taraf tizerinde ciddi etkileri soz konusudur.
Kayiran ile kayirilan arasinda kalan ise alim uzmaninin tizerinde ise ayr1 bir etkisi vardir (Barut, 2015:

383). Ise alim uzmani tizerindeki en biiyiik etkisi is stresi seklindedir.

Nepotizmi tiimiiyle iyi ya da kot olarak degerlendirmek yerine nepotizmin sonuglarinin avantajli

ya da dezavantajli yanlarinin degerlendirilmesi daha dogru bir yaklasimdir. Buradan hareketle orgiitlerde



nepotizm yoluyla kayirilan kisilerin varliginin, yonetim agisindan giiven veren ve davraniglar acisin-
dan daha rahat olunan bir durum oldugu diisiiniilmektedir. Ozellikle aile isletmelerinde ok sik gorii-
len nepotizm tercihinin 6n plana ¢ikmasi dogaldir. Bunun nedeni nepotizmin aile isletmeleri igin bir
takim avantajlara sahip olmasidir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 48). Buna gore 6zellikle aile igletmele-
rinde orgiite adanmis ve sadik galisanlar elde edilebilir. Isyeri, aile ortamint besler ve girisimcilik ruhu
stirdiirtilebilir. Nitekim aile igletmelerinde nepotizm, aile baglarini giiglendirerek aile tiyeleri tizerinde
olumlu etkiler yaratabilir (Abdalla ve digerleri, 1998: 55). Aynu isyerinde ¢alismasi ile aile iligkilerinin
bu derece siki olmast, aile tiyelerinin birbirlerini profesyonel anlamda gelistirmeleri, birbirlerine destek

olmalari ve birbirlerini giiglendirmeleri tizerinde olumlu etkilere sahiptir (Jones ve digerleri, 2008: 20).

Nepotizm, kayirilan kisilere bir takim dezavantajlar da saglar. Bu dezavantajlar; kayirilan kisilerin
tizerinde biiyiik bir baski yaratmast, orgiitte birtakim haksizliklara ugramasi ve orgiitte soysal kabul gor-
melerinin zorlagmasi seklindedir (Abdalla ve digerleri, 1998: 557).

Nepotizm 6rgiite de ciddi zararlar vermektedir. Nepotizm yoluyla kayirilan ve istihdam edilen kisi-
lerin yeterli bilgi, yetenek, yetkinlik ve yeterlilige sahip olamayabilecekleri i¢in uygun niteliklere sahip
adaylar gibi performans gosteremezler. Yasanan performans disiikligi ileride 6rgiitiin performansini
da diistirtir. Bu durum, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin maliyetlerini beraberinde getirir. Ayrica ne-
potizm isgiicii devrini arttirir. Bu da 6rgiitiin isleyisini bozar ve érgiitsel imaja ciddi zararlar verir (Oz-
ler ve Biiyiikarslan, 2011: 280). Nepotizm o6rgiitteki i¢ iliskileri bozarak calisanlarin koordinasyonunu
bozmaktadir (Arasl: ve digerleri, 2006: 304). Nepotizm uygulamasiyla kayirilan kisiler ile diger ¢alisan-

lar arasinda bir ¢atisma meydana gelebilir.

Bu baglamda nepotizm uygulamalari genel olarak mevcut ¢alisanlar tizerinde de dezavantajlara sa-
hiptir (Arslaner ve digerleri, 2014: 65). Diger calisanlar karsilagtiklar: bu kayirma sonucunda 6rgiite
kars1 giivensizlik hissederler. Bu durum 6rgiite duyduklar: aidiyeti olumsuz etkiler. Ayrica is tatminleri,

motivasyonlart ve performanslari olumsuz yonde etkilenir (Ozler ve Biiyiikarslan, 2011: 280).

Avantajdan ¢ok dezavantaja sahip olan nepotizmin yarattugi dezavantajlar, orgiitlerde en ¢ok insan
kaynaklar1 departmanlari tarafindan hissedilmektedir. Bunun nedeni, bu kayirmaciligin insan kaynak-
lart islevlerini ve politikalarini etkilemesidir (Abdalla ve digerleri, 1998: 559). Nepotizm orgiitlerde yo-
gun sekilde hissedildiginde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari bagimsiz ¢alisma ozelligini kaybe-
debilmektedir. Bu durumun engellenmesi i¢in insan kaynaklari yonetimi béliimlerinin yeterli yetki ve
otoriteye sahip olmalari gerekmektedir. Insan kaynaklart yonetimi boliimlerinin yonettigi siireglerin gef-
faflik ilkesine sahip olmasi gerekmektedir. Durum béyle olunca ¢alisanlarin algilanan adalet ve mem-
nuniyet diizeyleri artarak orgiitlere baglt hale gelmesi desteklenir. Orgiite bagliliklari ve is tatminleri ar-
tar. Son olarak memnun ve bagli calisanlar yiiksek performans gosterir ve bu da diger orgiitlerde taklit

edilemez rekabet avantaji yaratabilir (Araslt ve digerleri, 2006: 296-297).

Nepotizmin agiklanan bu etkilerine karsin, orgiitler (kayiranlar) tarafindan halen tercih edilmesi-

nin ve yayginlagmasinin altunda yatan nedenler su sekildedir;

+  Nepotizm ile ise ama ve yerlestirme siire¢lerinden zaman ve maliyet olarak tasarruf edilmektedir
(Nadeem ve digerleri, 2015: 225).

«  Nepotizm ile ise alinan kisi, taninmasindan kaynakli giiven vermekeedir.

+  Nepotizm ile ise alinan kisi orgiit kiiltiiriinii bilmekte ya da en azindan kolay uyum saglayabilmek-
tedir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 48).

+  Nepotizm ile ise alinan kiginin 6rgiite adanmughigs yiiksektir (Abdalla ve digerleri, 1998: 55).



+  Nepotizm sonucu aile ve akrabalik baglarinin daha siki hale gelir.
+  Nepotizmi uygulayan kisi sorumluluklarin: yerine getirdigine inanir (Jones ve digerleri, 2008: 20).

+  Nepotizm ile bos pozisyonlar hizli bir sekilde doldurulabilmektedir (Riggio ve Saggi, 2015: 21).

Bu nedenler orgiitlerin nepotizmi tercih etme sebeplerine iliskindir. Nepotizmin taraflarindan biri-
nin kayiran (6rgiit), digerinin ise kayirilan (istihdam edilen kisiler) oldugu distiniiliirse; kayirilanlarin
neden nepotizme bagvurduklart ya da neden nepotizmi kabul ettikleri, bu siirece ne anlam yiikledik-
leri ve deneyimleri aragtirilmalidir. Bu amagla calismada nepotizmden yararlanan kisiler agisindan asa-

gidaki sorulara yanit aranmaktadir:

1) Nepotizmin birey tarafindan nasil algilanmaktadir?

2) Bireyler ise alim siirecinde neden nepotizme bagvurmaktadir?

3) Ise alim siirecinde bireylerin nepotizme basvurmasinin sonuglart nelerdir?
4) Hangi insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinde nepotizme bagvurulmaktadir?

5) Nepotizmle miicadele konusunda bireyler ne diistinmektedir?

Calismada nitel aragtirma yontemi segilmistir. Verilerin analizinde fenomenolojik (olgubilim) desen
kullanilmistr. Fenomenoloji, bir olguya iligkin bilgileri elde etmek icin katlimcilarin goriis ve deneyim-
lerine odaklanan bir aragtirma yontemidir. Bu yontemde 6nemli olan bir olguya iliskin ortak anlamlar:
kesfetmek icin katlimecilarin deneyimlerini aciklamaya ¢alismakur (Kocabiyik, 2016: 55). Fenomenolo-
jik desen kullanilarak, nepotizm olgusu katlimcilarin goriigleri ve deneyimleri tizerinden agiklanmustur.

Nepotizm, yolsuzluk gibi olumsuz ¢agrigimlar icerdigi icin isyerlerinde yiiz yiize goriisme yapma imkani
bulunamamisur. Bu nedenle bir sosyal medya uygulamast araciligryla kimlik bilgileri istenmeden istthdam
odakli dayanigma ve yardimlasma gruplarinda® 02.06.2018 ile 01.09.2018 tarihleri arasinda aragtirma ko-

nusu paylagilmistir. Soru formlar arastirmaya katulmak isteyenlere gonderilmis ve cevaplamalar: istenmistir.

Soru formu iig bsliim halinde olusturulmustur. Ilk béliimde 8 sorudan olusan demografik 6zellik-
lere iliskin sorular, ikinci boliimde 3 sorudan olusan kapali u¢lu aragtirma sorulari ve tigiincii béliimde
8 sorudan olusan acik uclu sorular yer almigtir. Formdaki sorular, nepotizm olgusuna odaklanmakta ve

kaulimailar i¢in nepotizm olgusunun anlamini ve nepotizm deneyimlerini agiklamalarini istemektedir.

Gériisme sorulart genel aragtirma sorularindan yola ¢ikarak, aragtirmacilar tarafindan olusturulmus-
tur. Bunun i¢in 6ncelikle konuya iliskin olasi sorun alanlari tespit edilmis ve bu sorun alanlarinin irde-
lenmesine olanak taniyan sorular formda yer almistir. Sorularin, katulimcilarin nepotizm olgusuna iliskin
goriis ve deneyimlerini agiklamaya tegvik eder nitelik tasimasina 6zen gosterilmistir. Veriler MAXQDA

2018 programu ile kodlanmis ve temalar olusturularak analiz edilmistir.

Hem c¢alisanlar hem de ise alim uzmanlari tizerinde olumsuz sonuglart olan nepotizm, giiniimiizde
artma egilimi gostererek orgiitleri etkilemekte ve bir sorun alani olusturmaktadir. Bu sorunun igerigini

anlamak icin nepotizme bagvurulmasinin nedenlerini ortaya koymak 6énemlidir. Arastirmanin amact

3 Yiiksek Lisans ve Doktora Yardimlagma Sosyal Medya Platformu, KPSS Soru Bilgi ve Haber Paylagimi Sosyal Medya Platformu,
[zmir Is ilanlart Sosyal Medya Grubu
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nepotizmin bir tarafi olan kayirilanlarin nepotizme bagvurma nedenlerinden hareketle; nepotizm algi-
lar1, bagvurulari sonucunda karsilastiklari olumlu ve olumsuz sonuglar, bagvurduklari uygulamalar, ne-
potizm yoluyla bagka birinin istthdamini saglayip saglamayacaklari ve nepotizmin en aza indirilmesi igin
gelistirdikleri ¢6ziim onerileri aciklamakur. Yazinda nepotizm genelde aile sirketlerinde arastirilmigtur.
Bu nedenle bu aragtrmanin diger bir amacinin da bireylere odaklanarak yazina farkli bir ¢alisma ka-

zandirilmast oldugu belirtilebilir.

4.2. Orneklem

Bu aragtirmada, fenomenolojik desen i¢in uygun olan amagli 6rnekleme yontemlerinden, dlgiit or-
nekleme teknigi kullanilmistir. Fenomenolojik desen caligmalarinda katulimer se¢iminde 6nemli olan,
fenomeni deneyimleyen, deneyimleri dogrultusunda anlamlandiran, gergegi fenomenle kurdugu iliski
ile ortaya koymaya calisan bireylere ulagilmasidir. Bu nedenle ¢alismada katulimeilar belirlenirken dl¢iit
olarak, ise girme siirecinde nepotizm deneyimi yagamis olan ve bu deneyimin farkinda olarak, anlam-
landirdig haliyle aktarabilecek kisilere ulagilmaya ¢alisilmistir. Aragtirma, ¢alisma yasamlarinin bir do-

neminde istihdam edilmek i¢in nepotizme bagvurmus 16 kaulimer ile gergeklestirilmistir.

Nepotizm olgusunun olumsuz ¢agrisimlar icermesi nedeniyle veri toplama bir sosyal medya
uygulamasinin katilimcilarindan internet araciligs ile saglanmistir. Buna gore sanal ortamda faali-
yet gosteren ve binlerce kisinin {iye oldugu istihdam odakli dayanigma ve yardimlagsma gruplarinda
aragtirma konusu paylasilmis ve goriisme sorulart ile ilgili bilgi verilmistir. Ise girme asamasinda
nepotizm deneyimi yasayan 16 katulimei geri doniis yapmis ve arastirmanin drneklemini olustur-
muglardir. Nepotizm kaulimeilar tarafindan hassas bir konu olarak goriildiigiinden dolay: aragtir-
maya katilan 16 kisiye “N” kodlu rumuzlar verilmistir. Orneklemin demografik 6zellikleri, Tablo
I'de gosterilmektedir.

Tablo 1: Orneklemin Demografik Ozellikleri

. o Medeni Egitim Calisma Caligilan Caligilan | Calisma
Kisi | Cinsiyet | Yas o . L
Durum Durumu Durumu Sektorii Sirket Siiresi
N1 | Erkek 31 | Evli Lisans Caligtyor | Gida Tiizel 6yl
N2 | Erkek 27 | Bekar Lisans Calisiyor | Otomotiv | Tiizel 4yl
N3 | Kadin 34 | Evli Y. Lisans Calisiyor | Egitim Tiizel 10 yil
N4 | Erkek 25 Bekar Lisans Calistyor | Basin Tiizel 2yl
N5 | Erkek 28 | Evli Lisans Calisiyor | Gida Tizel 5 yil
N6 | Kadin 38 Bekar Y. Lisans Calistyor | Turizm Aile 18 yil
N7 | Ertkek 26 | Bekar Lisans Calistyor | Giivenlik | Ttizel 2 yil
N8 | Kadin 28 Bekar Y. Lisans Calisiyor | Egitim Tizel 4yl
N9 | Kadin 30 | Bekar Lisans Calisiyor | Guda Tiizel 10 yil
N10 | Erkek 42 | Evli Y. Lisans Calisiyor | Ingaat Aile 22 yil
N11 |Kadin 26 | Bekar Y. Okul Calistyor | Giivenlik | Tiizel 6 yil
N12 | Kadin 24 | Bekar Lisans Calisiyor | Turizm Tizel 2yl
N13 | Erkek 34 | Evli Lisans Calisiyor | Ingaat Tiizel 9 yil
N14 | Erkek 29 | Evli Y. Lisans Caligtyor | Otomotiv | Tuizel 4yl
N15 | Erkek 32 | Bekar Lisans Caligtyor | Egitim Tiizel 8 yil
N16 | Kadin 34 | Evli Lisans Calistyor | Tekstil - 13 yil
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Orneklemi olusturan katlimcilarin 9’u erkek, 7’si kadindir. Ortalama yas 30,5’ir. Kaulimcilarin
en genci 24, en yaslist 42 yasindadir. Kaulimeilarin 10’u lisans mezunu, 5’1 yiiksek lisans mezunu, 1’i
ise yliksekokul mezunudur. Katlimeilarin tiimii gesitli sektorlerde caligmakea ve sadece 2 kisi aile sir-

ketinde calismaktadir. Orneklemin ortalama galigma siiresi 7 yil 8 aydir.

5. Bulgular

Katlimeilarin nepotizm deneyimlerini anlamak i¢in katlimcilara; nepotizme bagvuru siireleriyle
ilgili demografik 6zelliklerden ve agik uglu arastirma sorularindan farkl olarak 3 soru sorulmus ve ali-

nan cevaplar Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2: Orneklemin Nepotizm Deneyimine 1li§kin Bilgiler

Kisii g1 | N2 | N3 | N4 | N5 | N6 | N7 | N8

Soru

Nepotizme
bagvurdugunuzda kag 25 23 24 23 23 20 24 24
yasinizdaydiniz?

Nepotizme kacinct isinizde
bagvurdunuz?

Nepotizme kag kez
basvurdunuz?

Kisi | N9 | N10 | N11 | N12 | N13 | N14 | N15 | N16

Soru

Nepotizme
basvurdugunuzda kag¢ 20 20 24 22 28 25 24 26

yasinizdaydiniz?

Nepotizme kacinct isinizde
basvurdunuz?

Nepotizme kag kez

bagvurdunuz?

Kaulimcilarin nepotizme bagvurduklarinda yas ortalamast 23,4’tiir. Buradan hareketle katulimcila-
rin, nepotizme bagvurduklarinda geng isgiictiniin (15-24) icinde yer aldiklart sdylenebilir. Katulimcilarin
12’si nepotizme ilk islerinde bagvururken, 2 kisi dordiincii, 1er kisi ikinci ve tiglincii islerinde bagvur-
muslardir. Buradan hareketle katulimcilarin kariyerlerinin baslarinda nepotizme bagvurduklari soylene-

bilir. Katulimeilarin 14’t birer kez nepotizme bagvururken, 2 kisi ikiser kez nepotizme bagvurmustur.

Toplanan verilerin analizinde fenomonoloji deseninden hareketle katlimeilarin ortak goriis ve de-
neyimleri ¢ergevesinde 7 ana tema ve 26 alt tema olusturulmugtur. Veriler tizerinden toplamda 109 te-
matik kodlama yapilmistir. Béylece katulimcilarin nepotizm algilari, nepotizme bagvurmalarinin neden-
leri ile bagvurularinin olumlu ve olumsuz sonuglari belirlenmeye caligilmigtir. Ana tema ve alt temalara

iliskin kod matrisi Sekil 1'de gosterilmektedir.
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Sekil 1: Ana Tema ve Alt Temalarin Kod Matrisi
Kod Sistemi
v (=g Nepotizm Algisi
(=g Olumiu Algi 1 1 11 1 1 1 1
(=g Olumsuz Algi 1 1 1 1 1 11 1
“ (=g Nepotizme Bagvuruda Bireysel Nedenler
(@ Uzun Siiren Issizlik 1 11 1
(=gl Askerlik 1 11 1
(=4 Deneyimsizlik 1 1 11 1
(=4 Ailenin Gorev Algisi 1
(=4 Aile Sirketi Olmasi 1 1
“ (=] Nepotizme Bagvurunun Qlumlu Sonuglari
(@ 15 Bulabilmek 1 1 1 1 11 11 1
=) Glivenilmek 1 1
(=1 Olumiu Sonugla Karsilagmayanlar 1 1 1
W (=g Nepotizme Bagvurunun Olumsuz Sonuglari
(=4 Baski ve Stres 11 1 1 1 1
(=g Sosyal Kabul Gérememe 1 1 1 1
(=g Soylentiler 1 1 1
(=g Sirketin Kurumsallagamamasi 1
(=g Olumsuz Sonugla Kargilasmayanlar 1 1
“ (=g Nepotizme Basvurulan Uygulamalar
(@4l Yalnizca Ise Alma ve Yerlestirme 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Tyl Terfi 1 1 1
(=4 Performans Degerlendirme 1
(@ TUm IK Uy gulamalar 1
v (zg] Nepotizm Araciligiyla Bagkasinin Istihdamini Saglama
(=g Sadlarim 11 1 11 1 11 1 1
(= g Saglamam 1 1 11 1 1
v (2 g Nepotizmle Miicadele
(@ g Istindam Kogullarinin yilegtirilmesi 1 11 1 1 1
(=g Ise Alma ve Yerlegtirme Uygulamalarinin Diizenlenmesi 1 1 1
(= g/ Askerlik Uygulamasinin Diizenlenmesi 1 1 1 1
(@ g Kigisel Ozelliklerin Iyilestirimesi 1
@ Aile Sirketlerinin Kurumsallagmasi 1
ETOPLAM 77 7 7 7 7 7 7 7 5 7 7 6 7 7 7109
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Bulgularda sirasiyla nepotizm algisi, nepotizme bagvuruda bireysel nedenler, nepotizmin olumlu so-
nuglari, nepotizmin olumsuz sonuglari, nepotizme bagvurulan uygulamalar, nepotizm araciligiyla bas-

kasinin istihdamini saglama ve nepotizmle miicadele ana temalar1 belirlenmistir.

Nepotizm Algisi Ana Temas:

Nepotizm algisina iligkin katilimcilardan goriislerin alinmasinin nedeni, nepotizmin yazinda genel-
likle kotii ¢cagrisimlarla anilmast ve olumsuz bir algiya sahip olmasidir. Fakat aragtirmada nepotizme
hem olumlu hem de olumsuz bir bakis acilarinin oldugu belirlenmistir. Buna gore kaulimcilarin yarist

olumlu nepotizm algisina sahipken, diger yarisi olumsuz nepotizm algisina sahiptir.

Sekil 2: Nepotizm Algisi Alt Temalari ve Vurgulanma Oranlar: (%)
Nepotizm Algisi
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Olumlu nepotizm algisina sahip N1 kisisi “Ziirkiye kosullarinda nepotizmin gayet olagan oldugunu
diisiiniiyorum. Ciinkii igsizlik orani cok yiiksek ve yeterli istihdam kaynag: yok. Torpil diye kitiilense de as-
linda hayatin bir gercegi bu.” goriisiinde bulunarak nepotizmin belli kosullar ¢ergevesinde normallesti-
gine vurgu yapmuistir.

Olumsuz nepotizm algisina sahip N2 kisisi “Nepotizmin bir torpil oldugunu diisiiniiyorum. Bir yer-
lere gelmek icin bir akrabaniza ibtiyac duymaniz rabatsiz edici. Hem bagsvuran igin, hem de diger kisiler
igin.” gorisiinde bulunarak nepotizmin birden ¢ok kisiyi etkiledigine vurgu yapmustr.

Her iki goriiste de nepotizmin bir torpil olduguna iliskin ortak bir dzellik tizerinde uzlagilmigtir.

Diger bir ifadeyle nepotizmin bir kayirmacilik tiirii olduguna vurgu yapilmistir.

Nepotizme Basvuruda Bireysel Nedenler Ana Temas:

Nepotizmin bireysel nedenlerinin aragtirilmasinin nedeni, bireye odaklanmakur. Calismada nepo-
tizm uygulamasinin toplumsal ve orgiitsel nedenlerine deginilmistir. Bireysel nedenler ise aragurmada
saptanmaya calistlmistir. Buna gére kaulimcilarin nepotizme bagvurma nedenleri bes alt tema altnda

toplanmustir.

Sekil 3: Nepotizme Basvuruda Bireysel Nedenler Alt Temalar1 ve Vurgulanma Oranlar1 (%)
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Katulimeilar nepotizme bagvurma nedenlerini en ¢ok deneyimsizlik (%31,3) ile agiklarken, en az ai-
lenin gorev algisi (%6,3) ile agiklamuglardir. Diger nedenler ise askerlik, uzun siiren issizlik ve aile sir-

keti olmasi seklinde siralanmustir.

N3 kisisi “Yiiksek lisanst bitirmis birisini siirekli olarak deneyimsizlikten dolay: reddediyorlards. Bir se-
kilde ise giremezsem nasil deneyimli olacaktim ki? Bir sekilde baslamam gerekiyordu. Ben de herkesin yap-
1191 gibi akrabalarima basvurdum” seklindeki gorisiinde yiiksek egitim seviyesine sahip olmasina ragmen
deneyimsizliginin oniinde bir engel oldugunu agiklamis ve nepotizmin oldukea yaygin bir uygulama

olduguna vurgu yapmustir.

N4 Kisisi “23 yaginda iiniversiteden mezun oldugumda askerligime 2 yil vards. Gengligimin en giizel
yillarinda askere gitmek istemedim. Calismak istedim ama cvlerim askerlige tecilli oldugu icin goriintiilen-
miyordu bile. Askerlik cok biiyiik engeldi. O yiizden ben de dayim araciligryla is buldum” seklindeki gorii-
stinde askerligin hayatin 6nemli bir kisminda etkin olduguna ve bunun geng yasta, istihdamda bir en-

gel olduguna vurgu yapmuistir.

N11 kisisi “Egitim seviyem cok iyi olmadigt icin bir siive sonra is bulamadim. Ik islerimi kendim bul-

dum fakat bir siive bir isimden ayrildiktan sonra uzun siire is bulamadim. Sonra ablam bana is buldu.”

ISSN: 2148-9874



ise Alma ve Yerlestirmede Nepotizm “IS, GUC” Industrial Relations and Human Resources Journal

seklindeki goriisiinde kariyerinde bir duraksama yasadigini vurgulamis ve bu nedenle nepotizme bag-
vurdugunu agtklamistir.

N10 kisisi “Sitlalem hep bizim sirkette calistigr icin ve ben de bu dogrultuda egitim aldigim icin in-
saat mithendisligi okudum. Sonra da aile sirketinde ¢alismaya bagladim. Halen de orada calisryorum” sek-
lindeki goriisiinde aile sirketine sahip olmalart nedeniyle egitim yolunun bu sekilde ¢izildigine vurgu

yapmis ve zaten nepotizmin aile sirketlerinde olagan oldugunu ifade etmistir.

NO kisisi “Daha mezun bile olmadan ailem bana ben istemeden is buldular. Bunu istemedim fakat ai-
lem sanki bunu kendi gorevleriymis gibi algiladilar. Zaten kardeslerim ve kuzenlerim de ailem araciligryla

is buldu” seklindeki goriisiinde ailesinin kendi istihdamini bir gorev olarak algiladigina vurgu yapmustir.

Nepotizme Basvurunun Olumlu Sonu¢lar:

Calismada nepotizmin olumlu sonuglarinin olduk¢a az oldugu vurgulanmisur. Kaulimeilarin ge-
nel bir cogunlugu, %64,3 oranla kargilagtiklari tek olumlu sonucun is bulabilmek oldugunu ifade et-
miglerdir. ki katilimet olumlu bir sonugla karsilagmadiklarini ifade ederken, bir katilimct ise giivenil-

mek ifadesinde bulunmustur.

Sekil 4: Nepotizme Basvurunun Olumlu Sonuglar1 Alt Temalar: ve Vurgulanma Oranlari (%)

Nepotizme Basvurunun Olumlu Sonuclan

70%
63%
56%
49%
42%
35%
. 21,4%
21%
14,3%

14%

7%

0% . . " "

Is Bulabilmek Olumlu Sonugla Karsilasmayanlar Guvenilmek

N14 kisisi “Is bulabilmem tek olumiu sonucuydu.” seklindeki goriisiinde nepotizmin esasen baska bir
olumlu sonucunun olmadigina iligkin vurgu yapmistir. Nitekim 16 kisili 6rneklemin 11 kisisi olumlu
sonucun, is bulabilmek oldugunu ifade ederken “tek, sadece ve yalnizca” gibi kelimeler tizerinde uzlas-
muslardir.

N4 kisisi herhangi bir olumlu sonucunun olmadigini “Hichir olumlu sonugla karsilasmadim.” sek-
linde ifade ederken, N2 kisisi “Sirketin yoneticileri amcamin yakin arkadasiyds ve bana giiveniyorlards.
Ben de bosa ¢ikarmadim. Kisa siirede yiikselebildim” seklindeki ifadesiyle akrabalik iligkisinin yaratug bir

giiven duygusunu ifade etmistir.

Nepotizme Basvurunun Olumsuz Sonuclar:

Calismada nepotizmin genelde olumsuz sonuglar dogurduguna iliskin genel algt vurgulanmisur. O
nedenle arastirmada da katilimeilardan buna iliskin goriisleri alinmisur. Kaulimcilar, nepotizme bagvu-

rularinda bes ayr1 olumsuz sonugla kargilagtiklarin: ifade etmislerdir.
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Sekil 5: Nepotizme Bagvurunun Olumsuz Sonuglari Alt Temalar: ve Vurgulanma Oranlar (%)

Nepotizme Basvurunun Olumsuz Sonuglari
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N3 kisisi “Tek olumsuz sonug kendimi kotii hissetmemdi. Sirkette kendimi kanitlayana kadar kendimi
kotii hissettim. Hep bask: altindaydim” seklindeki goriistiyle en ¢ok karsilagilan olumsuz sonug olan bask:
ve stresin baski ayagina vurgu yaparken, N15 kisisi “Kendimi siirekli stres altinda hissediyordum belli bir
siire de olsa” seklindeki goriisiiyle stres ayagina vurgu yapmustir. Buna gore nepotizme bagvuranin (ka-

yirilanin) psikolojik anlamda bazi sorunlarla karsi karsiya kaldigs ileri siiritilebilir.

N5 kisisi “Belli bir siire ¢calisma arkadagslarim tarafindan diglandim. Bu agikea olmuyordu ama el altin-
dan yapilryordu” seklindeki goriisiiyle sosyal kabul gérme noktasinda sitkinti ¢ektigine vurgu yapmustir.

N14 kisisi “Tek olumsuz siire¢ cevredekilerin dedikodusuydu ciinkii kiiciik bir isletmede ¢alisyyordum.”
seklindeki goriisiinde nepotizmin kotii algist nedeniyle soylentilere maruz kaldigina vurgu yapmistir.

Bu durum esasen sosyal kabul gérmeme alt temasini da destekleyen bir durumdur.

Katlimcilardan N10 ve N12 kisileri olumsuz bir sonugla karsilasmadiklarini ifade ederken, N6 ki-
sisi “Olumsuz tek sonu¢ var o da sirket olarak kurumsallasamamiz.” seklindeki goriisiinde aile sirketleri-

nin genel bir sorununa deginmistir.

Nepotizme Basvurulan Uygulamalar

Orneklemi olusturan katilimcilar esasen ise alma ve yerlestirmede nepotizme basvuran kisilerdir. Fa-
kat bunun sadece ise alma ve yerlestirmeyle sinirli kalinip kalinmadigini arastirmak icin katulimeilara,
nepotizme bagvurduklari diger uygulamalar da sorulmustur. Buna gore kaulimcilarin tiimii ise alma ve
yerlestirmede nepotizme bagvurmus, fakat katulimcilarin bazilart bu durumla sinirli kalmayarak terfide,

performans degerlendirmede ve tiim IK uygulamalarinda da nepotizme bagvurmuslardir.

Sekil 6: Nepotizme Basvurulan Uygulamalar Alt Temalar: ve Oranlar1 (%)
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Kaulimcilarin ¢ogu yalnizca ise alma ve yerlestirmede nepotizme bagvururken, diger insan kaynak-
lart uygulamalarinda da nepotizme bagvuranlar mevcuttur.

N1 Kisisi “Bagka herhangi bir sey olmads. 1ek sorunum ise girememekti. Bagka bir seyde nepotizme ih-
tiyag duymadim.” seklindeki gortisiinde nepotizme sadece sorununa cevap verecek sekilde bagvurdu-
guna vurgu yapmistir.

N16 kisisi “Terfi edildigimee de bu siire etkili oldu ¢iinkii amcam niifuzlu biriydi.” seklindeki gortsiinde,
akrabasinin etki alani nedeniyle yalnizca ise alma ve yerlestirme ile sinirli kalamadigina vurgu yapmustir.

Teyzesinin insan kaynaklart uzmani oldugu sirkette calisan N8 Kisisi “Performans notlarim yiiksek
geliyordu. Zaten diisiik performansta calismzyordum ama biraz iyilestirmeler de var gibiydi.” gorisiinde
bulunurken, aile sirketinde ¢alisan N10 kisisi “sirketteki tiim uygulamalar” gorisiinde bulunmustur.

Nepotizm Araciligryla Baskasinin Istibdamini Saglama

Nepotizmin belli nedenlerle gittikce artan bir egilim oldugu ¢alismada vurgulanmistir. Bu nedenle is-
tihdamlarinda nepotizme bagvuran katlimcilarin, bagkalarinin istihdamini bu yolla saglayip saglamayacak-
lar1 arastirilmugtir. 10 katilimar saglayacaklarini ifade ederken, 6 kaulimer saglamayacaklarin: ifade etmistir.

Sekil 7: Nepotizm Araciligiyla Bagkasinin Istihdamini Saglama
Alt Temalar: ve Vurgulanma Oranlar (%)
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N12 kisisi “Saglarim ¢iinkii mevcut sartlar buna itiyor insani” seklindeki goriisiinde nepotizme bag-
vurunun nedenlerine vurgu yaparken, N9 Kisisi “Saglamam ¢iinkii bence olmamas: gereken bir sey” sek-

lindeki goriisiinde nepotizmin olumsuz algisina vurgu yapmustur.

Nepotizmle Miicadele

Arastirmada kaulimeilardan nepotizmin en aza indirilmesi i¢in ¢oziim 6nerilerinde bulunmalart istenmitir.

Sekil 8: Nepotizmle Miicadele Alt Temalar1 ve Vurgulanma Oranlar1 (%)
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N1 Kkisisi “Ziirkiyenin egitim sisteminin ve istibdam kosullarimin iyilestirilmesi gerekiyor bence. Cok
mezun var ama is yok. Diizgiin politikalarin belirlenmesi oncelik olmalidir.” seklindeki goriisiiyle mevcut
uygulama, kogul ve politikalarin iyilestirilmesi gerekliligine vurgu yapmistir. Nitekim istihdam kosul-
larinin iyilestirilmesi alt temasini olusturan goriisler arasinda bir uzlagt saglanmug ve goriis sahipleri ge-

nellikle ayni sekilde agiklamistir.

N2 kisisi “Benim ¢oziim onerim askerlikle ilgili olan diizenlemenin biraz daba esnetilmesi, secenekler sunul-

mast ya da baska bir sekilde diizenlenmesi.” seklindeki goriisiiyle meveut askerlik uygulamasina dikkat ¢ekmistir.

N8 kisisi “Sirketlerin deneyimsiz calisan: ise almama egiliminden vazgecmesi gerekiyor” seklindeki go-
riisiiyle orglitlerin ise alma ve yerlestirme uygulamalarinin diizenlenmesi ve belli egilimlerin degistiril-
mesi gerekliligine vurgu yapmustir.

N9 kisisi diger goriislerden farkli olarak “Herkesin kendisine giivenmesi gerekiyor. Herkes kendisine
yatirim yapmaly ve kendi ¢abalarina basvurmalar: gerekiyor” goriisiiyle bireye odaklanmug ve bireysel ca-
baya vurgu yapmustr.

NG kisisi “Aile sirketlerinin giderek kurumsallasmasi gerekiyor.” seklindeki goriisiiyle aile sirketlerinin

genel bir sorununa vurgu yapmustir.

Calismada katulimcilarin nepotizm ile ilgili gériiglerinin analiz edilmesi sonucunda 7 ana tema ve
26 alt tema tespit edilmistir. Oncelikle, 6rneklemi olusturan katilimcilarin yas ortalamasinin 30,5 ol-
masina karsin, nepotizme bagvurduklar yas ortalamasi 23,4tiir. Buradan hareketle nepotizme geng sa-
yildiklari dénemde bagvurduklari ileri siiriilebilir. Bunun nedeni olarak, tilkemizde gengler arasinda is-
sizligin yliksek seviyelerde seyretmesi gosterilebilir. Ayrica bu bulgu daha once agiklanan nepotizmin
toplumsal nedenlerinden olan ekonomik yapiya iliskin goriisii desteklemektedir. Hayajenh ve digerle-
rine (1994) gore, ekonomik yapiya gore yiiksek igsizlik oranlari, zaten az olan pozisyonlara yonelik re-

kabeti arttirmakta ve is bulmada nepotizmi yayginlastrmaktadir.

Gergekten katillimcilarin nepotizme bagvurma nedenleri temasinda yine is bulmayi zorlastiran ko-
nular 6n plana gikmistr. Katulimeilar nepotizme bagvurma nedenlerini gesitli durum ve kosullara bag-
layarak agiklamistir. Bunlar deneyimsizlik, askerlik, uzun siiren issizlik, aile sirketi olmasi ve ailenin
gorev algisi seklindedir. Deneyimsizlik, askerlik ve uzun siiren igsizlik is bulmay: zorlagtiran nedenleri

kapsayan alt temalardir.

Kaulimcilar nepotizme genelde ilk islerinde ve ¢aligma yasamlarinda bir kez bagvurmuglardir. Ne-
potizmin bu boyutuyla katlimcilar tizerinde ¢alisma yasamlarina adim atmalart i¢in kolaylastirict bir
etki yaratug soylenebilir. Ayrica nepotizme tigiincii ve dordiincii iglerinde bagvuran kaulimeilar uzun
stiren igsizliklerini ortak neden olarak belirtmektedir. Katulimcilarin nepotizme, ¢alismaya devam etmek

icin yoneldikleri anlagilmaktadir.

Kaulimcilarinin yarisinin olumlu nepotizm algisina, diger yarisinin ise olumsuz nepotizm algisina
sahip oldugu tespit edilmistir. Buna kargin her iki grubun nepotizme bagvurduklari ve ¢alisma yasamla-
rinin bir evresinde bu sekilde istihdam edildikleri anlagilmaktadir. Padgett ve digerleri (2015), ise alma
stirecinde iyi ve kotii nepotizm olarak adlandirabilecegimiz iki yaklasimi arastirmis ve iki yaklagim ile

de kargilagilabildigini dogrulamugtir. Calisgmada benzer bir sonuca, kayirilanlar agisindan da ulagilmistir.

Nepotizm araciligiyla bagkasinin istihdamini saglama temasinda; olumlu nepotizm algisina sahip 8

katulimcidan 8’1 ile olumsuz nepotizm algisina sahip 8 katlimcidan 2’si, nepotizm yoluyla bir bagkasini



istihdam edebilecegini aciklamigtir. Bir akrabasina istihdam saglayabilecegini ifade eden katulimcilarin
hemen hepsi, onlart bu yola iten kosullara vurgu yapmislardir. Buradan hareketle nepotizmin; iyi algi-
lansin ya da algilanmasin, belli kosul ve nedenler ileri siiriilerek bagvurulan bir uygulama oldugu ileri

stiriilebilir.

Calismanin ilk kisminda nepotizmin avantajdan ¢ok dezavantaja sahip oldugu vurgulanmugti. Ne-
potizme bagvurmanin olumlu sonuglari alt temasinda, kaulimeilarin biiytik ¢ogunlugu (%64,3) tek
olumlu sonucun is bulabilmek oldugu kanisinda uzlagirken, nepotizme bagvurunun olumsuz sonuglar:
temasinda goriisler gesitlilik gostermistir. Buradan hareketle katlimeilarin olumlu sonugtan ¢ok, olum-
suz sonucu daha ¢ok vurguladiklari ileri siiriilebilir. Nitekim Abdalla ve digerleri (1998), kayirilan kisi-
lerin tizerinde biiyiik bir bask: yaratmasi, 6rgiitte birtakim haksizliklara ugramasi ve 6rgiitte soysal ka-
bul gormelerinin zorlasmasi gibi olumsuzluklardan bahsetmektedir. Calismada benzer sekilde baski ve

stres, sosyal kabul gérmeme ve séylentiler seklinde olumsuzluklar belirlenmistir.

Kaulimeilarin biiytik cogunlugu (%68,8) nepotizme sadece ise alma ve yerlestirme uygulama-
sinda bagvurmugtur. Buna ek olarak terfi, performans degerlendirme ve diger insan kaynaklari uy-
gulamalarinda bagvuranlar da vardir. Nadeem ve digerlerine (2015) gore, nepotizm yalnizca ise alma
ve yerlestirmede degil, performans degerlendirme, terfi, ddiillendirme ve isten ¢ikis yonetiminde
de karsimiza ¢tkmaktadir. Bu nedenle bulgunun yazinda belirtilen, nepotizmin érgiitlere ise alma
ve yerlestirme uygulamasiyla girdigine iliskin goriisle uyum gosterdigi ileri stirtilebilir. Ancak ka-
ulimcilar agisindan diger insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda nepotizm siirecine fazla bag-

vurulmadig1 anlagilmaktadir.

Katlimeilar nepotizm sorununun en aza indirilmesi i¢in diistindiikleri ¢6ziim 6nerilerini 5 alt te-
mada agiklamiglardir. Bunlar istihdam kogullarinin iyilegtirilmesi, askerlik uygulamasinin diizenlenmesi,
ise alma ve yerlestirme uygulamalarinin diizenlenmesi, aile sirketlerinin kurumsallagmast ve kisisel 6zel-
liklerin iyilestirilmesi seklindedir. Burada, nepotizme bagvuru nedenleri ile ¢6ziim 6nerileri arasinda bir
paralellik oldugu séylenebilir. Katilimeilarin nepotizmle miicadele noktasinda ¢oziim 6nerisi gelistirir-

ken, nepotizme bagvurma nedenlerinden hareket ettikleri ileri stirtilebilir.

Nepotizm ise alma ve yerlestirme uygulamalarinda karsilagilan ve orgiitlere ise alma ve yerlestirme
evresinde girdigi ileri siiriilen bir kayirma tiiriidiir. Ayrica nepotizme iliskin algi ve bakis agis1 genel-
likle olumsuzdur. Orgiitleri nepotizme iten birgok neden s6z konusudur. Fakat 6rgiitler bu kayirma uy-
gulamasinin, kayiran tarafini ifade etmektedir. Kayirilan tarafini ise bu uygulamaya bagvuran ya da bu
uygulamayla istihdam edilmeyi kabul edenler olusturmaktadir. Kayiran tarafin neden bu uygulamaya
bagvurdugu yazinda agiklanmus, kayirilan tarafin neden bu uygulamaya basvurdugu ise ilk defa bu aras-

tirma ile agiklanmaya galigitlmugtir.

Kayirilanlardan olusan arastirma 6rneklemine gore, bes nedenden dolay1 nepotizme bagvurulmak-
tadir. Buna gore bu bes neden; deneyimsizlik, askerlik, uzun siire igsizlik, aile sirketlerinin olmasi ve
ailenin gorev algist seklinde siralanabilir. Nepotizm olumlu algilansin ya da algilanmasin; nepotizm ile
istihdam edilenler, bir baskasini nepotizmle istthdam etme egilimindedir. Nepotizmle miicadele nokta-
sinda ise, orgiitsel nedenlere iliskin ¢oztim onerileri liyakat ile adil ise alma ve yerlestirme uygulamalari
iken, bireysel nedenlere iliskin ¢6ztim 6nerileri makro politikalarin, uygulamalarin, ise alma ve yerles-

tirme sistemlerinin iyilestirilmesi seklindedir.
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Calismada sadece ise alma ve yerlestirme siirecinde nepotizme odaklanilmistir. Diger insan kaynak-
lart y6netimi islevleri agisindan nepotizm durumu degerlendirilmemistir. Bu nedenle nepotizmle ilgili
arastirmalarin, farkli insan kaynaklari yonetimi iglevlerinde arastirilmasi yazina katki saglayabilir. Ayrica
nepotizmin; motivasyon, verimlilik ve performans gibi 6rgiitsel ¢ikularla iligkisini aragtirilmast énerile-
bilir. Caligmanin sinirhiliklari igin aragtirmanin 16 kisi ile cevrimici gergeklestirilmesi belirtilebilir. Ko-
nunun igerigi nedeniyle goriismeler isyerlerinde gergeklestirilememis ve kimlikler gizli tutularak cevri-
mici yapilmistur.
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