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GIRIS

Bir igletmenin ‘aile isletmesi’ olarak tanimlanmasi igin aile reisinin ya da ailenin
geciminden sorumlu kisilerin isletmenin baginda bulunmasinin yeterli oldugu ifade
edilmektedir'. Aile isletmeleri tarafindan karsilasilan en biiyilk sorunlardan biri
nepotizmdir?. Giiniimiizde genis anlamiyla aile fertlerine ayni isletme iginde is verilmesi
seklinde kullanilan nepotizm kavramini; yalnizca akraba iliskilerinin 6n planda tutulmasi
suretiyle bir kimseyi kabiliyet, beceri, egitim diizeyi ve basar1 gibi unsurlar gbzetmeksizin
ise almak olarak tanimlamak miimkiindiir®. Kisiler arasi iliskiler s6z konusu oldugunda
siibjektif bir karaktere sahip olan nepotizm, uygulama sirasinda magduriyete sebep
olmakta ve ¢ogunlukla da orgiitsel iligkilere zarar vermektedir. Zira 6zellikle aile iiyesi
olmayan calisanlarin, bir kiginin yeterli nitelikleri tasimadan yalnizca akraba ve ona yakin
bir iliski ile ise alinmasi, yiikseltilmesi ya da ayricalikli olarak sirketin kaynaklarindan
faydalandirilmasi gibi durumlardan memnun olmayacag1 varsayilmaktadir®,

Ailenin Oncelikleri, aile isletmelerinde ¢ogunlukla mevcut isletmecilik kurallarinin
oniinde yer almaktadir. Personel secim ve degerleme degiskenleri kullanilmayan pek ¢ok
aile isletmesinde, sirket icindeki kilit pozisyonlarda aile iiyeleri bulunmaktadir. Fakat
aileden olmayan ¢aligsanlar i¢in, adaletsiz olan bu durum oldukg¢a rahatsiz edici olmaktadir.
Bu durumda meydana gelen giiven ve adalet eksikliginden dolayr c¢alisanlarin
motivasyonlari, 1is tatminleri ve kisisel performanslari bundan olumsuz yonde
etkilenmektedir. Bunun neticesinde de, aileden olmayan c¢alisanlar isletmeden
ayrilmaktadirlar.

S6z konusu durum isletme agisindan degerlendirildiginde ise, kayrimciligin
desteklendigi bir orgiitsel iklimin varligindan bahsedilmesi miimkiindiir. Goéreve gelme
sirasinda yetenek ve basarilarin goze alinmadiginin diisiiniildiigii bu tiir bir iklime sahip
biitiin isletmelerde, is kayb1 ve basarisizlik genellikle kaginilmaz olmaktadir®.

Aile isletmelerinin ekonomideki yerinin ne denli 6dnemli oldugu bir gercektir.
Bundan dolayi, bu isletmeleri dikkatle incelemek ve onlarinin sorunlarini ortadan
kaldirmak sarttir. Bu anlamda aile isletmelerinde nepotizmin Orgiitsel bagliliga etkisini
incelemek bu ¢alismanin amacini olusturmaktadir.

! Ozgiir Ates, Aile Sirketleri: Degisim ve Siireklilik, Ankara Sanayi Odas1 Yayini, Ankara, 2005,
ss.2-3.

2 Mustafa Biite - Erdal Tekarslan, “Nepotizm’in Calisanlar Uzerine Etkileri: Aile Isletmelerine
Yonelik Bir Saha Arastirmas1”, Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, C. 6, S. 1, 2010, ss. 3-4.

8 Hayrettin Ozler - Derya Ergun Ozler - Giilten Eren Giimiistekin, “Aile Isletmelerinde Nepotizmin
Gelisim Evreleri ve Kurumsallasma”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 1, S. 17,
2007, s. 438.

4 Hiiseyin Arash - Ali Bavik - Erdogan H. Ekiz, “The effects of nepotism on human resource
management: The case of three, four and five star hotels in Northern Cyprus”, International Journal of
Sociology and Social Policy, C. 26, S. 7/8, 2006, s. 295.

5 Salih Cem lyiisleroglu, Aile Sirketleri: Adana ve Cevresinde Faaliyet Gosteren Aile Sirketlerinde
Nepotizm Uygulamasinin Tespitine Yonelik Bir Arastirma, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
(Yiiksek Lisans Tezi), Adana, 2006, s. 44.



Calismamin Simirhihiklar

Bu calisma Kocaeli bolgesinde yapilmis olup calismanin sonuglart bu bolge ile
simirhdir. Arastirmada analiz yontemi olarak sadece kantitatif yontemler kullanilmis olup
calismanin sonuglarinda kalitatif yontemlere yer verilmemistir. Bu baglamda bu calisma
kantitatif sonuclar ile sinirhidir.



1.BOLUM
AILE ISLETMELERI

1. 1. AILE ISLETMELERI TANIMI

Insanlarmn kisiliklerinin olusmasinda ve sosyallesmelerinde ailenin etkin bir rolii
bulunmakla beraber aile, bireye toplumun sosyo-kiiltiirel dzelliklerini de katar. Oriicii,
Kiligc ve Yilmaz’a® gore, bireylerin davranislar1 ailenin icinde bulundugu sosyal ve
ekonomik siniftan, ailede alinan egitim ve gorgiiden, ¢ocuklarin anne-babalarini rol model
almalarindan dogrudan veya dolayli olarak sekillenmektedir. Ayrica bu unsurlar sayesinde
ailenin isim, kiiltiir ve varlik olarak devamlilig1 saglanmaktadir?.

Yine ayni sekilde aile, ¢ocuklarin calisma aligkanligi edindikleri ve ¢alisma
iligkilerini 6grendikleri ilk alan olma ozelligine sahiptir. Cocuklara ev islerinde ve
ekonomik anlamda iiretken islerde belli 6l¢iilerde yer verilmesi durumunda bunun onlara
sosyal biitlinlesmeyi saglamalarinda, rollerini 6grenmelerinde ve beceri kazanmalarinda
katkis1 biiyiik olacaktir. Yetisen ¢ocugun gelecekte yapacagi islere kendini hazirlamasi
acisindan gerekli goriilen bu durum, cocuklara faydaci bir deger yiiklemenin yaninda
calismasinin da énemli olduguna vurgu yapilmasina yardimci olmaktadir®,

Yapilan arastirmalar gostermektedir ki, girisim anlayisinin olusmasinda ve firma
basarisinin saglanmasinda aile ve aile baglar1 énemli bir unsur olmaktadir®. Cogunlukla
girisimci aileye mensup bireyler ya aile islerini biiyiitmiisler ya da benzer is kurma yoluna
gitmislerdir®.

Bu durumu girisimcilik literatiiriinde de gormek miimkiindiir. Bu literatiir
incelendiginde, 1985°ten itibaren aile isletmeleriyle ilgili yapilan ¢aligmalarin hizla arttigi
tespit edilmistir. Ornegin, girisimcilikle ilgili 1985-1999 yillar1 arasinda yapilmis olan
caligmalarin nerdeyse yarisi aile isletmeleri hakkinda olmustur. ABD’de iiyelerinin
akademisyenler, arastirmacilar ve profesyonel danismanlardan olusan Aile Isletmeleri
Enstitiisti yani “US FamilyFirmInstitute” kurulmus olmasinin yaninda 1990’da Lozan’da
Uluslararas1 Aile Isletmeleri Ag1 olusturulmustur. Bu da aile isletmelerinin ekonomik

! Edip Oriicii - Recep Kilig — Ozer Yilmaz, “Universite Ogrencilerinin Girisimcilik Egilimlerinde

Ailesel Faktorlerin Etkisi Uzerine Bir Uygulama”, Girisimcilik ve Kalkinma Dergisi, C. 2, S. 2, 2007, ss.
30-31.

2 Nazan Yelkikalan - Erdal Aydim, “Aile Isletmelerinin Yasamlarm Siirdiirebilmesinde Sonraki
Kusaklarin Duygusal Sahiplik Algilamasinin Rolii ve Onemi”, Yénetim Bilimleri Dergisi, C. 8, S. 2, 2010,
ss. 81-120.

8 Cigdem Kagitcibasi, Kiiltiirel Psikoloji, Kiiltir Baglaminda insan ve Aile. Sosyal Psikoloji
Dizisi: 2, Evrim Yayinevi, Istanbul, 2007, ss. 55-56.

4 Ismail Seving, “Biiyiime Siirecindeki Aile Isletmelerinin Karsilasabilecekleri Sorunlar: Konya’da
Faaliyet Gosteren Aile Isletmelerinde Bir Uygulama”, iktisadi ve idari Bilimler Dergisi, C. 19, S. 2, 2005,
ss. 315-3109.

5 Omer Aytag, “Girisimcilik: Sosyo-Kiiltiirel Bir Perspektif’, Dumlupmnar Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, C. 16, 2006, ss. 146-148.



hayatta ne kadar belirgin ve nemli olduguna bir &rnek teskil etmektedir®. Ancak yine de
aile isletmelerinin heniiz belirlenmis tek bir tanim1 bulunmamaktadir’.

Bir igletmenin “aile igletmesi” olarak tanimlanmasi i¢in aile reisinin ya da ailenin
geciminden sorumlu kisilerin isletmenin baginda bulunmasinin yeterli oldugu ifade
edilmektedir®. Fakat aile isletmelerinin genis kapsamli ele alman tanimlarinda ¢ogunlukla
iki farkli bakis agisina rastlanmaktadir. Bu tanimlarin biri servetin miilkiyetine iliskin
tanimlar olup ikincisi ise, yonetim iligkileri ve kan bag1 dikkate alinarak yapilan tanimlar
olmaktadir. Aile isletmelerinde aile servetinin dagitilmamasi adina kurulan isletmeler
servetin miilkiyeti agisindan ele alinirken, bir ailenin kontroliinde olan isletme ya da
ortaklar arasinda kan bagi bulunan kisilerden olusan isletmeler ise kan bagi ve yonetim
iligkilerinin dikkate alinmasiyla tanimlanmaktadir. S6z konusu iki bakis agisi1 birlestirilerek
bir tanim yapilmak istendiginde; aile isletmesini, ailenin ge¢iminin saglanmasi ya da
mirasin dagilmamasi adina kurulmus olan, ailenin geciminden sorumlu olan kisi tarafindan
yonetilen, ¢cogunlukla yonetim kademelerinde aile bireylerinin bulundugu, biiyiik 6lciide
kararlarin aile bireyleri tarafindan alindig1 ve ailedeki ikinci nesilden ise almalarin oldugu
isletmeler olarak tanimlamak miimkiindiir®.

Aile isletmeleri hakkinda birgok tanim bulunsa da bazi noktalar nerdeyse tiim
tanimlarda yer almaktadir. Bunlar®?;

e Ailenin is kurmus hali aile isletmesi olmaktadir.

e Aile icinde bir girisimci tarafindan baslatilmis ve sonralar1 ailenin biiytlik
cogunlugunu isin i¢ine alan kurumsal yapilar aile isletmeleridir.

e Ailenin kendine 6zgii kiiltiir ve gelenegini isine yansittigi sosyal yapilar aile
isletmeleridir.

o Aile isletmeleri ¢esitli aile bireylerinin versiyonlarindan olusmaktadir. Bunlara
ornek olarak da; tek basina girisimci aile lideri, lider ve esi, lider ve ¢ocuklari, lider,
esi ve ¢ocuklari, lider ve kardesleri, liderin ¢ocuklari, damatlar, gelinler ve sadece
kardeslerle kuzenler gibi versiyonlar gosterilebilir.

e Aile isletmesinde, miilkiyet kavraminin 6nemli oldugu ve miilkiyetin aileye ait
olma durumu s6z konusudur.

6  Ayse Irmis - Neslihan Akga, “Aile Isletmelerinde Aile Uyelerinin Istihdami: Denizli Aile

Isletmelerinde Bir Arastirma”, Pamukkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 8, 2011, s.
20.

7 Semra Arikan, Girisimcilik, Temel Kavramlar ve Baz1 Giincel Konular, Siyasal Kitabevi,
Ankara, 2004, ss. 297-298.

8 Ates, age.,ss.2-3.

o Nurullah Geng- Fatih Karcioglu, “Aile Isletmelerinin Karsilastiklar1 Sorunlar ve Coziim Onerileri-
Bir Uygulama”,1. Aile isletmeleri Kongre Kitabi, istanbul Kiiltiir Universitesi Yayinlar1, Yaym No: 40,
Istanbul, 2004, s. 21.

0 Meltem Onay Ozkaya - Canan Muter Sengiil, “Aile Sirketlerinde Kurumsallasma ve ikinci Kusagin
Kurumsallasma Konusuna Bakis Acis1”, D.E.U. I.I.B.F. Dergisi, C. 21, S. 1, 20086, s. 110.



e Aile isletmesinde, aile isi etkilerken is de aileyi etkilemektedir.

Giliniimiizde detayli bir bi¢cimde inceledigimizde aile isletmeleri, diinya ve {ilke
ekonomisinde, ekonomik ve toplumsal anlamda 6nemli yap1 taslarindandir. Aile sirketi,
ailenin her bireyinin, sirket biinyesinde, kendi 6znel deneyimlerini ve yeteneklerini bir
biitlin olarak iiretime katki koyar hale getirmesi faaliyetidir. Aile sirketleri kendi
varliklarimi siirdiiriirken ayni zamanda yeni bir istihdam alan1 olusturarak, vergi ile orantili,
iilke ekonomisine ciddi anlamda katki saglamaktadir®?,

1988 yilina kadar aile isletmeleri ile ilgili inceleme ve arastirma yazilarina yeteri
kadar yer verilmemekle birlikte, 1988 yilinda bu konuda bilimsel anlamda ilk dergi
“Family Business Review” ¢ikmistir'?. Derginin piyasaya cikisi ile birlikte, aile isletmeleri
mercek altina alinabilen ve bilimsel olarak incelenmesi tercih sebebi olan, bir konu haline
gelmistir. Dergi, daha sonra yapilacak olan birgok bilimsel aragtirma ve caligmanin da
Onciisti olmustur.

Aile isletmesinin tanimi, konuya yaklasim gosteren tarafin bakis agisina gore
degismektedir. Baz1 aragtirmacilar ailenin en az iki iiyesinin sirketin yonetim kadrosunda
ya da sirketin sahibi olarak aktif halde bulunmasi gerektigini savunurken, bazilar sirket
kararlarindan bir kisiden fazla aile tyesinin etkilendigi her sirketi aile isletmesi
saymaktadir. Kimi arastirmacilar, ailenin en az %51 hisse sahibi olmasi gerekliligini,
kimisi ise farkli kusaklardan diiyelerin aktif olarak sirkette bulunmasi gerekliligini
savunurken, kimisi de sadece 6nemli kararlarda ailenin sirkete miidahalesini yeterli bulur'?,

Bu durum, aile isletmesi kavramimi genel bir tanimlama ile smirlandirmay1
zorlastirir. Net bir tanimlamanin olmamasi, bu alanda bilimsel ¢alismada bulunanlarin isini
en bastan zorlagtirmaktadir. Bu tanimlara kisaca goz atacak olunursa;

Aile igletmesi, sinirli bir sermaye ile sirketin hissesinin bilyiik bir kismia sahip
olan, bir fikir dogrultusunda ve o fikri gelistirmek i¢in ciddi bir ¢aba gdsterilen, birkag kisi
ortakligiyla baslayan, kiigiik bir kurumdur®*,

Bir kurumda hisse dagilimi ve sirket yonetimine dair kararlarin aile veya ailelerin

etkisinde olmasina aile isletmesi denir?®.

Hisse sahiplerinin ve hisse sahiplerinin yakinlarinin, sirket yonetimine dahil
olduklar sirket tipine aile isletmesi denir®®.

11 Canan Cetin - Esra Din¢ Ozcan - Erkan Tagkiran - Ata Ozdemirci, Aile Kiiltiiriiniin Aile isletmesi

Kiiltiirii Uzerindeki Etkisi, Istanbul Ticaret Odas1 Yaymlar1, Istanbul, 2010, ss. 13-15.

12 Evren Ayranci, Aile Isletmelerinde Ailenin Etkisi ve Finansal Performans Tatmini ile iliskisi
Uzerine Bir Arastirma, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yayimlanmamis Doktora Tezi),
Istanbul, 2009, s.3.

13 H. Robert Brockhaus, “Family Business Seccession: Suggestions for Future Research”, Family
Business Review, Vol. 17, No. 2, 2004, pp. 165-177.

14 Babicky Jacqueline,”Consulting to the Family Business”, Journal of Management Consulting,
Vol. 3, No. 4, 1987, pp. 25-32.

15 Phyllis Holland - E. John Oliver, “An Empirical Examination of the Stages of Family Business”,
Journal of Business and Entrepreneurship, Vol. 4, No. 3, 1992, pp. 27-38.



Sirketin liderlik basaris1 adma verilen kararlarin ve yapilan planlarin, sirket
yonetiminde aktif olarak yer alan aile {iyeleri tarafindan etkilendigi kuruma aile igletmesi
denir®’.

Aileden en az bir kisi sirkette calisiyor ya da sirketin tamami aile iiyelerinden
olusuyor ya da aile iiyelerinden biri resmi olarak ¢alismiyor olsa da diizenli olarak sirkette
bulunuyor ve yardim ediyor ise; o sirketi aile isletmesi olarak tanimlanabilir'®,

Biitiin bu tanimlamalarda farkli bakis acilarindan kaynaklanan fikir ayriliklari,
kesin ve net bir tek tanim iizerinde yogunlasmay1 imkansiz hale getirir. Bu nedenle
arastirmacilarin, incelemeye aldiklart aile isletmesinin alt kiimelerinin tanimini ¢ok net
yapmalar1 oldukca énemlidir?®.

Tim bu tanimlamalarin 1s18inda  ve meveut tanimlamalart  kullanarak
Ayranci?®konuyu daha da etraflica ele almis ve bes farkli kriterden olusan gruplandirmay:

karma, dinamik ve statik olmak {izere ii¢ ana baslikta toplamistir.

Tablol:Genellestirilmis Aile Isletmeleri Tanimlarina Ornek

Statik Ozellik Belirten Karma Ozellik Belirten Dinamik Ozellik Belirten

(Mevcut Durumu Tanimlar (Mevcut Durumdaki

Gosteren) Tanimlar Degisikligi Dikkate Alan)
Tanimlar

Sahipligi Temel Alan Birden Cok Gostergeden Yoneticiligin Transferini

Tanimlar Yararlanan Tanimlar ya da Sahipligi Temel

Alan Tanimlar

Yoneticiligi Temel Alan
Tanimlar

Isletme ile etkilesimde
olan ile tiyelerini temel
alan tanimlar

Kaynak: Ayranci, 20092

Simdiye kadar degerlendirilen farkli bakis agilarimin meydana getirdigi farkh
tanimlamalar tek bir potada toplanacak olursa; aileden en az iki kusagin aktif gorevde yer
aldigi, sirket yonetiminde aile bireylerinin etkin oldugu, aile {iiyelerinin yonetim
kademelerinde yer aldigi, ailenin gecimiyle yiikiimlii olan sahis tarafindan, ailenin

16 Johannes H.M. Welsch, “The Impact of Family Ownership and Involvement on the Process of

Management Succession”, Family Business Review, Vol. 6, No. 1, 1993, pp. 31-54.

17 C. Handler Wendy, “Methodological Issues and Considerations in Studying Family Businesses”,
Family Business Review, Vol. 2, No. 3, 1989, pp. 257-276.

18 R. Amy Lyman, “Customer Service: Does Family Ownership Make a Difference?”, Family
Business Review, Vol. 4, No. 3, 1991, pp. 303-324.

19 Brockhaus, a.g.m., pp. 165-177.

20 Ayranci, a.gm.,,s. 11.

2L Ayranci, a.gm.,,s. 11.



gecimini saglamak ve ya mirasin dagilmamasi i¢in yoOnetilen kuruma aile isletmesi
denilebilir?,

1. 2. AILE ISLETMELERININ OZELLIKLERI

Yapilmis olan aragtirmalar, aile isletmelerinin diger isletmelere nazaran kendilerine
has bazi 6zelliklere sahip olduklarmi gostermektedir. Bunlarin en énemli olanlar1 giiven,
kontrol ve is gorenlerin motivasyonu olarak sayilmaktadir. Aile isletmelerinde ikinci nesil
aile bireylerinin isin basinda oldugu varsayildiginda, is gorenler ve tedarikg¢ilerle bireysel
iligkiler kurulmasiyla, daha onceki nesillerin kurmus ve siirdiirmekte olduklar: iligkiler
baglaminda gilivene dayali karsilikli iligkiler gelistirilmesi miimkiin olmakta ve bu da
isletmelerde iyi bir atmosfer olusturmaya yardimci olmaktadir?3,

Bunun yaninda, isletmede ailenin bir ferdi olan yoneticiler, aile isletmesi olmayan
profesyonel bir yonetim anlayisina sahip isletmelerin yoneticilerine nazaran degerlerin
korunmast ve bir onceki kusagin temsil sorumlulugunun bilincinde olmaktadirlar. Ayrica
bu yoneticiler, daha dengeli biiyiimek, uzun vadede hedeflere bagli kalmak ve kendi
beklentileriyle olusan degerleri, misyonlar1 ve vizyonlar aile sirketinin temsilcisi olmanin
verdigi sorumlulukla olusturmak ve gergeklesmesi adina ¢aba gostermektedirler?”.

Yapilan arastirmalar st diizey yoneticilerinin birbirlerine bagliliklarinin
performanst olumlu yonde etkiledigini ortaya koymaktadir. Ancak aile isletmelerinde
ortaya c¢ikacak anlagmazliklar iyi yonetilemezse aile isletmelerinin bu 6zelligi yikici bir
giice dontisebilir. Nesiller arasindaki yonetim degisikliklerinin 25-30 yil gibi siirelerde
gerceklesmesi eski ve yeni yoneticiler arasinda goriis ayriliklarinin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Bu da yeni yonetici tecriibesizligine ve duygusal temele dayali anne-baba
iligskilerinde yanlis tepkiler verilmesini beraberinde getirebilir. S6z konusu isletmelerde
cogunlukla giic ve sahiplik acisindan merkeziyet¢ilik iist sathada olmaktadir. Bu durum
ise, bireysel ve duygusal iligkilerin yogunluguna, kurucularin isletmeyi kendi uzantilari
olarak gormelerine, rekabet sartlarina uygun olmayan stratejilerin, orgiit kiiltiiriiniin ve
yonetim sekillerin olusmasina sebebiyet verebilmektedir?®.

Aragtirmacilar, aile isletmeleri ile diger isletmeler arasindaki farklar konusunda da
tam bir fikir birligi saglayamamislardir. Kimi arastirmacilar aile igletmelerinde yerine
geeme planlamasi cergevesinde, gelecege doniik hareket edildigi i¢in uzun vadeli bir
baglilik ufkuna sahip olundugunu ya da aile i¢indeki giiven ve baglilik nedeniyle rekabet
ortaminda daha avantajli olduklarini savunmuslardir. Kimileri ise bu diisiincenin tam

2 Ebru Karpuzoglu, Biiyiiyen ve Gelisen Aile isletmelerinde Kurumsallasma, Hayat Yayinlari,

Istanbul, 2004, s. 19.

2 Irmis - Akca, a.gm,,s. 21.

24 Irmis - Akca, a.gm,,s. 21.

% QOya Erdil- Ersan Cigerim - M. Sahin Gok, “Aile Isletmelerinde Yonetim Bigimleri Uzerine Bir
Literatiir Arastirmasi”,1. Aile isletmeleri Kongre Kitabi, Istanbul Kiiltiir Universitesi, 2004, ss. 65-66.



aksine bazi aile sirketlerini diger sirketlere gore tutucu, kendilerine doniik ve aile ya da
sirket dis1 bilgi paylasimina kapali olarak nitelendirmislerdir®.

Aile isletmelerinde diger isletmelerden farkli olarak planlama yapilirken, isletme
odakli planlamalara aile bitiinliigiinii etkileyen planlamalarin da eslik etmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde herhangi bir plansizlik durumunda, birbirine yogun bir
sekilde etki eden bu iki faktor, isletmenin kendi i¢indeki planlamasinin da basarisizligina
sebep olabilir?’.

Biitiin bu arastirmalara ragmen bazi arastirmacilar, aile isletmelerinin diger
isletmelerden ¢ok oOnemli farkliliklar gostererek ayrilmadigini savunurlar. Bu tiir
savunularin ¢ogu, iclerinde geliski barindiran iddialardan ibaret olmakla beraber, 1998
yilinda, Westhead ve Cowling adl1 aragtirmacilarin yaptiklar: incelemeler gostermistir ki;
aile sirketlerini diger sirketlerden ayiran farkliliklar daha ¢ok demografik o6zelliklerdir,
bunun disinda gergek anlamda bir farklilik gdstergesine rastlanilmamistir?®,

Arastirmacilar tarafindan aile isletmelerinin ice doniik bir yapr sergiledigi de
belirtilmektedir. Diger sirketlerin yapilar1 ise disa doniiktiir. Aile sirketinin ice doniik
olusu, cevresel faktorlerden kaynaklanan ve asilmasi gereken sorunlar ya da zorluklar
karsisinda stratejik yonelim olarak, mevcut yonetim kapasitesinde gereken degisikliklerin
saptanmasina engel teskil edebilir. Bu anlamda sirket, stratejik siirprizlere hassas bir hale
gelecektir. Bu durumun stratejik miyopluga neden oldugu soOylenebilir. Bu tiir aile
isletmeleri istikrarin bozulmadigi ve dalgalanmalarin yasanmadiglr ortamlarda basariy
yakalayabilirken, sirketin kurucusu ice doniik bir yapi sergiliyor ise; yiiksek kurucu
merkezlilik de i¢e doniik bir stratejik yonelim gosterecektir. Oysa disa doniik sirketlerde,
tepe yonetiminin biiyiik ve ¢esitli olmasi, bunun sonucunda sosyal baglantilarin olusu,
kurucularm da disa doniik olusunu gerektirmektedir?®.

Aile isletmelerinin farkli bakis acilarindan kaynaklanan farkli tanimlamalar
oldugunu ve bu nedenle de tek ve net bir tanima ulagilamadigini belirtmistik. Ortak bir
tanimlamada bulusulamamas1 bu konuda c¢alisma yapacak olan kisiler i¢in ciddi bir sorun
olusturmaktadir. Bu anlamda aile isletmelerinin kendilerine 06zgii olan bir takim
Ozelliklerinin saptanmasi arastirmacilarin igini kolaylastiracak en 6nemli unsurlardandir.
Bu ozellikler i¢in, aile isletmelerinin diger isletmelerden farklar1 da denilebilir ve bunlar
asagida siralanmaktadir®:

e Aile isletmelerinde girisimciligi ailenin bireyi ya da bireyleri yapar ve daha sonra
aileden bagka katilimlar da olabilir. Tamamen kar amagli bir kurumdur.

% M. Dominic Mwenja, Founder Centrality and Top Management Team Social Network Effects on
Top Management Behavioural Integration and Firm Performance in Family Businesses, Alliant International
University, (Unpublished Doctorate Thesis), USA, 2006, ss.22-25

27 Ebru Karpuzoglu, “Aile Sirketlerinde Paralel Planlama: Aile Girisimi Plam1 ve Isletme Stratejik
Plan1”,1. Aile Sirketleri Kongresi, Kiiltiir Universitesi, Istanbul,2004, s. 640.

8 Mwenja, a.g.m., s5.22-25.

% Mwenja, a.g.m., ss.20-30.

8 Findik¢1 Tlhami, Aile Sirketleri, Alfa Basim Yayim, Istanbul, 2008, ss. 29-32.



Girigimci aile lyeleri genellikle is alanlariyla ilgili iyl bir egitime ve modern
yonetim esaslarina sahip degillerdir. Ciinkii {iretim ve ticarette isin pratiginden
geldikleri i¢in basar1 géstermislerdir.

Aile sirketlerinde ailenin kurmus oldugu isletme, zaman ic¢inde ailenin ihtiyag ve
isteklerini kargilamayabilir. Stiregte aile ve sirketin istek ve ihtiyaglar1 farklilik
gostermeye baslamistir.

Aile sirketlerinde karar mekanizmasi aile biiytikleridir, aile ig¢i iliskilerden kaynak
alindigi i¢in, aile biiyliklerine saygi da esas alinir. Hatta ilk girisimci aile kaynagini
esas aldig1 i¢in, tiim c¢alisanlar tek tek kendine bagli sayarak otoriter kokenli
yOnetim sistemi saglar.

Aile isletmelerinde girisimci kusagin ardindan gelen varis statiisiindeki kusak,
isletmenin kurulus asamasindaki sorunlara ve sirketin gelisme siirecindeki
zorluklara taniklik etmedigi icin donanimi girisimci kusaktan fazla olmasina
ragmen, isletmenin yonetiminde adaptasyon sorunu yasayabilir.

Aile isletmelerinde sirket kurumsal anlamda belli bir biiyiikliige erismis olsa da
planlama, organizasyon ve koordinasyon gibi en temel yonetim islevlerinde bile
performans diisiikliigli gozlenebilmektedir. Bu tiir isletmelerin degisime ve
gelisime acik olmayisi ve eski uygulamalar1 terk etmeyip yeniden yapilanmaya
sicak bakmayislar1 da isletmenin kurumsallagsmasi adina en 6nemli engellerden
biridir.

Aile igletmelerinde isbirligi kombinasyonlar1 anne — baba- ¢ocuklar, kardesler ya da
kuzenler seklinde gergeklesmektedir. Ancak isletmenin kuruldugu anda bireyler
aras1 isbirligi oldukca yogun bir etkilesimle baslarken, ozellikle zaman iginde
isletmenin aile bireylerine diisen kazang diizeyi arttik¢a bu etkilesim ve iletisim
azalir, hatta bir takim aile ve dolayist ile sirket i¢i c¢atismalar glindeme
gelebilmektedir.

Aile isletmelerinde sirket ortaminda her birimde hakim olan strateji aile ¢ikarlarinin
korunmasidir. Sirketin kurulus amaclarinin aileyi gecindirmek, aile birligini
korumak ve miras1 bolmemek adina bir odak olusturmak gibi sebepler oldugu i¢in,
bu ¢esit bir yiiriitme stratejisi de kaginilmazdir. Bu stratejinin basarisi ise; aile
tiyeleri arasinda yogun bir igbirligi, iletisim ve etkilesim ile mimkiindiir ve
genellikle bu sekilde olmaktadir.

Aile igletmelerinde tepe yonetimi ile isletmenin sahibi ¢ogunlukla ayni kisi olmakla
beraber, kagit {istlinde gerceklesen resmi kararlardan ziyade aile degerleri ve aile
gelenegi belirleyici oldugundan, bu tiir aile ig¢i isletmelerde yoOnetim aile
tiyelerinden olussa bile yetki devri kolaylikla yapilmamaktadir.



e Aile isletmelerinde sirket yonetiminde yer alan aile liyelerinin, isletme biinyesinde
farkli rolleri bir arada tasidigi da goriilmektedir. Aile {iyesi miilkiyet sahipligi
yaparken, ayn1 zamanda isletmede calisip yonetimdeki bazi kararlarda da etkin rol
oynayabilmektedir.

Aile igletmeleri kaynagini aile yapisindan aldigi i¢in; otoriter bir kokene sahip
merkeziyet¢i bir yonetim, planlama eksikligi ve anlik hareket edebilme gibi isletmenin
kurumsallagmasina engel teskil eden bir takim olumsuz 6zellikleri biinyesinde tasir. Ayni
zamanda hizli karar alabilme niteligi, yliksek caba ve fazla caligma sayesinde, isletmenin
kisa siirede gelismesi gibi olumlu 6zelliklere de sahiptir.

1. 3. AILE ISLETMELERINDE YASANAN SORUNLAR

Gliniimiizde kiiclik bir isletme olarak kurulup siire¢ igerisinde kurucularin ileri
gorigliiliik sahibi olusu sebebiyle biiyiik birer isletme haline gelen aile isletmeleri,
ekonomi piyasasinda yer almaktadirlar. Literatiirde aile isletmelerine bigilen ortalama
yasam siiresi 24 yildir ancak; isletme kurucularinin ¢evrenin ve sektoriin taleplerini en iyi
sekilde tespit etmesi ve sirketlerinin stratejik tutumlarini bu talepler dogrultusunda
belirlemeleri, bu siireyi bazi aile isletmeleri i¢in olduk¢a uzatmistir. Wal-Mart, Walt
Disney, Ford Motor Sirketi, Toyata ve Mitsushita sirketleri, kiigiik birer aile isletmesi
olarak baslayip vizyon sahibi kurucularinin degisime agik tutumlariyla isletme siirecini
uzun yillar devam ettiren ve giiniimiiziin biiyiik isletmeleri haline gelen sirketlerdir®.

Aile isletmelerinde, aile tyelerinin is tanimlarimin belirsizligi karmasa yaratan
sebeplerdendir. Aile iiyelerinin yoneticileri ya da kurucular sirket biinyesinde sorumluluk
alan aile iiyelerinden gorevlerini yerine getirmenin Otesinde, sirkete katki koymak icin
daha fazla 6zveri gostermelerini beklemektedirler. Bu tiir beklentiler de aile iiyeleri
lizerinde baski yaratmaktadir. Yine aile icinde yasanan anlagmazliklarin isletmeye
yansimasi da isletme iizerinde olumsuz etki yaratir®,

Akdogan®? aile isletmelerinin sorunlarmi su sekilde belirlemistir:

Akrabalarin kayirilmasi, aile isletmelerinde ise alma ve terfi asamalarinda aile
tiyelerine oncelik taninmasidir. Haksiz rekabet ortami yaratan bu durum, diger ¢alisanlarda
motivasyon diisiisiine sebep olmakla beraber, sadece aile bireyi oldugu icin yonetim
kadrosunda deneyimsiz ve bilgi eksigi olan kisilerin yer almasina da sebep olmaktadir.

Yetkinin bir elde toplanmasi (Merkezilesme), isletmede yetkinin bir kiside ya da
bir grubun tekelinde olmasi anlamma gelmektedir. Isletme sahibi, sirket icin ne kadar

3L Mwenja, a.g.m.,ss. 27.

%2 Giiney Semra, Aile isletmelerinde Giincel Konu ve Sorunlar, Siyasal Kitabevi, istanbul, 2008, ss.

111-112.
3 Asuman Akdogan, “Aile Isletmelerinin Ozellikleri ve Aile isletmelerinde Kurumsallasma Ihtiyac1”,

Erciyes Universitesi IiBF Dergisi, C. 16, ss. 31-48.
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dogru adimlar atmaya g¢alisirsa caligsin, isletmenin biiyiimesi i¢in ve kurumsal bir kimlik
edinebilmesi i¢in, yetkinin astlara devri ¢ok 6nemlidir.

Yetki ve Sorumluluklarin acik¢a Belirlenememesi, aile iiyeleri disindaki diger
isletme calisanlarinin yonetimde kimin oldugunu anlayamamalarina yol acar. Bunun
sebebi; aile iiyeleri arasinda is boliimii yapilmamasi ve ya aile liyelerinin var olan is
boliimiine uyum saglamamasidir.

Baba erklilik, isletme sahibinin tiim ¢alisanlar1 otoriter bir tutumla, baskici ve
yasaklayici baba roliiyle yonetmesidir. Bu durum 6&zellikle aile liyesi olmayan calisanlari
sikintrya sokmaktadir.

Tutuculuk, isletme sahibinin risk almay1 tercih etmemesi durumudur. Bu sekilde
bir davranis sistemi nedeniyle aile isletmeleri birgok firsati kagirmaktadirlar.

Aile iiyeleri arasinda rekabet, aile iiyelerinin ige birbirinden farkli bakis acilariyla
bakmasi sonucu olusan catismalardir ancak yine ailenin kendi icindeki catigmalari da
isletmeye olumsuz yonde yansiyabilmektedir.

Yonetim devretme krizi, aile i¢inde rekabet olusturan, ileride yonetimi kimin
devir alacagi konusudur ve bir¢ok aile isletmesinin dagilmasina neden olan bir konudur.

Yonetim kadrosu olusturma giicliigii, aile isletmelerinde ise alma ve atamalarda
aile liyesi olma kistasi, aile iiyeleri arasindaki catismalar ve rekabet gibi faktorler nedeni ile
bir¢ok profesyonel yoneticinin aile sirketini tercih etmeme durumudur.

Motivasyon eksikligi, aile bireyleri disindaki c¢alisanlarin performansindaki
diisiistiir. Bu anlamda aile bireyi olan yoneticilerin catismalarindan diger sirket
calisanlarin1 uzak tutmak, performans durumuna gore Tlcret artist saglamak tekrar
motivasyon kazandirma anlaminda yardimei olabilir.

Aile isletmelerindeki tiim bu zayif noktalara isletme icindeki organizasyon
eksikligi, yogun rekabet ortami ve ailenin mal varlifinin yetersizligi nedeniyle igletmeye
yanstyan finansal sorunlar da eklenebilir.

1. 4. AILE ISLETMELERININ USTUN VE ZAYIF YONLERI]

Aile isletmelerinin diger isletmelere gore hem olumlu hem de olumsuz bazi
ozellikleri var. Bir aile isletmesi finansal anlamda zor bir duruma diistiigii zaman, aile
isletmelerindeki ortaklar diger isletme ortaklarina nazaran sirket i¢in diger gelirlerini ¢ok
daha kolay kullanirlar. Ancak bunun yaninda ailenin menkul ve gayrimenkul durumu iyi
degil ise ya da bor¢lu durumda olmay1 goéze almiyorsa sirketin biiylimesini olumsuz yonde
de etkileyebilir.

Aile isletmelerinde sirket i¢in alinan kararlar daha hizli gerceklesirken, bazen
olduk¢a yetenekli yoneticilerin yiikselme olanagi bulamayacaklarini diisiinerek bu
sirketleri tercih etmedikleri de goriilmektedir. Aile sirketlerinde aile ¢ikarlar1 6n planda
oldugu i¢in bir ekip caligmasiin tiim verimini alabiliyorken, aile {iyesi olmayan diger

11



calisanlarin ylikselme olanagi bulamayacaklarini disiindiikleri i¢in baska bir kuruma
gecmek icin firsat kolladiklar1 da goriilmektedir34.

1. 4. 1. Aile isletmelerinin Ustiin Yonleri

Aile isletmelerinin isletmeye katkisinin farkli boyutlarda olumlu 6zellikleri oldugu
belirtilebilir. Tiim bu olumlu 6zellikler yonetim, finansal ve orgiit kiiltlirii olmak iizere ii¢
baslik altinda incelenebilir.

Aile isletmelerinin yonetim agisindan iistiin yonleri degerlendirildiginde, daha hizli
karar alabildikleri goriilmektedir. Burada isletmenin, sermayenin ¢ogunu olusturan kismina
sahip olmanin avantajiyla, ¢ok fazla kiginin onayin1 almak zorunda kalmadan, teknik ve
idari konularda bireylerin ve isletmenin hedeflerini daha ¢abuk saptayip uygulamaya
gecebildigi goriilmektedir. Bununla birlikte aile bireyleri isi erken yasta 0grenebilir ve
isletmeye adaptasyon sorunu yasamazlar. Isletmede yer alan aile bireylerinin uzun
zamandir tanmigiyor olmalart da takim c¢alismasinin verimliligini arttirirken isletmenin
istikrar1 acisindan da biiyiik avantaj saglar. Ayrica isletmenin iiyeleri taninmis bir aile ise;
rakipler ve miisteriler agisindan giiclii bir imaj da saglanmis olur®®.

Aile isletmeleri finansal bir bakis acisiyla incelenecek olursa; bu tiir sirketlerin
sermaye sorunlarini kendi i¢lerinde ¢6zmeleri bir avantaj olarak kabul edilebilir. Sermaye
piyasasiin ¢ok gelismedigi iilkelerde fon teminine yonelik araci kurum azdir ve isletme
tarafindan ihtiya¢ duyulan fon, aile biiyiiklerinin yardimiyla ailenin gayrimenkul, menkul
ve nakit hesabindan saglanabilir. Aile lyeleri i¢in temel hedef sirketin devamlilig
oldugundan, aile ¢ikari igin, her birey gereken fedakarligi gdstermekten kaginmayacaktir®,

Son olarak orgiit kiiltiirii agisindan aile isletmelerinin diger isletmelere nazaran
oldukca avantajli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Aile iiyelerinin uzun yillardir
birbirlerini taniyor olmalari, belli durumlara ayni degerler ve benzer tutumlarla yaklagim
gostermeleri orgiit kiiltiiriiniin aile sirketlerinde olusumunu kolaylastirmaktadir®’.

Aile igletmelerinin diger isletmelere gore Tstiinliikleri asagidaki sekilde
maddelestirilebilir’;

o Aile isletmelerinin iilkelerine baghliklari; bu tiir sirket sahiplerinin iilkenin
icinden gectigi kotii donemlerde bile yeni is imkanlar1 yaratmaya ve yatirim
yapmaya devam etmis olmalariyla dogru orantilidir.

3 Ebru Karpuzoglu, “Aile Sirketlerinin Siirekliliginde Kurumsallasma”, 1. Aile Sirketleri Kongre

Kitabi, Kiiltiir Universitesi, Istanbul, 2004, s. 42.
% Karpuzoglu, a.g.e., ss. 22-23.
% Karpuzoglu, a.g.e., ss. 22-23.
87 Karpuzoglu, a.g.e., s. 22.
% Akdogan, a.g.m., ss.31-48

12



e Tanminmus bir aile olmanin isletmeye katkilari; isletmenin ¢evreye kendini kabul
ettirmesini, giiven kazanmasini bu anlamda da zamandan ve paradan tasarruf
etmesini saglar.

e Dinamizm, aile isletmelerinde sirket kararlarinda biirokrasinin az olusu sebebiyle,
degisime uyum saglanabiliyor olmasi ve Onemli kararlarin daha hizli alintyor
olmasidir.

e Yonetim politikalarinda siireklilik ve gelenekselligi koruma, 6zellikle hedefleri
dogru saptanmis aile sirketlerinde daha kolay gergeklesebilmektedir.

e lleriye yonelik, uzun vadeli planlar yapabilme, sirketin gelecek nesillere
aktarilabilmesi hedefinde olundugu i¢in, kar amacindan ziyade ileriye yonelik
sirket yapisini giiclendirme durumudur.

e Birbirleri ve isletme ile etkilesimi kuvvetli ortaklar, aym kiltir ve benzer
tutumlar isletme iiyeleri arasindaki uyumu arttirmakta ve sirket yOnetimi,
yoneticilerin davraniglarinin nedenlerini anlamakla zaman kaybetmemektedirler.

1. 4. 2. Aile Isletmelerinin Zayif Yonleri

Aile isletmelerinin farkli boyutlarda zayif 6zellikleri de oldugu sdylenebilir. Tiim
bu olumsuz 6zellikleri de yonetim, finansal ve orgiit kiiltiirii basliklar1 altinda incelenebilir.

Yonetim  bakis  acisiyla  aile  isletmelerinin @ olumsuz  6zelliklerini
degerlendirildiginde; Oncelikle isletmenin biiyiime hizinin yavaslama olasiligiyla
karsilasilir. Bunun nedeni aile sermayesinin fazla olmayis1 ve ya sirketi biiyilitmek adina
bor¢lanmay1 gdze almak istemeyisleridir. Ozellikle sirket karmimn dagitrmi konusunda her
yil degismeyen istikrarli bir politika yiiriitiilmemesi ve aile bireylerinin bu temel politikaya
saygl gostermemesi de aile tiyeleri arasinda catigmalara yol acabilir. Yine ydnetim
acisindan degerlendirildiginde, profesyonel yoneticilerin aile igletmesinde aile {yesi
olmadiklar1 icin yiikselemeyeceklerini diislindiiklerinden baska sirketlere gegisi tercih
etmeleri de, isletmede istikrar1 baltalayan unsurlardandir. Isletme yonetiminde aile iiyeleri
gorev verecekleri yoneticilerde, bilgi ve tecriibbeden ziyade, aile iiyelerine yakinlik
derecesine gore terfi ya da atama yapabilirler. Bu durum diger aile {iyesi olmayan
calisanlar i¢in motivasyon diisiikliigline sebep olabilir. Bu durum bir isletme icin objektif
olmayan bir yonetim oldugunu gdstermekle birlikte, ayn1 zamanda profesyonellikten uzak
bir tutum da sergileyerek isletmeye zarar vermektedir. Yine zaman i¢inde aile igindeki
bireylerin kisisel ¢ikarlar1 ile is ¢ikarlarinin uyusmamasi da aile i¢i ¢atismalarin ortaya
cikmasina ve bu c¢atismalarin isletme ortamina taginmasi ile motivasyon diisiikliigii ve iste
tatminsizlige yol acabilir. Aile isletmesinde uzun vadeli planlarin yapilmamasi ve belli
durumlara karst 6nlem planlar1 olusturulmamasi da herhangi bir nedenle yoOnetimde
meydana gelecek bir boslukta rekabet ortaminin olugsmasina, hatta yetki devri yapilamadigi
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icin aile isletmesinin faaliyetinin durmasina yol agabilir. Bu durumdan kurtulmak adina
gecici gorevlendirilecek bir aile liyesinin yonetsel eksikligi de maddi ve zaman maliyeti
zararia yol acabilir. Profesyonel yoneticilerin az oldugu aile isletmelerinde rastlanilan
tutuculuk sonucu degisime ve gelisime agik olmamalarindan kaynakli hizli ve siirekli bir
biiyiime miimkiin olamamaktadir®°.

Orgiit kiiltiirii agisindan aile isletmelerini zayif yonii ise; her zaman yazili olan
kararlardan ve is degerlerinden daha cok aile degerlerinin 6n planda olmasidir. Dolayisi ile
objektif ve somut yontemlerden daha g¢ok bireysel fikirlere onem verilmektedir. Bu
durumda isletmede akilc1 kararlar alinmasi da zorlasmaktadir®.

Ailenin egitime verdigi Onem isletmede gorev alan aile iiyelerinin egitim
diizeylerini de belirlemektedir. Yeterli egitimi almamis olan aile bireyleri gerektigi zaman
isletme i¢in dogru kararlar1 veremeyebilir. Bunun sonucunda igletme hedefledigi noktadan
uzaklagabilir. Ayrica bircok aile isletmesi oOrgiit kiiltlirliniin zaman ic¢inde degisen
normlarina direnis gdstermektedir?!,

Bu bilgilerin 1s1¢inda konuya farkli bir yaklasim gosteren Donneley aile
isletmelerinin zayif noktalarin1 sdyle belirlemistir®?:

e Isletmenin ve aile cikarlarinin birbirine uymamas; aile bireylerinin isteklerinin,
isletmenin ¢ikari ile dogru orantili olmasi gerekliliginin ger¢ceklesmemesi anlamina
gelir. Ailenin isletmeye olan sorumlulugu dengeli olmalidir.

e Kar disiplini, aile isletmelerinde eksik bir konudur. Biiyiik sirketlerin goz oniinde
bulundurdugu iiriin kalitesi, fabrikanin biiyiitiilmesi ya da toplumsal haklar ile ilgili
konularda her hangi bir yenilemeye gitmemektedirler. Bu tiir degisimleri ve
gelisimleri ¢ok fazla 6Gnemsememektedirler.

e Pazarlamaya yonelik beklenmeyen sorunlarla basa ¢ikkamama durumu, aile
cikarlarmi gozetirken isletme i¢in yeni pazarlar bulma ve var olan pazari
gelistirmeyi gbz ard1 etmesi anlamina gelir.

e Nepotizm, aile isletmelerinin yonetimle dolayli ya da dogrudan iliskili zayif bir
noktasidir.

Aile isletmeleri biitin bu olumlu ve olumsuz yanlari dogru analiz etmeli ve
isletmenin verimlilik hedefi dogrultusunda, iistiin yonlerini gelistirip zayif yonlerini etkisiz
hale getirmeye ¢alismalidir.

39
40
41
42

Karpuzoglu, a.g.c., ss. 24-27.
Karpuzoglu, a.g.e., s. 27.
Karpuzoglu, a.g.e., s. 27.
Gliney, a.g.e., s. 117.
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1. 5. AILE ISLETMELERININ EKONOMIDEK] YERI

Kendine has o6zellikleri sayesinde, aile isletmeleri sosyo-ekonomik kalkinmaya
belirgin katkilar saglamaktadirlar. Bu katkilar hem olgiilebilir niteliktedirler (ekonomik
sonuclar agisindan), hem de olgiilemez niteliktedirler (daha genis ¢apli sosyal ve kiiltiirel
sonuglar agisindan)®,

Elde edilen ekonomik sonuglara gore; basta, kisa vadeli kar1 ne pahasina olursa
olsun arttirma diigiincesi yerine, sorumlu bir yonetim anlayis1 ve orta vadede kar artirimini
en iist seviyeye ¢ikarmak yer almaktadir. ikinci olarak, aile isletmeleri ¢alisanlarina iyi
muamele ederler ve yeteneklerine yatirim yaparak is birligi ortami olusturmaktadirlar. ‘Ise
al & isten cikar’ politikasi izlemezler ki bu politika hem sosyal hem de ekonomik anlamda
¢ok maliyetli olabilmektedir. Ugiinciisii, aile isletmeleri sirket sahiplerinin ve ydneticilerin
mal varliklarinin dogrudan firmanin varligina bagl oldugu tiirden ortakliklardir (boylece
kurumsal s6zlesmelerde kidem tazminatlar1 ve yiiklii 6demeler yer almaz). Dolayisiyla aile
sirketlerinde maas kisitlamas1 ve uzun vadeli performans karsiliginda yiiksek miktarda
odiiller verilmez. Buna bagli olarak da risk yiiksek 6l¢iide 6nlenmis olur ve daha sorumlu
bir yonetim bulunmaktadir. Dordiinciisii, aile isletmeleri siirdiiriilebilir isler yaratirlar ve
uzmanlik sahibi ¢alisanlar yetistirerek, hem insani hem de sosyal bakimdan yiiksek bir
sermaye elde etmektedirler. Besincisi, bir ailenin sahip oldugu ve islettigi sirketlerde
sermaye techizati oldukca dikkatli sekilde kullanmaktadir (6rnegin ileri teknoloji
kullanilarak {iretim yapilmasini saglayan, tek bir iste usta 1§ ¢ikaran makineler). Altincisi,
aile isletmeleri edindikleri karin biiyiik boliimiinii tekrar isletmeye yatirnm yapmak i¢in
kullanmaktadirlar. Bunun iki muhtemel anlami vardir; ya yeni bor¢lanma ile (disaridan
gelecek) finansmana ihtiyaglari yoktur, ya da i ortagi olan bankalar ve kredi kooperatifleri
ile ¢ok yakin ¢alisma igerisindedirler. Ve yedincisi de, bu isletmelerde motivasyon ve
yenilik diizeyi oldukga yliksektir; zira sirket yatay bir sekilde organize edilmistir ve
isletilmektedir, dolayisiyla c¢alisanlar bireysel olarak sirket stratejilerine ve temel
faaliyetlere katkida bulunup fark yaratabilmektedirler**.

Yaratilan sosyal ve kiiltiirel etkiler, dncelikle topluma katkida bulunmaktir; 6rnegin
belirli ve olumlu amaglara yonelik vakiflar kurmak (egitim, toplum, kiiltiir ve hayir isleri
vb.) gibi. Daha genis bir finansal yapiya sahip olan sirketler de bu faaliyetlerde
bulunmaktadir, ancak onlarin faaliyetleri daha az kisiseldir ve yerel bolgeler ile
topluluklara daha uzaktir. Ikinci olarak, aile isletmeleri toplumsal kaynasmayi tesvik
etmektedirler. Bunu saglayan ise, yerel ve bolgesel ekonomilere yatirim yapmalari; daha
diisiik iicretle isci ¢alistirabilecekleri veya diinya ¢apinda s6z sahibi tedarik¢iler olan diger
iilkelere islerini tasimamalaridir. Uciincii olarak ise, aile isletmeleri kisiler arasindaki

4 Adrian Pabst, “The New Global is the Ultra-Local: Family Businesses as an Engine of
DynamicEconomiesandVibrantSocieties”,2013,  http://wpfdc.org/blog/our-columnists/adrian-pabst/18914-
the-new-global-is-the-ultra-local-family-businesses-as-an-engine-of-dynamic-economies-and-vibrant-
societies, (10.03.2015)

4 Pabst,a.g.m.,s. 1.

15



giiven ve sadakate dayanan bir kiiltiir insa edip bunu giiclendirmek i¢in c¢alisirlar, bu da
ekonomik etkinliklerini saglamlastirp sagladiklari sosyal faydalari arttirmaktadir,

4 Pabst,a.g.m.,s. 1.
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2.BOLUM
NEPOTIiZM VE CALISANLAR UZERINDEKI ETKILERI

2. 1. NEPOTIZM KAVRAMI

Nepotizm Latincede yegen anlamina gelen Nepos sozciigiinden tiiremistir. Ayni
kavram Italyancada Nepotismo olarak ge¢mis ve tarihte ailelerine ¢ikar saglayan bazi
papalar1 tanimlamustir. Nepotizm akraba kayirmacilig olarak da tanimlanabilmektedir.

Daha ¢ok az gelismis lilkelerde goriilmektedir, bunun sebebi geleneksel iligkilerin
bu iilkelerde daha yogun yasanmasidir’. Bir kimsenin egitim seviyesi, becerisi ve
basarisina bakilmaksizin sadece politikac1 ve biirokratlara yakinlik derecesi goéz Oniinde
bulundurularak kamu gorevlisi olarak atanmasina siyasi nepotizm ya da adam kayirmacilik
denir. Atamada akrabalik iligkileri gbzetmeye ‘“nepotizm”, bunu arkadaslik-dostluk
iliskilerini esas alarak yapmaya da ‘“kronizm” adi verilir. Sirketlerdeki nepotizm ise; siyasi
nepotizmin bir bagka versiyonudur. Bir kisinin hicbir yeterliligine bakilmaksizin ise
alinmasi, atamasi yapilmasi ya da calisma kosullarinin iyilestirilmesi ve biitiin bunlar
akrabalik iliskisi nedeni ile elde etmesi durumudur. Aile sirketlerinde ailenin oncelikleri,
isletmenin onceliklerinden énemlidir. Nepotizm, bir sahisin istihdam edilmesinde liyakat
Ozelliklerinin degil de akrabalik baginin dikkate alinmasidir. Bu nedenle yoneticiler sirf
akraba iligkisi nedeniyle ise aldiklar1 insanlarin isletmeye zarar verebilecek zayif yonlerini
gormezden gelirler ve yapilmasi gereken personel se¢me ve degerlendirme degiskenlerini
kullanmazlar. Aile iiyesi olmayan calisanlar, yetersiz bulduklar1 bir sahis i¢in ¢alismaktan
rahatsiz olur ve ortamin adaletine olan giivenlerini kaybederler. Ozellikle aile iiyelerinin
ayni pozisyonda c¢alisan diger yoneticilerden daha fazla {icret almalari, aile liyesi olmayan
calisanlarin performansini ve motivasyonunu diisiiriir ve yoneticilerin isten ayrilma istegini
arttirir’.

Bu anlamda hem kamu hem de is 6rgiitlerinde karsilasilan 6nemli sorunlardan biri
de Nepotizm olmaktadir®. Bu kavramin ¢cogunlukla olumlu olmayan bir durumu ifade ettigi
diisiiniilmektedir®. Kavram olarak Nepotizm Latince ‘Nepot’ kelimesinden gelmekte olup,
Ingilizce karsihigi ise Nephew yani yegen oldugu farkli galismalarda belirtilmektedir®.
Ronesans doneminde bazi Papa’lar kendi yegenlerine niteliklerine bakmadan iist diizey
isler bulma egiliminde olmuslardir.

Iyiisleroglu, a.g.m., s. 43.
Kemal Ozsemerci, Tiirk Kamu Yénetiminde Yolsuzluklar, Nedenleri, Zararlart ve Coziim Onerileri,
Alp Yayinlari, Ankara, 2003, ss. 35-40.
3 Ates, a.g.e.,ss. 5-10.
4 Vehbi Bayhan, “Demokrasi ve Sivil Toplum Orgiitlerinin Engelleri: Patronaj ve Nepotizm”,
Cumhuriyet Universitesi iiBF Dergisi, C. 26, S. 1, 2002, ss. 1-13.
5 Mehmet Akdzer, “Kamuoyu Goziiyle Kamuda Yolsuzluk”, Goriis Dergisi, Aralik, 2003, ss. 14-22.
6 Ugzeyir Garih, Yonetim flkeleri, Hayat Yaynlari, Istanbul, 2000, s. 79.
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Bu durum Nepotizm ile ilgili genis ve olumsuz bir ¢agrisimin nedeni ve kokeni
olmaktadir’. Ayrica kararm olumsuz algilanmasinda bu uygulamanm o dénemlerde
kilisenin etkinligi ve yegen olmayan kimselerin moralleri {izerinde yarattig1 zararlar etkili
olmustur®. Giiniimiizde is ortamlarinda yasanan bazi sorunlarla o dénemde yasanan bu
sorun arasinda acik bir benzerlik s6z konusudur.

Tirkge’de ise nepotizm kavraminin bazi zamanlar kayirmacilik kavramiyla es
anlamli olarak kullanildigina rastlanmaktadir. Gergekte nepotizm kavramina gore
kayirmacilik kavrami ¢ok daha genis kapsamli olmakta ve biinyesinde farkli tiirler
barmdirmaktadir. Nepotizm taniminda goriilen akraba kayirmaciligindan ¢ok kayirmacilik
kavrami i¢inde arkadas, es-dost, ayni okullu olmak, hemseri olmak, ayn1 kokenden, ayni
siyasi goriisten olmak gibi benzer ozelliklere sahip kayirma sekilleri goriilmektedir. Bu
kayrrmacilik sekilleri literatiirde degisik kavramlarla ifade edilmektedir®. Buna gore; es-
dost, tanidik kayirmaciligina ‘kronizm’, dinsel ve siyasal yandaslhiina ‘patronaj’, segmen
kesimlerine ve iktidara yonelik kayirmaciliga ise ‘klientelizm’ terimleri kullanilmaktadir®,
Netice olarak nepotizm kavrami bireylerin kendi gii¢ ve otoritelerini kullanma vasitasiyla,
aile fertlerine ve akrabalarina onlarin niteliklerini géz 6niinde bulundurmadan is olanag:
saglamas1 durumuyla aciklanabilir'!. Kayirmacilik kavrami ise, bireyin sadece kendi
akraba ve aile fertlerine degil onlarin digindaki kisilere de fayda saglanmasi durumunu
ifade etmektedir'?2. Akraba kayirmaciligi yaninda es-dost ve tamdiklarm kayrilmasi bu
calismada nepotizm kavrami i¢ginde ele alinmistir.

Bellow’a'® gére, her ne kadar nepotizm hakkinda olumsuz fikirler olsa da aslinda
nepotizm ¢ogu sirketin basarisina katki saglamaktadir. ‘Nepotizme Ovgii’ adl1 esere sahip
olan Bellow, bu eserinde nepotizmin ¢ogu alanda olduk¢a yaygin olarak uygulanmakta
olan kurumsal bir yapiya sahip oldugunu belirtmektedir. Fakat Bellow'*tarafindan bu
eserde nepotizm konusuna is gorenler acisindan cok sirketlerin devamliligi agisindan
yaklagilmistir. Bununla birlikte, nepotizmin is gorenler i¢in bir¢cok avantajlari olduguna
vurgu yapilmis ve “bireylerin tanidiklari bir isimle veya simayla karsilasmalart durumunda
kendilerini daha giivende ve rahat hissedecekleri” ifade edilmistir'®.

Biite - Tekarslan, a.g.m.,ss. 3-4.

8 Joanne B. Ciulla, “Inpraise of nepotism?”, Business Ethics Quarterly, Vol. 15, No. 1, 2005, pp.
155.

®  Tuncer Asunakutlu- Umut Avct, “Aile Isletmelerinde Nepotizm Algist ve Is Tatmini iliskisi Uzerine
Bir Aragtirma”, Siileyman Demirel Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C. 15, S. 2,
2010, s.96.

10 Akozer, a.gm.,s. 14,

11 Mehmet Karakas - Murat Cak, “Yolsuzlukla Miicadelede Uluslararas: Kuruluslarin Rolii”, Maliye
Dergisi, S. 153, 2007, s. 78.

12 Ozler - Ozler - Giimiistekin, a.g.m.,ss. 437-450.

13 Bellow Adam, In Praise Of Nepotism: A Natural History, Doubleday Punlishing, New York,
2003, s. 50-60

4 Bellow, a.g.e, ss. 50-70.

15 Ozler - Ozler - Giimiistekin, a.g.m., s. 437.
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Ichniowski®® ile lyiisleroglul’ ise yoneticilerin aile bireyleri veya kayrilan
kisilerden meydana gelmesinin, ilerleyen zamanlarda iist kademelerde ortaya ¢ikabilecek
isten ayrilmalar1 engellemesi agisindan isletmelere avantaj saglayacagini belirtmektedirler.
Nepotizm, Hutcheson®® ile Garih’e®® gore ise, isletme yonetiminde gelecek jenerasyonlara
daha dengeli bir gecisle devredilme olanagini saglamaktadir. Bunun yaninda, nepotizm
geng jenerasyonun is géormeyen ve meslek sahibi olmayan bireyler olarak aile sisteminin
disina itilmesine de engel olmaktadir.

2. 1. 1. Diinyada Nepotizm

Monarsi ya da hanedanlik gibi bir yonetim sekli olan nepotizmin her sistemde
goriildiigl tizere yararlar1 ve zararlari bulunmaktadir. Biitiin kiiltiirlerde nepotist egilimler
vardir ancak bunu belirleyen kurallar, gelenekler, semboller ve normal olarak
uygulamalarin arasinda farkliliklar mevcuttur. Bu noktadan hareketle Amerikan, italyan ve
Tiirk nepotizminin arasinda farkliliklarin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu duruma
ornek olarak Osmanli Imparatorlugu’nda yéneticilik, yetenek, cesaret ve bilgelik gibi
konularda en basarili olan kardesin tahta ¢iktigi nispeten kurumsallasmis - nepotizmi ve
rekabeti kapsayan- bir saltanat devir sisteminden bahsedildigi donemlere rastlanilmasinin
yaninda, tahtin zaman i¢inde yeterli olmayan haneden {iyelerine saray i¢i entrikalar
vasitastyla devredildigi donemlerle karsilasilmis olunmasi gosterilebilir (Giimiistekin vd.,
2004: 438). Nepotizm olarak, Kore, Cin, italya, Tiirkiye gibi iilkelerde goriilebilen
toplumuna olan giivensizlikten dogan akraba kayirma ve kayirilma bekleme durumu
toplumlara gore farkliliklar icermektedir.

Kayirmacilik, daha ¢ok siyasi alanda goriilmektedir. Amerika’da, Alaska’nin eyalet
valisi olarak secilen Senatdr Frank Murkowski’nin kizi Lisa Murkowski’yi eyalet
temsilcisi olarak atamasi ve bu nedenle nepotizmle su¢lanmig olmasi bu duruma giizel bir
ornek teskil etmektedir. Aynmi sekilde Malezya’nin ikinci Bagbakani olan
TunAbdulRazak’in, oglu Najip Tun Razak’1 bagbakan yardimcisi olarak atamis olmasi ve
nepotizmle suclanmis olmasi baska bir 6rnek olarak gosterilebilir. Diger bir 6rnek de;
Singapur’un ilk bagbakan1 Lee KuanYew’in, kendinden sonra oglu Lee HsienLoong’u
basbakan olarak atamasi nedeniyle nepotizmle su¢lanmis olmasidir.

Bu tarz atamalarin iilkemizde ¢ok daha yaygin oldugu bilinmektedir. Devletin tiim
kademeleri nepotizm uygulamalarinin baskist altindandir. Ozellikle KPSS tarzinda
smavlarin yapilmadigr zamanlarda siyasi giice yonlendirilen kisilerin tasidiklart “Hamili
kart yakinimdir” seklinde ibare bulunan kartlarin ise alinmada Onemli bir roli
bulunmaktadir. Atamalarin bu sekilde yapilmasini gelismemis iilkeler adina bir hastalik

1% T. Ichniowski, “The new nepotism: why dynasties are making a comeback”,Business Week, Vol.

31, 1988, pp. 106-109.
7 lyiigleroglu, a.g.m.,ss. 15-25.
18 James Olan Hutcheson, “Negotiating Nepotism”, Financial Planning, 2002, pp. 75-76.
% Garih, a.g.e., ss. 79-82
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olarak ifade etmek miimkiindiir. Diger bir deyisle nepotizm, gelismekte olan ekonomilerin
bir hastalig1 olmaktadir?,

Amerikan is diinyasi ise yonetimde akraba kayirmaya fazlasiyla nazik ve hassas bir
sekilde yaklagsmaktadir. Bu konu yalnizca yonetimin gelismesi i¢in promosyon, kontrol,
sirket imaj1 ve ticari halka iliskiler yoniiyle kalmaz yonetimde yakini olan veya olmasini
isteyen yoneticiler iizerinde de etkili olmaktadir®’. Akraba kayirmanin, genellikle
profesyonel bir yaklasim olmadigina dair elestiriler mevcuttur. Bu durumu elestiren kisiler
tarafindan, yonetime analitik entelektiiel yaklagimin artmasiyla akraba kayirmanin diisiise
gectigi ve sonunu getirdigi 6ne stiriilmiistiir. Tim bunlara karsilik kayrimeiligin oldugu ve
Amerikan is diinyasi i¢inde ilerlemeye devam ettigi bir gercektir. Yonetim kadrosuyla
akraba olmak kazandirdigi i¢in bu durumun biitiin endiistrilerin icine isleyerek devam
edecegi agiktir?,

Kore’de sirket sahiplerinin yonetici segerken okul bagina degil bolgesel baglara
gore tercih yaptiklar1 diger bir ifadeyle kendi dogmus olduklar1 bdlgenin insanlarina
oncelik verdikleri goriilmektedir. Bu arastirmanin verileri dahilinde, diger arastirmalarda
elde edilen verilerde de oldugu gibi sirket sahiplerinin ve yoneticilerinin arasindaki
akrabalik bagi ve sosyal benzerligin gergek sebebinin giliven unsuru oldugu sdylemek
miimkiindiir?.

2. 1. 2. Nepotizmin Sakincalari

Bireylerin toplum i¢inde bir goreve ya da bir mertebeye gelirken kendi 6zelliklerini
ve yeterliliklerini kullanmak yerine akraba iligkilerini kullanmalar1 ahlaki bir zayiflik
gostergesidir. Bu tiir davranislar toplumda riigvet ve adam kayirmay1 besleyen tutumlardir.
Yeterliligin goz Oniinde bulundurulmadigi ve nepotizmin yaygin oldugu iilkelerde
basarisizlik kagmilmaz hale gelmistir. Cilinkii isletmede kayirilan adam disindaki
calisanlar, kendilerini Onemsiz ve ikinci sirada hissederler. Bu nedenle is yerindeki
itibarlarini yeniden saglayabilmek adina yeni bir is ve sosyal ¢evre arayisina girerler?*.

Nepotizmin en c¢ok goriildiigii bolim insan kaynaklaridir. Ciinkii ise alma ve
yerlestirme, atama, performans degerlendirme ya da {icret diizeyini belirleme, iist diizey
terfi ve atama, yonetim kurulunu belirleme gibi konularda nepotizmi uygulayan bir

20 Kenan Oren, “Sosyal Sermayede Giiven unsuru ve icgiidii Performansima etkisi”, Erciyes

Universitesi Nevsehir [iBF iktisat Boliimii, C. 9, S. 1, 2007, ss. 84-86.

2L Funda Dokiimbilek, Aile Sirketlerinde Nepotizm Ve Bir Arastirma, Bahgesehir Universitesi,
(Yiiksek Lisans Tezi), Istanbul, 2010.

22 Brian H. Kleiner - Linda C. Wong, “Nepotism”, Work Study, C.43, S. 5, 1994, s. 10.

28 Kwon Seung Chin - Hang Eui Shin, “Social Affinity Among Top Managerial Executives of Large
Corporations in Korea”, Sociological Forum, C. 4, S. 1, 1989, s. 3.

24 lyiisleroglu, a.g.m.,ss. 15-20.
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departmandir®. Bu durum aile sirketlerinde sadece kan bagi nedeniyle iist diizeyde calisan
aile iiyelerinin eksiklikleri nedeniyle islerinin geregini yerine getiremeyip sirketi zarara
ugratmalarina sebep olmaktadir. Bu sebeple sirket kar oranini maksimize edemeyebilir ve
sirketin gelecek nesillere aktarimini tehlikeye atabilir®®.

Sirketler normal bir personel se¢ciminde adayin is gerekliliklerine uyumuna, egitim
ve deneyim durumuna, sektér ve boliim bilgisine bakarlar. Ancak ise alinacak aday aile
liyesi ise insan kaynaklar1 bu anlamdaki objektifligini kaybeder ya da bazen insan
kaynaklarina ihtiya¢ duyulmadan da sahis direkt olarak ise alinir. Hatta bazen personel
ihtiyaci olmasa da kisiye uygun bir pozisyon ag¢ildig1 da olmustur, bu da kimi zaman isinde
basar1 gdsteren bir yoneticinin pozisyonunu kaybetmesine bile sebep olmustur?’.

Performans, ¢alisanin gorevini yerine getirmesinin sonucu; isini yaparken
olusturdugu verimlilik oranidir. Calisanin is yerindeki basarisinin tespitidir. Burada kisisel
bir basaridan ziyade yaptigi isteki basarist soz konusudur. Yiiksek verimlilik yiliksek
performans, diisiik verimlilik diisiik performans olarak nitelendirilir. Bu anlamda ¢alisanin

aile iiyesi olup olmadig1 gozetilirse saglikli ve gercek sonuglar alinmasi miimkiin olmaz?,

Aile isletmelerinde aile iiyesi olmayan c¢alisanlar i¢in bir {icretlendirme politikasi
olusturulurken, aile tiyeleri i¢in bdyle bir politika yoktur. Aile iiyeleri ayni sorumlulugu
aldiklar1 ve ayn1 mertebeyi paylastiklar: aile liyesi olmayan diger ¢alisanlardan daha fazla
ticret almaktadirlar. Bu durum hem sirkete ek maddi kiilfet getirmekte hem de sirket iginde
calisanlarin adalet ortamina olan inanglarina zarar vermektedir. Ayrica sirketin aile
liyelerine daha fazla arac¢ ve gere¢ kullanma imkani saglamasi, ¢alisma ortamlarinin daha
konforlu olusu da basgka bir nepotizm uygulamasidir®®.

Aile isletmelerinde, her zaman aile iiyelerinin yonetimdeki sorunlara miidahale
etmesi miimkiin olmayabilir. Bu nedenle; sirket i¢i dinamikleri ve isi iyi bilen, uzun
yillarin1 ~ sirkete vermis c¢alisanlarin  haklar1  korunmali, nepotizm nedeniyle
motivasyonlarinin diismesine izin verilmemelidir. Bu durum ise ancak aile sirketlerinin
kurumsallasmastyla gergeklesebilir?,

% Mustafa Biite,”Kaymrmacihigin Caliganlar Uzerine Etkileri ile Insan Kaynaklar1 Uygulamalari

[liskisi: Tiirk Kamu Bankalarma Yénelik Bir Arastirma”, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Derqgisi, C. 15, S. 1, 2011, ss. 383-404.

% lyiisleroglu, a.g.m., s. 45.

27 Ahmet Faruk Yildirnm, Tiirk Aile Isletmelerinde Kurumsallagmayi Engelleyen Aile Degerleri
Uzerine Isparta ilinde Bir Calisma, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek
Lisans Tezi), Isparta, 2007, ss. 18-23.

28 lyiigleroglu, a.g.m.,ss. 45-46.

2 lyiigleroglu, a.g.m.,ss. 46-47

% Emre Isci - Secil Bal Tastan - Mediha Aysin Kozal, “Orgiitlerde Kurumsallasma Diizeyinin
Nepotizm Uzerine Etkisinin Incelenmesi: Hastane Calisanlar1 Ornegi”, Siyaset, Ekonomi ve Yénetim
Arastirmalar Dergisi, C. 1, S. 3, 2013, ss. 61-83.
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2. 1. 3. Nepotizmin Faydalar

Aile iiyelerinin aile sirketinde ¢alismasinin en 6nemli avantajlarindan biri bagka bir
sirkette calisma durumlar1 olmadigindan isten ayrilma egilimleri de olmamasidir. Sirketin
stratejik durumunu bilen bir {ist diizey yOneticinin bagka bir firmaya transfer olmasi biiytlik
dezavantaj oldugundan, iist diizey yoneticiler aile iiyelerinden segilir. Bunun yaninda aile
tiyeleri kendi sirketleri oldugundan mesai saatleri disinda da sirketi ilgilendiren durumlar1
diisiiniir ve diger ¢alisanlara gore daha fazla 6zveride bulunurlar. Ayrica sirkette c¢alisan
aile tiyelerinin fazla olmasi, diger aile liyeleri igin is ortaminda ayni1 zamanda giiven ortami
da saglamis olur. Aile sirketinde ¢alismak bir yandan maddi anlamda bir tatmin saglarken
ayni zamanda etrafinda akrabalarin bulunmasi sebebi ile manevi bir tatmin de olusturur.
Ortak paydalarda, ayni deger, paylasim ve diisiincelerde bulusulmasi aile sirketlerinde,
hem aile iiyeleri i¢in hem de isletme igin ciddi faydalar saglar’.

Sirketi ayakta tutan en Onemli unsurlardan biri; sirkette calisan insanlarin
kendilerini o sirketin 6nemli ve tamamlayic1 bir parcasi olarak gormeleridir. Boylelikle
calisanlarda aidiyet duygusu ile birlikte sadakat duygusu da gelisir. Ancak bu sadece
adaletli bir yonetim ile saglanabilir. Adil yonetilen aile sirketlerinde, sirket yonetimine
gececek varisin yeterliligi ve bu sorumlulugu tasiyabilir olmas1 beklenir®.

2. 1. 4. Nepotizmin Uygulama Nedenleri

Personel temin etme ve terfi politikalari diizenlemelerinin yapilmamasi ya da
yapilirken agik ve adil olunmamasi ve aile i¢inde ¢aligma hayatina atilamayan birey igin
aile isletmesinde ¢aligma ortami saglanmasi, toplumsal gelenekler nedeniyle aileye oncelik
verme hususu nepotizm uygulanmasinin ilk sebeplerindendir®,

Isletme kurucularmin ve yoneticilerinin akrabalarina duydugu duygusal bag, ailede
calismayan bireye duyulan acima hissi, toplumsal geleneklerin dayatmasi olan once aile
fertlerine yardimmin dokunmasi gerekliligi, aile iiyelerinin maddi sikintiya diismesini
onlemek adina aile tiyelerine farkl iicret politikas1 uygulanmasi, aile iiyelerini basarisiz
gostermemek adina performans degerlendirmelerinde nepotizm uygulanir. Ayrica sirket
kurucusu ya da yoneticilerinin diger calisanlara duydugu giivensizlik de nepotizm
uygulamasina sebebiyet vermektedir3,

2. 1. 5. Nepotizm I¢in Alinacak Onlemler

Aile isletmelerinde aile icinden gelen talepleri degerlendirmek i¢in mutlaka aile
meclisinden yardim alinmalidir. Aile anayasasi olusturulmali ve ise girme, terfi gibi sirket

3 lyiisleroglu, a.g.m.,ss. 47-48.

82 QOzler - Ozler - Giimiistekin, a.g.m., s. 437-450.

% Biite, ”Kayirmaciligin Calisanlar Uzerine Etkileri fle Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Tliskisi: Tiirk
Kamu Bankalarina Yonelik Bir Aragtirma”, a.g.m., ss. 383-404.

3 fsci - Tastan - Kozal, a.g.m.,ss. 61-83.
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fonksiyonlar1 kurallagtirilmalidir. Aile tiyeleri nepotizme karsi bilinglendirilmeli ve is
alanlar1 ile ilgili yeterliliklerini edinmis olmalidir. Aile sirketi kurumsallasmali ve
kurumsallagsma siirecinde profesyonel yardim almalidir. Aile tiyeleri isletme c¢ergevesinde
duygularla degil mantikla hareket edebilmeli ve objektif olmak adina 6zel hayatla is
hayatin1 birbirinden ayirmalidir®.

2.2. ORGUTSEL BAGLILIGIN TANIMLANMASI VE ONEMI

Aragtirmacilar baglhilik kavraminin tanimlanmasma iligkin fikir birligine
varamamiglardir. S6z konusu kavram degisik alanlardaki arastirmacilar tarafindan yine
kendi alanlarina gore tanimlanmis ve bu da kavramin anlasilmasinin gii¢lesmesine neden
olmustur. Her gegen giin bagliliga ait degisik tanimlamalar ortaya ¢ikmistir. Baglhiligin iyi
veya kotli, sabit veya degisken olduguna dair farkli fikirlerin olmasi, kavramin
kullanimindaki esneklikten kaynaklanmaktadir®®. Bilimsel olarak kavram tanimlanmaz ve
Olciitler gelistirilmezse bagliligin gelistirilmesinden ve sonuglarinin incelenmesinden
bahsedilemez®’.Orgiitsel baglilik tanimlanirken;

e Bireyin orgiit hedeflerine ve degerlerine olan inanci
e Bireyin orgiit amaglarina ulasmak adina c¢aba sarf etmeyi istemesi
e Bireyin orgiit {iyesi olmaya devam etme arzusu goz &niinde bulundurulmaktadir®,

Calisanlarin orgiite olan bagliligi bu konuda yapilan teorik ¢alismalarin ¢ogunun
odagini belirlemektedir. Bu yaklasimla iki farkli diisiince ortaya ¢ikmistir. Morrow>®
tarafindan one siiriilen ilk goriise gore, orgiitsel baglilik, baghilik kavramlarindan olan ise
katilma, kariyer bagimlilig1 ve is ahlaki gibi kavramlardan ayrilmalidir. Baglilik kavrami
ilgili oldugu kavramlardan ayri olarak ele alinirsa bu durum kavramin isgiicii devri ve
performans gibi unsurlar iizerindeki etkilerinin 6nemli sonuglarinin anlagilabilmesine
yardimer olacaktir®,

Reichers*! tarafindan ise bu kavramsallastirmaya iliskin ikinci bir goriis ileri
atilmistir. Reichers’e gore baglilik tek boyutlu bir kavram olarak goriilmemeli ve farkli

35
36

Iyiisleroglu, a.g.m., s.50.
Nigar Demircan Cakar - Adnan Ceylan, “Is Motivasyonunun Calisan Baglilig1 ve Isten Ayrilma
Egilimi Uzerindeki Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, C. 6, S. 1, 2005, s. 53.

37 Meyer, John P. - Allen, Natalie J.,Commitment in the Workplace: Theory, Research and
Application, Sage Publications, Thousand Oaks, 1997.

% Shelby D. Hunt - Robert M. Morgan, “Organizational commitment: One way of many commitments
or key mediating construct”,Academy of Management Journal, Vol. 37, No. 6, 1994, pp. 1568-1587.

39 Paula Morrow, “Concept redundancy in organizational research: The case of work commitment”,
Academy of Management Review, Vol. 8, No. 3, 1983, pp. 486-500.

40 Meyer - Allen, a.g.e., s. 5.

4 Arnon E. Reichers,”A review and reconceptualization of organizational commitment”, Academy of
Management Review, Vol. 10, 1985, pp. 465-476.
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birgok unsurun bir araya gelmesiyle olusmaktadir. Bu baglamda orgiitsel baghlik, orgiiti
olusturmus farkli gruplara yonelik bagliligin bir birlesimi olarak algilanmalidir?,

Reichers® orgiitsel baghiligin, literatiirde 6rgiitiin tek boyutlu bir unsuru olarak
goriilmesine karsin gergekte orgiit; hissedarlar, miisteriler, yoneticiler ve ¢alisanlar gibi her
birinin degisik amagclari olan bir¢ok degisik ¢evre unsuruna sahiptir goriisiinii 6ne siirmekte
ve bundan dolay1 da orgiitsel baglilik degisik kavramlara olan bagliliklarin bir birlesimi
olarak algilanmalidir gériisiinii savunmaktadir®®.

Goriildugi tizere orglitsel baglilik isgorenlerin isle ilgili tutumlarindan biridir ve
yonetim ve organizasyon alaninda yapilan c¢alismalarda ozellikle lizerinde durulan bir
konudur. Yine, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranig gibi farkli
disiplinlerden gelen arastirmacilarin, konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele
almalar1 nedeniyle orgiitsel baglilik konusunda ortak bir tanim bulunmamaktadir.

Orgiitsel baglilig1 ilk tanimlayanlardan olan Grusky*® baglhiligi; “bireyin rgiite olan
bagimin giicii” olarak tanimlamistir®’.

Ozsoy*® orgiitsel bagliligi, bireyin orgiit ¢ikarlarmi kendi ¢ikarlarindan iistiin
gormesi olarak tanimlarken, Col* orgiitsel baghligi, is gorenin calistigi orgiit ile
Ozdesleserek, oOrgiitiin ilke, ama¢ ve degerlerini benimsemesinin, orgiitsel kazanclar igin
caba gOstermesinin ve Orgiitte ¢alismay siirdiirme isteginin 6l¢iisii olarak tanimlamistir.

Buchanan’a® gore orgiitsel baglilik, orgiite karst duyulan bir ilgidir. Lee® orgiitsel
baghlig, orgiitle biitiinlesme olarak tanimlamustir. McCaul vd.’ne®? gére orgiitsel baghlik
ise, calisanlarin Orgiite kars1 sahip olduklar1 genis ¢apli bir davranig, orgiite kars1 deger
verme tepkisidir®®, Guatam vd.> ise érgiitsel baghiligin, ¢alisanlarm &rgiitle olan iligkilerini

42 Reichers, a.g.m., pp. 465-476.

4 Reichers, a.g.m., pp. 465-476.

4 Meyer - Allen, a.g.e., ss. 15-20.

4 Giiner C6l, “Insan Kaynaklar1 Orgiitsel Baglilik Kavrami ve Benzer Kavramlarla iliskisi”, Is Giic
Dergisi, C. 6, S. 2, 2004, s. 4.

4% Oscar Grusky, “Career Mobility and Organizational Commitment”, Administrative Science
Quarterly, C. 10, S. 4, 1966, ss. 488-503.

47 Judy C. Wahn, “Sex Differences in The Continuance Component Of Organizational Commitment”,
Group and Organization Management, C. 23, S. 3, 1998, s. 256.

4% Siiheyla A. Ozsoy, “Bir Yiiksekokul Calisanlarmin Kuruma Baglhilik Durumlarinin incelenmesi”, is,
Giic - Endiistri Iliskileri ve insan Kaynaklan Dergisi, C. 6, S. 2, 2004, s. 13.

4 o6l a.gm.,s. 5.

% Bruce Buchanan, “Building Organizational Commitment: The Socialization of Managers in Work
Organizations”, Administrative Science Quarterly, Vol. 19, No. 1, 1974, pp. 533-546.

51 S.M. Lee, “An Empirical Analysis of Organizational Identification”, Academy of Management
Journal, C. 14, 1971, pp. 213-226.

2. H. S. McCaul - V. B. Hinsz - K.D. McCaul, “Assessing Organizational Commitment: An
Employee’s Global Attitude Toward The Organisation”, Journal of Applied Behavioural Science, C. 31, S.
1, 1995, pp. 80-90.

% Danvish A. Yousef, “Validating the Dimensionality of Porter et al.’s Measurement of
Organizational Commitment in a Non-Western Culture Setting”, International Journal of Human
Resource Management, C. 14, S. 6, 2003, s. 1068.
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belirleyen psikolojik bir durum oldugunu ve orgiitiin biitiinline olan baglig: ifade ettigini
belirtmistir.

Sekil 1: Orgiite Baghlk
("'

= Orgiite duyulan ilgi
= Orglitle butiinlesme
= Orgqiiticin fazladan zaman harcama

Orgiitsel Baghlik -< =Calisanlarin érgiite duyduklari duygusal ve degerverme tepkisi
= Orgiit cikarlarinin bireysel ¢ikarlar tizerinde gériilmesi
=Calisanin 6rgiitle kendini 6zdeslestirmesi

= Orgiitiin bir parcasi olarak kalma arzusu

-

Meyer ve Herscovitch’e® gore orgiitsel baglilik, farkli zihinsel durumlarmn
sekillendirdigi ve bireyi bir hedefe yonelik olarak belli bir davranis bi¢imini sergilemeye
yonlendiren bir olgudur.

Bir bagka ifadeyle orgiitsel baglilik, ¢alisanin galistig orgiit ile bir kimlik birligine
giderek olusturdugu giic birligidir®®.
Meyer ve Allen’e®” gére ¢alisanin orgiite kars1 psikolojik yaklasimini igermektedir

ve calisanin orgiitle iligkisini tanimlayan, Orgiitte kalmay1 siirdiirme kararina yol agan
psikolojik bir durum olarak ifade etmistir®.

Mowday, Steers ve Porter’in®® tanimina gore, orgiitsel baghlik, sahip olunan ortak
degerler, orgiitte kalma istegi ve orgiit adina ¢aba gosterme istekliligi ile karakterize edilen
ve bir orgiite duygusal anlamda yakin olmay ifade eden bir kavramdir®.

Orgiitsel baghlik tamiminda Porter ve arkadaslarmin belirtmis oldugu ydnler
literatiirde Snem arz etmektedir®:

e Orgiitsel amaglar1 ve degerleri kabullenme ve bunlara giiclii sekilde inanma,

e Orgiit icin fazladan caba harcama istegi

% Thaneswor Guatam - Rolf Van Dick - Ulrich Wagner - Narottam Upadhyay - Ann J. Davis,
“Organizational Citizenship Bheavior and Organizational Commitment in Nepal”, Asian Journal of Social
Psychology, C. 8, 2005, p. 306.

% John P. Meyer - Lynne Herscovitch, “Commitment In The Workplace, Toward A General Model”,
Human Resource Management Review, C. 11, S. 3, 2001, s. 299.

%  Hasan Giil, “Orgiitsel baglilik yaklasimlarinin mukayesesi ve degerlendirmesi”, Ege Universitesi
Ege Akademik Bakis Dergisi, C. 2, S. 1, 2002, s. 38.

5 John P. Meyer — Natalie J. Allen, “A three-component conceptualization of organizational
commitment”, Human Resource Management Review, Vol. 1, 1991, pp. 61-89.

% Asena Altin Giilova - Ozge Demirsoy, “Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki [liski:
Hizmet Sektérii Calisanlar1 Uzerinde Ampirik Bir Arastirma”, Business and Economics Research Journal,
C. 3,S. 3, 2012, ss. 49-76.

% Mowday, R., Steers, R., & Porter, L. “The measurement of organizational commitment”, Journal of
Vocational Behavior, C. 14, 1979, pp. 224-247.

0 Qya A. Seymen, Orgiitsel baglhihg etkileyen orgiit kiiltiirii tipleri iizerine bir arastirma, Detay
Yayincilik, Ankara, 2008, s. 139.

81 Yousef, a.g.e., ss. 1067-1079.
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e  Orgiitiin iiyesi olarak kalma y®dniinde giiclii bir arzu

Orgiitsel baglilk konusunda yapilan calismalar ve gelistirilen modeller
incelendiginde davranissal, duygusal ve coklu baglilik olmak iizere ii¢ temel iizerinde
gelistirildigi goriilmektedir. Ozellikle sosyal psikologlar tarafindan incelenen davranigsal
baglilik, orgiitten ziyade kisinin kendi davranislari ile ilgili olup, kisi belli bir davranista
bulunduktan sonra, bu davranigin1 devam ettirme egilimi gostermektedir. Bunun ardindan
gosterdigi  davranis ile uyumlu tutumlar gelistirmektedir. Orgiitsel ~davranis
arastirmacilarinca ele alman duygusal baghlik yaklasimi ise calisanlarin davranislar ile
ilgili niyetleri lizerinde durmaktadir. Bu yaklasima gore oOrgiitte kalma arzusu, orgiitiin
1yiligi icin daha fazla ¢aba gosterme istekliligi ya da Orgiitiin amaglari ile 6zdeslesme gibi
tutumlar, orgiitsel baglilig1 ifade etmektedir. Davranigsal yaklasim literatiiriinde Meyer ve
Allen®? tarafindan &nerilerek kavramsallastirilan {ic boyutlu o6rgiitsel baglilik modeli
akademik c¢evrelerden biiyiikk ilgi gormistiir. Yapilan aragtirmalar modele farkli
kiiltiirlerden ve farkli sektorlerden birgok ampirik destek saglamistir.

2. 2. 1.0rgiitsel Baghhk Kavraminin Teorik Temeli

S6z konusu kavramin endiistriyel ve orgiitsel psikoloji kaynaklarinda popiilerligini
gitgide arttirdigini sdylemek miimkiindiir®®. Orgiitsel baghliga iliskin ilk ¢alismalarda
kavram, 6zdeslestirme, katilma ve sadakati bir arada tutan, esasi tutum perspektifi olan ve
bir tek boyutlu olarak degerlendirilmistir. Porter vd.®*, tutum perspektifinin bir calisanin
kendisini bir orgiitle 6zdeslestirmesi ve bu orgiite dahil olmasiyla ortaya ¢ikan psikolojik
baglanmay1 veya duygusal baglilig ifade ettigini ileri stirmiislerdir.

Porter vd.’ne® gore, orgiitsel baghlik; bir orgiitte kalma egilimi, kendisini bu
orglitlin degerleri ve hedefleriyle 6zdeslestirme ve orgiit adina fazladan ¢aba gosterme gibi
ozelliklerle kendisini belli eden, bir orgiite duyulan baglilik seklinde ifade edilmektedir.
Calisanlarin  orgiitsel baglilik perspektifinde kendi degerleri ve hedefleriyle oOrgiitiin
degerleri ve hedeflerinin hangi oranda iligkili oldugunu degerlendirdikleri bilinmektedir.
Bu baglamda bu iliski kisisel c¢alisan ve organizasyon arasindaki baglantiyr ifade
etmektedir.

S6z konusu kavrama iliskin bir diger yaklasim ise; degis tokus temelli tanim” veya
“yan bahis” teorisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir®. Bu teori, ¢alisanlarm konumlarini

62 Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., pp.
61-89.

6 Aaron Cohen, Multiple commitments in the workplace: An integrative approach, Lawrence
Erlbaum Associates, Mahwah, 2003.

8  Lyman W. Porter - Richard M. Steers - Richard T. Mowday - P.V. Boulian, “Organizational
Commitment, job satisfaction and turnover among psyciatric technicians”, Journal of Applied Psychology,
C. 59, 1974, pp. 603-609.

8  Porter - Steers - Mowday - Boulian, a.g.m., p. 604.

%  Howard S. Becker, “Notes on theconcept of commitment”, American Journal of Sociology, Vol.
66, 1960, pp. 32-40.
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muhafaza ettikleri siirece, hayatlarindaki stresli kosullardan bagimsiz olmak lizere, orgiite
bagl kalacaklarmi 6ne stirmektedir. Fakat bu calisanlara alternatif yararlar saglanirsa,
orgiitten ayrilma konusunda istekli davranmalar1 6ngoriilmektedir.

Mowday vd.’ne®’ gore orgiitsel bagllik, ¢alisanlarm belli bir orgiitte kilitlenip
kalmasi ve bu problemle bas etme siirecine iliskin bir davranistir ve “yan bahis” teorisini
desteklemektedir. Bu kavramin davranisa dair bu yoniinii, hesabi baglilik ve normatif
baglilikla agiklamak miimkiindiir.

Bu bakis agisini ise, bir calisanin orgiit adina ¢alisma konusundaki bagliliginin,
orgiitten ayrildig taktirde elde edecegi fayda ile maliyet dengesine bagli oldugu seklinde
aciklayabiliriz. Wiener ve Vardi’ye®® gore orgiitsel baglilik, calisanlarin normatif baski
algistyla ortaya ¢ikan davranigsal egilimini veya tepkisini ifade etmektedir. Meyer ve
Allen’e®® gore orgiitsel baghlik, basta duygusal ve devamlilik olmak iizere iki boyutuyla
degerlendirilmistir.

Allen ve Meyer’e”® gore ilk boyut olan duygusal baglilik, orgiitle kendisini
Ozdeslestirme, orgiite baglanma ve katilma konularinda pozitif egilimi, ikinci boyut olan
devamlilik baghlik ise c¢alisanlarin Orglitten ayrildiklar1 taktirde katlanacaklar
maliyetlerden dolay1 orgiitlerine kendilerini bagli hissetme diizeyini ifade etmektedir.
Allen ve Meyer tarafindan sonradan yapilan arastirmalar neticesinde bu boyutlara normatif
baglilik da eklenmistir.

Allen ve Meyer’e’? gore normatif baglilik, ¢alisanlarin orgiitte kalmakta ilgili sahip
olduklar1 mecburiyet hissini ifade etmektedir. Dolayisiyla orgiitsel baghligin duygusal,
devamlilik ve normatif boyutlariyla birlikte {ic boyutlu bir kavram oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Bu her ii¢ boyutta da orgiitsel baglilik i¢in ¢alisanlarin rgiitleriyle arasindaki
iligkileri belirleyen bir psikolojik durum olarak bahsedilmekte ve bunun calisanlarin o
orgiitte kalma veya ayrilma kararmi etkiledigi ileri siiriilmektedir?,

67 Richard T. Mowday - Lyman W. Porter - Richard M. Steers, Employee Organization Linkages:
The Psychology of Commitment, Absenteeism and Turnover, Academic Press, San Diago, 1982, s. 60.

8 Wiener Yoash - Yoav Vardi, “Relationships between job, organization and work outcomes: An
integrative approach”, Organizational Behavior and Human Performance, 1980, s. 90.

8 John P. Meyer - Natalie J. Allen, “Testing the side bet theory of organizational commitment: Some
methodological considerations”, Journal of Applied Psychology, C. 69, 1984, pp. 372-378.

0 Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., pp.
61-89.

T Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., pp.
61-89.

2. Meyer — Allen, a.g.e., s. 12.
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2.2. 2. Orgiitsel Baghhk Cesitleri

Bussing” baglilik icin ii¢ tane kaynak belirlemektedir, bunlar; devamlilik kaynagi,
duygusal kaynak ve normatif kaynak. Duygusal baglilik organizasyona baglilia vurgu
yapmakta ve bireylerin kendilerinden beklenmedik sekilde enerjilerini islerine yansittiklar
ifade edilmektedir’®. Bussing’e’°gore devam bagliligi, degisim ve devamlilik fikrine;
normatif baglilik ise, ¢alisanin bir organizasyonda kalma ile ilgili zorunluluk duygularina
odaklanmaktadir. Bagraim’®, kurumsal bagliligin ¢esitli cok yonlii modelleri olsa da, Allen
ve Meyer’’ tarafindan sunulan {ic modelin kurumsal arastirmada genis capli olarak
kabullenildigini belirtmektedir.

2. 2. 2. 1. Duygusal Baghhk

Kurumsal bagliliga duygusal yaklasim, kurumsal bagliligi bir tutum olarak
gormektedir. Duygusal baghlik, bireyin kisiligi kurumla baglantili oldugunda veya
kurumun hedefleriyle bireyin hedefleri gittik¢ce artan sekilde baglantili ve uyumlu hale
geldiginde goriilmektedir. Duygusal baglilik, birey kendini belirli bir kurum ve
hedefleriyle tanimladiginda ve bu hedeflere ulasmak icin kuruma iiyeligini siirdiirmeyi
istediginde ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal baglilik agisindan kurumsal yaklasim su sekilde
tanimlanabilir’®:

Q) Kurumun hedef ve degerlerine kuvvetli sekilde giiven ve kabullenme;
(i)  Kurum adina biiylik ¢abalar gosterme istegi
(ifi)  Kurum igerisinde tiyeligi siirdiirme yoniinde giiglii istek.

Kurumsal bagliliga duygusal yaklagim, acgikca genis anlamiyla baglilikta yansitilan
psikolojik durum ile ilgilidir veya spesifik olarak bireylerin kuruma psikolojik bagliligi ile
ilgilidir. Ug tiir psikolojik baghlik (6zdeslestirme, icsellestirme ve riayet) kurumsal
bagliligin temelini olusturmaktadir’®. Bu yaklasim; kurumla o6zdeslestirme, goreve
dahiliyet, bireyin kuruma sicak ve duygusal bakisi veya bagliligina yaptigi vurgu sebebiyle

8 A. Bussing, “Trust and its relations to commitment and involvement in work and organisations”, SA

Journal of Industrial Psychology, C. 28, S. 4, 2002, pp. 36-42

" Dennis Johannes Van Der Zee, Organisational Commitment And Job Satisfaction: A Quantitative
Study At The Durban Office Of The Department Of Labour, University of KwaZulu-Natal, (Master Thesis),
20009.

> Bussing, a.g.m., pp. 36-38.

® J.J. Bagraim, “The nature of measurement of multiple commitment foci amongst South African
knowledge workers”, Management Dynamics, C. 12, S. 2, 2003, pp. 13-23.

T Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., pp.
61-89.

8 Mowday - Steers - Porter, a.g.m., pp. 224-247.

™ C.LL O’Rielly - J. Chatman, “Organisational commitment and psychological attachment: the effects
of compliance, identification and internalization on prosocial behaviour”, Journal of Applied Psychology,
C.71,S. 3, 1986, pp. 492-499.
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kurumsal bagliliga ahlaki yaklasim olarak da adlandirilabilir. Pasif bagliligin tersine
kurumsal baghligin calisan ve kurum arasinda aktif bir iliskiyi icerdigi goriilmektedir®.

Kurumsal bagliligin sadece ¢alisanlarin tutumlarin ifadesinde degil, ayn1 zamanda
hareketlerinde gozlemlenebildigi ifade edilmektedir. Kendini adamis calisanlar kurum
hedeflerine olan inanglarini ve kabullerini sergileyecek, kurum adina ¢aba sarf edecek ve
kurumda aktif olarak iiyeligini koruyacaktir®’,

Kamfer® ise su sekilde ifade etmektedir: “Her ne kadar tutumlarin direkt olarak
davranigla baglantili olmadigi bilinse de, bagliligin sonuglart muhtemelen bireylerin
kuruma yapacagi yatirim ve katilimda artis seklinde olacaktir”.

2.2.2.2. Devam baghhg

Kurumsal bagliliga davranigsal yaklasim baghlik ile ilgili davramiglara veya
baglihgin agik¢a disavurumlarina odaklanmaktadir®,

Bu yaklasimda bireyler duygusal olarak kuruma baglanmis olmayabilirler; ancak
baglilik, az is ile kurumda tiyeligi siirdiirmek gibi, davranislar ile sergilemektedirler.

Bu baghlik ile ilgili davranislar kurum igerisinde, alternatif olmasina ragmen
calisanin kurumda kalmayr sectigi batik maliyet durumuna istinaden goriilmektedir.
Becker®* baglilig1 istikrar igeren hareketlerde bulunmaya ydnelim olarak gérmiistiir®. Bu
istikrar iceren hareketler, kurumu birakmanin veya baghlik ile ilgili davraniglan
birakmanin maliyetlerinin degerlendirilmesi {izerine temellendirilmistir.

Becker’in kurumsal bagliliga yaklasimi ise, degisen davranislarin maliyetlerinin
degerlendirilmesi sebebiyle kurumsal bagliligin “yan bahis” teorisi olarak bilinmektedir®.

Bireyin kuruma, “yan bahis” veya zaman, ¢aba ve para gibi yatirimlar biriktirdigi
goriilmektedir. Spesifik olarak bu yan bahisler, emeklilik planina katkilar, kuruma yonelik
becerilerin veya konumun gelistirilmesi veya disiliriilmiis “mortgage” faizleri gibi
kurumsal faydalarin kullanimi olabilir. Bu yan bahisler birey i¢in degerlidir ve birey
kurumu biraktiginda veya yol haritasin1 degistirdiginde kaybedilecek ya da degersiz hale
gelecektir®’.

8 Mowday - Steers - Porter, a.g.m., pp. 224-247.

8 Mowday - Steers - Porter, a.g.m., pp. 224-247.

8 L. Kamfer, “Levels of commitment expressed by two groups of African employees: empirical
findings from a South African study”, Industrial Relations Journal of South Africa, C. 9, S. 1, 1989, p. 13.

8 Mowday - Steers - Porter, a.g.m., pp. 224-247.

8  Becker, a.g.m., pp. 32-40.

8 Natalie J. Allen, John P. Meyer, “The measurement and antecedents of affective, continuance and
normative commitment to the organization”, Journal of Occupational Psychology, C. 5, S. 2, 1990, pp. 18-
38.

8  Meyer - Allen, “Testing the side bet theory of organizational commitment: Some methodological
considerations”, a.g.m., pp. 372-378.

8 Meyer - Allen, “Testing the side bet theory of organizational commitment: Some methodological
considerations”, a.g.m., pp. 372-378.
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Bu davranigsal yaklasima gore; kurumsal bagliligin, ekonomik temeller ve ¢alisana
maliyet ve getirilerin degerlendirilmesi ilizerine kuruldugu goriilmektedir. Ancak birey
tarafindan degerlendirilen maliyetler her zaman parasal olmayabilir, ayn1 zamanda sosyal,
psikolojik ve davranis degisikligi ile baglantili diger maliyetleri de icerebilir. Bu
davranigsal yaklagim agisindan kurumsal baglilik, “biligsel devam baglhilig1”, “hesaplayici
baglilik”, “davranigsal baglilik” veya “devam baglilig1” olarak adlandirilmaktadir.

Devam bagliligi, ¢alisan ve kurum arasindaki degisim iligskisinin bir sonucu olarak
goriilebilmekte ve devam bagliliginin seviyesi bu degisim iliskisinin boyutunun calisan
tarafindan ne kadar kabullenildigine bagl olmaktadir®,

Bununla beraber, yan bahislerin sayisi ve ¢alisanin yasi arttik¢ca bagliligin artacagi
varsayllmaktadir ki, bu da c¢alisanin gittikce kuruma “cakili” kalmast ile
sonuglanmaktadir®®. Devam baghiliginin bu artan seviyesine ek olarak, daha fazla gorev
stiresi ile birlikte caligsanlar kurum icerisinde 6zdeslestirme ve gurur duygusu gelistirerek,
kurumun hedef ve degerlerini takdir etmeye baslayacagindan duygusal bagin artabilecegi
belirtilmektedir®®. Ayrica, kuruma ¢akili kalma egilimi ile bas etmek igin calisanlarin
devam baghligin1 duygusal ag¢indan gerekcelendirebilecegi, psikolojik basa ¢ikma araci
olarak baghlik ve tatmin duygularim ifade edebilecegi belirtilmistir®..

2. 2. 2. 3. Normatif Baghhk

Kurumsal baghlik ile ilgili olarak daha az rastlanan {iclincii bir yaklasim ise,
kuruma duyulan sorumluluk ve zorunluluk {izerine temellendirilmistir ve normatif baglilik
olarak da bilinmektedir. Bu yaklasimda, Wiener®? baglilig1 “kurumsal amag ve cikarlara
uygun sekilde davranmak icin igsellestirilmis normatif baskilarin toplami”olarak
tanimlanmstir®®. Bu sekilde, bireylerin kendilerinden dyle beklendigi, dogru ve ahlaki bir
sey olduguna inandiklari i¢in baglilik davraniglari sergiledikleri ifade edilmektedir.
Normatif baglilik, kurumsal normlarin igsellestirilmesi i¢in ¢alisanin kendini kurumsal
otorite ile 6zdeslestirmesine bagli olmaktadir®.

8 L. Kamfer - D.J.L. Venter - A.B. Boshoff, “The dimensions of employee commitment: a South
African confirmatory factor analysis”, Journal of Industrial Psychology, C. 20, S. 2, 1994, pp. 1-7

8  Meyer - Allen, “Testing the side bet theory of organizational commitment: Some methodological
considerations”, a.g.m., pp. 372-378.

% O’Reilly — Chatman, a.g.m., pp. 492-499.

% Kamfer, a.g.m., pp. 13-27.

%2 Wiener, a.g.m., pp. 418-428.
Allen - Meyer, “The measurement and antecedents of affective, continuance and normative
commitment to the organization”, a.g.m., pp. 18-38.

% Kamfer - Venter - Boshoff, a.g.m., pp. 1-7
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2.2. 3. Orgiitsel Baghhgin Cesitlerine Gére Tammlamalar

Asagida oOrgiitsel bagliligin gesitleri olan duygusal baglilik, devam bagliligi ve
normatif baglilik ile ilgili ¢esitli tanimlamalar yer almaktadir.

Duygusal Baghlhk
e Birey tarafindan bir gruba duyulan duygusal bagliliktir®,

e Bireyi bireysel kimligiyle orgilite baglayan, Orgiite karsi bireyin tutumlar1 ve
yonelimleridir®.

e Bireyin amaglariyla orgiitiin amaglarinin gitgide biitlinlesme ve uyusma siirecini
ifade etmektedir®.

e Bireylerin kendi kisisel degerlerinden farkli anlam iceren Orgiitin deger ve
hedefleriyle yine oOrgiit i¢indeki bireylerin bu deger ve hedeflere iliskin roliine
baglihgidir®,

e Bireylerin belli bir orgiite ait olarak kendini tanimlama ve s6z konusu oOrgiite
katilma giiciinii ifade etmektedir®®.

Devama Dayali Baghlik

e Orgiitten ayrilmaya ait dezavantajlarla orgiitte devamliligin siirmesine ait

avantajlarin bilesimini olusturmaktadir'®,

e Bireyin kendi disindaki ¢ikarlarini belli bir faaliyete baglamak suretiyle baglilik
meydana getirmesidirt®®,

e Zamanla birey-orgiit etkilesimiyle ortaya ¢ikan yatirimlarin sonucu olarak meydana
gelen yapisal bir olgu olmaktadir!®?,

Normatif Baghlik

e Baglilik davranisi, kabul gormiis toplumsal davranislar olmanin yaninda Orgiite
baglilik hususuyla uyumlu ve zorunlu beklentileri asma zelligine sahiptir'®,

% Rosabeth Moss Kanter, “Commitment and social organization: A study of commitment mechanisms

in utopian communities”, American Sociological Review, Vol. 33, 1968, pp. 499-517.

%  Mary E. Sheldon, “Investments and involvements as mechanis SMS producing commitment to the
organization”, Administrative Science Quarterly, Vol. 16, 1971, pp. 143-150.

% D.T. Hall -B. Schneider - H.T. Nygren, “Personel factors in organizational identification”,
Administrative Science Quarterly, Vol. 15, 1970, pp. 176-190.

% Buchanan, a.g.m., pp. 533-546.

% Mowday - Porter - Steers, a.g.e., S. 62.

100 Kanter, a.g.m., pp. 499-517.

101 Becker, a.g.m., pp. 32-40.

102 Lawrence G. Hrehiniak- Joseph A. Alutto, “Personal and role related factors in the development of
organizational commitment”, Administrative Science Quarterly, Vol. 17, 1972, pp. 555-573.

108 Yoash Wiener - Arthur S. Gechman, “Commitment: A behavioral approach to job involvement”,
Journal of Vocational Behavior, Vol. 10, 1977, pp. 47-52.
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e Orgiitin amaglar1 ve c¢ikarlari dogrultusunda bulusmak adina kabul edilmis

baskilarin timiidiirt®,

e Orgiitte baglilikla ¢alisan birey, ilerleyen siire¢ iginde hangi statii veya tatmin
diizeyinde olursa olsun bu nedenden dolay1 orgiitten ayrilmay: diisiinmez, iginde
bulundugu 6rgiitte calismay1 ahlaken dogru bulur'®,

Yukarida yapilmis olan bu tamimlar birbirlerinden daha evrensel olarak
diisiiniilmemekte ya da daha dogru bir tanimlama olarak kabul edilmemektedir. Meyer ve
Allen'® tarafindan farkli tanimlamalarin, yukarida degisik kategorilerle belirlenmis genis
kapsamli hususlar i¢erdigi one siiriilmiistiir. Baglilik bu tanimlarda kisinin bir orgiite karsi
etkin yonelimini, orgiitten ayrilmasi durumunda olusacak maliyete yaklagimini ve orgiitten
ayrilmamasi konusunda duydugu ahlaki zorunlulugu yansitmaktadir. Meyer ve Allen®’
tanimlamalar 1518inda baglhilik kavramini ortaya koymak adina oOrgiitsel bagliligin ii¢
bilesenli modeli tizerinde durmuslardir.

2. 2. 4. Orgiitsel Baghlik Modeli

Meyer ve Allen!® tarafindan, baglihk konusuyla ilgili tanimlamalara ve
kavramsallastirmalara bir netlik kazandirmak noktasinda kapsamli bir literatiir arastirmasi
gerceklestirilmistir.

Bu baglamda calisanlarin orgilite duyduklar1 baghliklar yine orgilite duyulan
duygusal tutkuya, mecburiyet ve ihtiya¢ duygularina dayandirilmaktadir. Bundan dolay1
Meyer ve Allen, bu ii¢ bilesenin aragtirmacilar tarafindan ayni anda incelenmesi sonucunda
calisanlarla Orgiit arasindaki iligskinin daha iyi anlasilabilecegini ifade etmislerdir. Benzer
bir kavramsallagtirmay1 daha onceleri yapmis olan March ve Simon, c¢alisanlarin orgiite
girme ve Uretme gibi 1ki yonii olan karar mekanizmalar1  oldugunu
savunmuslardir'® Meyer ve Allen!!? tarafindan 6rgiitsel bagliligm bahsi gegen ii¢ boyutta
kavramsallastirilmasi adina ii¢ boyutlu bir yaklasim benimsenmistir. Duygusal, kalict ve
normatif baglilik boyutlar1 orgiitsel bagliligin gelisimi ve g¢alisan davranisi {izerindeki

104 Yoash Wiener, “Commitment in organizations: A normativewiev”’, Academy of Management
Review, Vol. 7, 1982, pp. 418-428.

195 Robert M. Marsh —Hiroshi Mannari, “Organizational commitment and turnover. A predictive
study”,Administrative Science Quarterley, Vol. 22, 1977, pp. 57-75.

106 Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., pp.
61-89.

107 Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., pp.
61-89.

108 Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., pp.
61-89.

199 Roger C. Mayer - F. David Schoorman, “Predicting participation and production outcomes through
a two dimensional model of organizational commitment”, Academy of Management Journal, Vol. 35, No.
3, 1992, pp. 671-684.

10 Meyer — Allen, a.g.e., s. 106
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etkilerini cesitli acilardan incelemektedir. U¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli asagida
gosterilmistir.

Sekil 2: Orgiitsel Baghhik Modeli
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Kaynak: Meyer ve Allen!!!

e Duygusal Baghhk Boyutu

Calisanlarin  orgiite duyduklar1 duygusal ilgiyi ifade eden duygusal baglilik,
calisanin orgiite kars1 ilgisine, kendisini orgilitle 6zdeslestirmesine ve orgiite katilimina dair
hisleri seklinde tanimlanmistir'*?. Calisanlarin orgiitlerine duygusal olarak bagli olmasi
onlarin kendi istedikleri i¢in o Orgiitte calisiyor olmalart sonucunu dogurmaktadir.
Calisanlarda duygusal agidan baglilik olmasinin nedeni kendi kisisel is iliskileri ile 6rgiitiin
hedefleri ve degerlerini uyumlu gérmeleridir ve bundan dolay1 calisanlar orgiitte kalmaya
devam ederler®3,

11 Meyer — Allen, a.g.e., s. 106

112 Meyer — Allen, a.g.e., s. 11.

113 Karen Beck, Carlene Wilson, “Development of affective organizational commitment. A cross-
sequential examination of change with tenure”, Journal of Vocational Behavior, C. 8, S. 1, 2000, ss. 114-
136.
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Duygusal bagliligin organizasyona karsi pozitif hisler tasiyan ise dair bir tutum
oldugu bir gercektir'®®, Sheldon’al’® gére bdyle bir tutum, c¢alisamin kimligini
organizasyonla bagdastiran veya organizasyona baglayan, organizasyona yodnelik bir
egilimi ifade etmektedir. Duygusal baghligin ¢alisanlarin  kendilerini  belli  bir
organizasyonla 6zdeslestirmesinin ve bu organizasyona katilmasinin nisbi giicli oldugunu
soylemek de miimkiindiir!*e,

Duygusal orgiitsel baghligin  giicliniin, c¢alisanlarin  organizasyonla ilgili
ihtiyaclarinin  ve organizasyondan beklentilerinin ger¢cek deneyimleri neticesinde
karsilanma diizeyine gore degistigi goriilmektedir. Tetrick’e!!’ gore duygusal baglilik, bir
calisanla bir organizasyon arasindaki deger uyum diizeyini gosteren rasyonel deger esasina
dayali1 orgiitsel baglilig: ifade etmektedir.

Meyer ve Allen’in!!® 6rgiitsel baglilik modelinde duygusal baglilik isin zorlugu,
roliin belirliligi, hedefin belirliligi, hedefin zorlugu, yonetimce kabul edilme, emsallerle
uyum, esitlik, bireysel 6nem, geri besleme, katilma ve gilivenirlik gibi faktorlerden
etkilenmektedir.

S6z konusu kavramin gelisiminin 6zdeslestirme ve igsellestirmeyi icerdigi ifade
edilmektedir'®®. Calisanlarin organizasyonlarma duygusal anlamda baglanmasmm ilk
adimi organizasyonla aralarinda odillendirici bir bag kurma istegine dayanan
0zdeslestirmedir. Bunun ardindan c¢alisanlarla organizasyon arasinda uyumlu hedeflerin ve
degerlerin bulunmasi1 anlamini tasiyan igsellestirmeden bahsedilir. Genel anlamda
duygusal orgiitsel bagliligin, calisanlarin kendilerini organizasyonla 6zdeslestirme diizeyi
ile ilgili oldugunu s6ylemek miimkiindiir.

Duygusal baghiligi ve bu baglhlikla ilgili degiskenleri arastiran bir¢cok calisma
mevcuttur. Orgiitsel 6zellikler, bireysel ozellikler ve isin kendisiyle ilgili ozellikler
incelenmis olan bu ¢ok sayidaki degiskeni ifade etmektedir'?°.

Orgiitsel 6zellikler: Bazi kaynaklar orgiitsel yapiyla iliskili degiskenlerin duygusal
baghlik iizerinde etkisi oldugundan bahsetmektedir'?*. Buna 6rnek olarak bazi ¢alismalarin
adem-i merkeziyet¢ilikle yiiksek duygusal baglilik arasinda bir iliski olduguna dair kanitlar
igerdigini sdylemek miimkiindiir. Bunun anlami da, ¢alisanlarin o6rgiite karsi tutumlarini
bicimlendirirken makro diizeylerdeki degiskenlere nazaran giinliik islerine daha fazla
uyum saglayabilecek olmasidir'?,

14 paula C. Morrow, The theory and measurement of work commitment, Jai, Greenwich, 1993.

115 Sheldon, a.g.m., p. 148.

116 Mowday - Porter - Steers, a.g.e., pp. 6-10.

17 Lois E. Tetrick “Developing and maintaining union commitment: A theoretical framework”,
Journal of Organizational Behavior, C. 16, S. 6, 1995, p. 589.

118 Meyer — Allen, a.g.e., ss. 10-15.

119 Beck ve Wilson, a.g.m., pp. 114-136.

120 Meyer - Allen, a.g.e., ss. 11-24.

121 Qait Giirbiiz, “Algilanan Kurumsal Imajin Yoneticilerin Bazi Tutum ve Davramislarina Etkisi”,
Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 24, 2010, ss. 232.

122 Meyer - Allen, a.g.e., ss. 10-25.

34



Kigsisel ozellikler: Bu konudaki arastirmalarin iki tip degisken iizerine odaklandig
goriilmektedir. Yas, cinsiyet, kidem gibi demografik degiskenler ve kisilik, degerler gibi
yapisal degiskenler. Her ne kadar bazi arastirmalar cinsiyet ve duygusal baglilik arasinda
bir iliski oldugunu belirtse de bazi ¢alismalarda bu iki kavramin arasinda herhangi bir iligki
olmadig1 asil iliskinin yas ve duygusal baglilik arasinda oldugu o6ne siiriilmektedir. Geng
calisanlara nazaran yasli c¢alisanlarin daha olumlu is tecriibesine sahip olduklar1 ifade
edilmektedir. Bunun yaninda ¢alismalarda hizmet siiresiyle duygusal baglilik arasinda da
bir iliski gézlenmektedir. Calisanlarin belirli bir miktarda tecriibe sahibi olmalar1 onlarin
orgiite giiclii bir sekilde baglanmasina neden olmakta ya da uzun siiredir ¢alisan kisilerin
geemise dayanan duygusal bagliliklarinin olmasi s6z konusu olmaktadir. Fakat duygusal
baglilikla hizmet siiresinin arasindaki iliskinin gercekte calisanlarin yasiyla ilgili olmasi
miimkiindiir. Biitiin bunlarin yaninda ise etkinlik bagiyla medeni halin ve egitim diizeyinin

herhangi bir iliskisi oldugu soylenemez'%,

Isle ilgili 6zellikler: Calisanin tatmini ve motivasyonu hususunda isle ilgili
ozellikleri tanimlamak i¢in ise karst tutum kavrami ele alinmaktadir. Duygusal baglilikla
bunlara iliskin degiskenlerin aralarinda mevcut olan korelasyonu gdstermeye calisan
bircok arastirma yapilmustir. Orgiit iginde rol catismasi ve belirsizligine sahip yani
kendisinden ne beklendigini bilmeyen c¢alisanlarin duygusal baglilik diizeyinin diisiik
oldugu belirtilmektedir!?,

e Devamhlik Baghhg Boyutu

Ug boyutlu orgiitsel baglilik modelinin ikinci boyutu olan devamlilik baglilig
Meyer ve Allen'® tarafindan organizasyondan ayrilma durumunda meydana gelecek
maliyetlerin farkinda olunmasi seklinde tanimlanmistir. Dogas1 geregi hesaba dayali olan
devamlilik bagliliginda c¢alisanlarin, {iyesi olduklart organizasyondan ayrilmalar
sonucunda ortaya cikacak riskleri ve maliyetleri algilamalar1 ve bunlar1 degerlendirmeleri
s0z konusudur.

Bununla beraber Meyer ve Allen’e!?® gore organizasyonla aralarindaki asil bag
devamlilik baglilig1 olan calisanlar, organizasyonda kalmaya ihtiya¢ duyduklari i¢in orada
kalmaya devam etmektedirler. Bu noktada devamlilik bagliligiyla duygusal baglilik
arasindaki fark ortaya c¢ikmaktadir. Bu boyutta calisanlar kendileri istegi igin Orgiitte
kalmaktadirlar.

Ayrica orgilitsel baglilik modelinin bu boyutunun calisanlarin organizasyonla olan
iligskisinin elde edilecek ekonomik faydalar temelinde olmasindan dolayr yardimer bir
baglilhk seklinde degerlendirilmesi miimkiindiir*?’. Calisanlarin  organizasyonunun
hedefleri ve degerleri ile kendilerine 6zdeslestirmelerine gerek kalmaksizin g¢abalarina

123 Meyer - Allen, a.g.e., ss. 10-25.

124 Meyer - Allen, a.g.e., ss. 10-25.

125 Meyer - Allen, a.g.e., s. 11

126 Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., p. 67.
127 Beck ve Wilson, a.g.m., pp. 114-136.
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karsilik kazanacaklar1 olumlu diga doniik odiillerini almak adina organizasyona karsi
baglilik gelistirmeleri s6z konusudur.

Kalma ihtiyacin1 gdsteren bu boyutun giicii algilanan organizasyondan ayrilma
maliyeti tarafindan belirlenmektedir. Best’e?® gore, alternatif sayis1 az, yapilan yatirim ise
cok oldugunda devamlilik orgilitsel baglilik daha giiglii olacaktir. Bu goriis bireyin daha iyi
alternatif buldugunda organizasyonu terk edebilecegi iddiasina destek vermektedir.

Meyer vd.’ne'®® gore, artan yatirnmlar ve zayif is alternatifleri calisanlar1 kendi
islerine devam etmeye zorlamakta ve calisanlarin ihtiyag¢ hissettikleri i¢in baglilik i¢inde
olmalarina neden olmaktadir. Diger bir ifadeyle calisanlarin orgiitte kalmasinin nedeni;
emeklilik planlari, kidem ve orgiite 6zgii beceriler gibi kaybedemeyecekleri birikmis
yatirimlarinin cazibesidir.

Kalma ihtiyacinin, devam edildiginde kazanilacak bir kari; hizmeti sonlandirmanin
ise ayrilma neticesinde yliklenilecek bir maliyeti ifade ettigi sOylenebilir. Devamlilik
bagligin1 maddi ¢ikarlar ve ddiillere karsilik olarak performans ve sadakat sunulan bir alis-
veris seklinde de tamimlamak miimkiindiir ve kir goriisiine destek verilmektedir'®®, Bu
baglamda devamlilik bagliligi i¢inde olan calisanlarin organizasyonda tutulmasi adina
organizasyonun ¢alisanlarin duygusal bagliliginin artmasina neden olan faktorleri tanimasi
ve bunlarin tizerinde daha fazla durmasi olduk¢a 6nem arz etmektedir.

e Normatif Baghlik Boyutu

S6z konusu modelin son boyutunu ifade eden normatif baglilik, Meyer ve Allen3!
tarafindan ¢alismaya devam etmek adina duyulan zorunluluk hissi seklinde
tanimlanmaktadir. Calisanlar normatif gérev ve zorunluluk inanglarini igsellestirdikleri
oranda orgiit icinde kalmaya devam etmektedirler. Meyer ve Allen!®?, normatif baglilik
gosteren caliganlarin Orgiitte kalmalar1 gerektigini hissettiklerini belirtmektedirler. Bu
boyutta calisanlarin Oyle yapmalar1 gerektigi veya bunun uygun bir davranis sekli
oldugunu diistindiikleri i¢in rgiit iginde kalmaya devam etmeleri s6z konusudur.

Wiener ve Vardi’ye!®®

gore normatif baglilhik organizasyona iliskin gorev,
zorunluluk ve sadakat duygularimin yonlendirdigi ¢alisanlarin is davranmigini ifade
etmektedir. Orgiit calisanlarinin orgiite bagliligi ahlaki nedenlerden kaynaklanmaktadir.
Normatif bagllikta calisana oOrgiitte gecirdigi yillar neticesinde Orgiitiin ne kadar statii
tyilestirmesi veya is tatmini sagladiginin bir 6nemi bulunmamaktadir. Bu boyutta 6nemli

olan ¢alisanin orgiitte kalmanin ahlaki olarak dogru oldugunu diisiinmesidir.

128 P, W. Best, Locus of control, personal commitment and commitment to the organization,
University of South Africa, 1994, p. 71.

129 John P. Meyer - Natalie J. Allen - LR. Gellatly, “Affective and continuance commitment to the
organization: Evaluation of measures and analysis of concurrent and time-lagged relations”, Journal of
Applied Psychology, C. 75, 1990, p. 715.

130 Tetrick a.g.m., p. 590.

181 Meyer - Allen, a.g.e., s. 11.

182 Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., p. 67.

133 Wiener — Vardi, a.g.m., p. 86.
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Normatif baghlik giiclinii organizasyonla c¢alisanlart arasindaki karsilikli
zorunluluga iliskin belirlenmis kurallardan almaktadir’3*. Karsilikli zorunluluk kavramimin,
bir fayda elde eden bir bireyin bu faydanin karsiliginda bunu geri 6demek i¢in gii¢lii bir
normatif zorunluluk altinda oldugunu 6ne siiren, sosyal miibadele teorisine dayandigi bir
gercektir!®. Diger bir ifadeyle calisanlarin, cogunlukla kendilerine egitim veren ve
gelismelerine katki saglayan orgiitlerine bu yatirimlarinin karsiligimi 6demek noktasinda

zorunlu olduklarini diisiinmeleri s6z konusudur.

Meyer ve Allen’e’®® gore, bu ahlaki zorunluluk ya toplumdaki ya da orgiitteki
sosyallesme siirecinde ortaya c¢ikmaktadir. Her iki durum da karsilikli bir normu ifade
etmektedir. Yani ¢alisanin bir fayda elde etmesi halinde ¢alisan veya Orgiit ahlaki anlamda
nezaketli olmak suretiyle bu faydanin karsiligini vermek mecburiyetindedir.

2.2. 5. Orgiitsel Baghhga Etki Eden Faktorler
Orgiitsel baglhiliga etki eden faktorler asagida agiklanmaktadir.
2. 2. 5. 1. Kisisel faktorler

Grover’'in®’, yiiriitmiis oldugu egitim diizeyi, profesyonel baglilik ve davranig
arasindaki iligkiyle ilgili bir calismada, farkli egitim diizeylerine sahip hemsireler arasinda
duygusal baghiliga dair anlamli farklhiliklar olmadig1 sonucuna varilmistir. Bourantas ve
Papalexandrakis!®tarafindan yiiriitiilmiis olan Yunanistan’daki kamu ve &zel kuruluslar
arasindaki karsilastirmali yapilan bir calismada ise, kamu sektorii yoneticileri arasindaki
orgiitsel baglhiligin, 6zel sektore kiyasla daha diisiik oldugu ve bir sirketin gerek tiirii, gerek
biiyiikliigii, gerekse de oOrgiit kiiltiirlinlin, orgiitsel bagliligi etkileyebildigi sonucuna
ulagilmistir. Vandenberg ve Lance’nin'*®gerceklestirmis oldugu orgiitsel bagllik ve
mesleki tatmin arasindaki neden-sonug iliskisine dair boylamsal ¢alismanin sonucunda,
bagliligin  mesleki tatmin sagladigi1 ifade eden model desteklenmektedir.
Brockner'*®karar verici pozisyonunda bulunan bireylerin sagduyulu olmadiginin belli
oldugu faaliyetlerde 1srar etmeleri halinde, olaylarin gidisatinin olumsuz etkilendigini ve
calisanlarin bagliligin arttirdigini kanitlariyla agiklamaktadir.

134 Abubakr M. Suliman - Paul A. Iles, “The multi-dimensional nature of organizational commitment in
non-western context”, Journal of Management Development, C. 19, S. 1, 2000, pp. 71-83.

135 David J. McDonald, Peter J. Makin, “The psychological contract, organizational commitment and
job satisfaction of temporary staff’, Leadership and Organizational Development Journal, C. 21, S. 2,
2000, pp. 84-91.

136 Meyer - Allen, “A three-component conceptualization of organizational commitment”, a.g.m., p. 88.

187 Steven L. Grover, “The effect of increasing education on individual professional behaviour and
commitment”, Journal of Vocational Behavior, C. 40, 1992, pp. 1-13.

138 Dimitris Bourantas - Nancy Papalexandris, “Variables affecting organizational commitment, private
versus publicly-owned organizations in Greece”, Journal of Managerial Psychology, C. 7, 1992, pp. 3-10.

139 Robert J. Vanderberg - Charles E. Lance, “Examining the causal order of job satisfaction and
organizational commitment”, Journal of Management, C. 18, 1992, pp. 153-167.

140 Joel Brockner, “The escalation of commitment to a failing course of action: Toward theoretical
progress”, Academy of Management Review, C. 17, 1992, pp. 39-61.
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Orgiitsel bagliligin duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olmak iizere iic
bileseni iizerine yogunlasmis olan Muthuveloo ve Rose!*!, Malezyali miihendislerin
orgiitsel bagliligmin onciilleri ve sonuglarini incelemislerdir. Bu ¢alisma neticesinde
calisanlarin pozitif bir algiya sahip olmasinin orgiitsel baglilig: arttirarak, pozitif orgiitsel
sonuglar sagladig1 goriilmiistiir. Vanitha vd.’nin*#?bilgi teknolojileri alaninda c¢alisan
kisilerin orgiitsel baglilig1 ve stresi lizerinde cinsiyetin etkisini inceledigi ¢alismaya gore,
erkek ve kadin bilgi teknolojileri calisanlar1 arasinda bu dogrultuda anlamli bir fark
bulunmamustir.

Smeenkvd. ninl*®

calisan bireylerin Orgiitsel baglilig1 tizerindeki etkisini inceledigi calismadaki gozlemler
1s1ginda, fakiiltenin  ayrilik¢t  bir sekilde merkezden uzaklagmasinin, uzlasma,
egitim/gelisimin, bir pozisyonda gegirilen siire ve kariyer hareketliligin anlamli etkilere

insan kaynaklar1 faaliyetlerinin ve onciil faktdrlerin tiniversitede

sahip oldugu sonucuna ulagilmistir. Baskin bir anlayisa sahip olan fakiiltede ¢alisanlarin
bagliligmi anlamh sekilde etkileyen diger faktorler de; yas, kurumda gegirilen zaman,
ozerklik seviyesi, ¢aligma saatleri, sosyal katilim ve bireysel dnem seklinde siralanmustir.
Her iki fakiiltede de 6nemli olan unsurlar ise; katilim, sosyal etkilesimler ve mesleki seviye
olarak karsimiza g¢ikmaktadir. Caligmanin neticesinde ¢alisanlarin oOrgiitsel bagliligini
etkileyen faktorlere iliskin, ayrilik¢1 ve baskin anlayisa sahip fakiilteler arasinda farkliliklar
gozlemlenmistir.

Orgiitsel baglihgin iki yonlii olarak kavramsallastirilabilecegini savunan Mathieu
ve Zajac'** bunun gerceklesmesi igin aktif bagliligin katithm ve &zdeslestirmeyle
sekillenecegini; pasif bagliligin ise firmada kalma niyetiyle sekillenecegini ifade
etmektedir. Caligmanin bulgular ¢ercevesinde; baglilik ve ¢alisan davraniglar1 arasinda bir
baglant1 olabilecegini, bu baglarin da durumsal faktorlerle sekillenecegini sdylemek
miimkiindiir. Calisma neticesinde ayrica; egitim seviyesi ve Orgiitsel baglilik arasinda
olumsuz bir iliski oldugu, yas ve orgiitsel baglilik arasinda orta derecede olumlu bir iligki
oldugu ve kadinlarin erkeklere oranla daha yiiksek bagliliga sahip oldugu goriilmiistiir.

Randall vd.’nin®, 6rgiitsel bagliligin karmasik yapis1 ve bunun karsiliginda gelisen
mesleki tutumun davramigsal belirtilerini inceledikleri ¢aligma sonucunda bagliligin her

41 R. Muthuveloo - R.C. Rose, “Antecedents of organizational commitment among Malaysian

engineers”, American Journal of Applied Sciences, C. 2, 2005, pp. 1095-1100.

142 V. Vanitha - M. Vasanthi - T.J. Kamalanabhan - T.A. Sivasubramanian, “A study on organizational
commitment and stress among information technology professionals”, The ICFAIl Journal of
Organizational Behavior, 2006, pp. 73-79.

143 S.G.A. Smeenk - R.N. Eisinga - J.C. Teelken - J.A.C.M. Doorewaard, “The effects of HRM
practices and antecedents on organizational commitment among university employees”, The International
Journal of Human Resource Management, C. 17, 2006, pp. 2035-2054.

144 John E. Mathieu - Dennis M. Zajac, “A Review And Meta- Analysis Of The Antecedents,
Correlates, And Consequences Of Organizational Commitment”, Psychological Bulletin, C. 108, S. 2, 1990,
pp. 171-194.

145 Randall, Donna M. - Donald B. Fedor - Clinton O. Longnecker, “The behavioral expression of
organizational commitment”, Journal of VVocational Behavior, C. 36, 1990, ss. 210-224.
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boyutunun, igse dair neticelerle degisen formlarda iliskisi oldugu goriilmiistiir. Bu bagin
kuramsal anlamda c¢ogunlukla giidiisel bir arglimanla desteklendigi ifade edilmektedir.
Orgiitsel hedeflere bagl olan ¢alisanlarin bu bagliligi gdstermeyen calisanlara oranla daha
sik1 caligtiklar1 ve Orglitiin beklentileriyle daha tutarli bir ¢izgide ilerledikleri bir gergektir.
Asgari mesleki yeterliliklerin karsilanmasi neticesinde, yiiksek diizeydeki bir Orgiitsel
bagliligin yliksek diizeylerdeki performansi da beraberinde getirmesi dngoriilmektedir.

2.2.5. 2. Orgiitsel faktorler

Bat1 Hindistan yer alan bir kamu kurulusu ve bir 6zel kurulus ile karsilagtirmali bir
arastirmayapan Sharma ve Singh!*®, calismalarmin amacim, Hint yoneticilerin sahip
olduklart duygusal bagliligin faktorlerini arastirmak olarak belirlemislerdir. Caligmanin
sonuglarina gore; isin nitelikleri ve Orgiit ikliminin ¢esitli boyutlar ile kisisel 6zellikler,
orgiitsel baglilig1 belirleyen rol oynamaktadir.

Birden fazla 6geye sahip yaklasimi tercih eden Becker’e!*” gore, calisanlarin en iist

kademe yoOnetimine, yOneticisine, denetmenlerine ve c¢alisma gruplarina olan bagliligi,
orgiitsel baglihgin da dtesinde yer alan unsurlari etkilemektedir. Istifa etme niyeti, toplum
yanlist1 davraniglar gibi belirli sonuglarin 6nceden tahmin edilebilmesine yardimei
olmaktadir.

Performans ile etkili baghlik arasinda olumlu bir iliski oldugunu kanitlayan bazi
calismalarvardir.  Ornegin; bir orgiite  etkili baglilk sergileyen calisanlarin
performansinin,baglilik duygusuna sahip olmayanlara oranla daha yiiksek oldugu ortaya
cikarimistir*8,

2.2. 5. 3. Orgiit dis1 faktérler

Baglilik kavrami, Becker ve Carper®® tarafindan &zellikle mesleki anlamda
incelenmistir. Yazarlar, profesyonel firmalarin degerlerine baglilik yaratabilmek adina
uzun bir sosyallesme siireci ilerlettikleri ve orgiitsel bagliligin gelisimi adina 6zel bir ¢aba
gostermedikleri sonucuna varmiglardir. Yasamlarinin merkezine isi alan kisiler, isten daha
baska kavramlar1 yasamlarinin odak noktasi yapanlara gore daha yiiksek bir orgiitsel
baglilik gostereceklerdir. Buradaki yasamin odak noktasi ibaresi; bir calisanin herhangi bir

146 B.R. Sharma - S. Singh, Organizational commitment among Indian managers, NIPM Research
Series I, Wiley Eastern Ltd., New Delhi, 1991.

147 Becker, a.g.m., ss. 33-36.

148 Richard M. Steers, “Antecedents and outcomes of organizational commitment”, Adm Sci Q, C. 22,
1977, pp. 46-56.

149 Howard S. Becker - James W. Carper, “The development of identification with an occupation”,
American Journal of Sociology, C. 61, 1956, pp. 289-296.
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firmadaki ¢alismalar1 ve bundan dolayr gdstermis oldugu performans: ifade etmektedir.
Komiinyon anlayiginin bir grubun uyumu ic¢inde oynadigt rolii inceleyen Turner ve
Killian’mn*, gézlemleri; bir sosyal hareketin, iiyelerini bir grup i¢ine dahil etmesi, giiglii
bir grup i¢inde olma duygusu ve harekete katilma arzusu yaratmasi gerektigine dikkat
cekmektedir. Bunun karsiliginda bireylerin, engellerle karsilagsalar da yollarmma devam
etme kararliliginda olmalar1 s6z konusu olacaktir.

Sosyal rollere baghliga iliskin (6rnegin bilissel devamlilik bagliligl) davranis
degisikliklerini inceleyen Kelman’a'® gére, insanlar boyun egme ya da karsilikli degisme,
0zdeslestirme ya da yakin iliski kurma ve igsellestirme ya da degerlere uyum saglama
olmak {izere li¢ farkli bi¢imde etkilenme egilimindedirler. Boyun egmede; tutumlar ya da
davraniglar ortak inanglar dogrultusunda degil belli oOdiiller kazanma disiincesi ile
sekillenmektedir. Ozdeslestirme, bireyin tatmin edici bir iliski kurmak adina etki altinda
kalmay1 kabul ettiginde ortaya ¢ikmaktadir. Sayet bireyin degerleriyle firmanin degerleri
ayni ise, o zaman da ig¢sellestirme meydana gelmektedir. Kisinin, kendi degerlerine ve
basarilarina saygi gosteren bir grubun parcasi olduguna dair gurur duydugu goriilmektedir.
Bu kavramlarin orgiitsel baghliga iliskin ilerleyen yillarda c¢ok farkli bir temel
olusturdugunu soylemek miimkiindiir.

2. 2. 6. Orgiitsel Baghhigin Sonuclar

152

Lowman’a gore Orgiitsel baglilik, yetersiz baglhlik veya asir1 baglilik

durumlarinda ise dair bir fonksiyon bozuklugu seklinde degerlendirilebilir. Lowman’a!®

yetersiz baglilikla asir1 bagliligin 6zelliklerini su seklinde agiklamaktadir:
Tablo 2: Yetersiz Baghih@in ve Asirt Baghhigin Ozellikleri

Yetersiz baglhihk Asir1 baghhk

Basaridan korkmak Fazlasiyla sadik ¢alisanlar

Basarisizliktan korkmak Ise dair ve mesleki tiikenmislik

Kronik ve kalic1 oyalanmak Isteki obsesif-kompulsif davranis
Negatif kiiltiirel, ailevi ve kisilik | oriintiileri

faktorleri Basarili olmak i¢in nevrotik bir tutku
Kronik ve kalic1 basar1 noksanligi Fazlasiyla yiiksek enerji diizeyi

Kaynak: Lowman®>*

150 Ralph H. Turner - Lewis M. Killian, Collective Behavior, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, 1957.

151 Herbert C. Kelman, “Compliance, identification, and internalization: Three processes of attitude
change”, Journal of Conflict Resolution, C. 2, 1958, pp. 51-60.

152 Rodney L. Lowman, Counseling and psychotherapy of work dysfunctions, American
Psychological Association, Washington, 1993, p. 65.

1% Lowman, a.g.e., p. 70.

1% Lowman, a.g.e., pp. 65-75.
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Baz1 diistik orgilitsel baglilik diizeylerinde, isten ayrilma ve ise gelmeme gibi
durumlarm oraninda artis goriilmektedir. Cohen’e™®® gore, rgiitsel baglilik veya sadakat
eksikligi calisanlar acgisindan; devamsizliklar, isten ayrilmalar, diisiik caba gostermeler,
hirsizliklar, is tatminsizlikleri ve tayin olmak konularinda isteksizlikler i¢in bir neden
olarak kullanilmaktadir.

Orgiitsel baghiligin calismalarin isten ayrilmasinda en iyi gosterge oldugu ve bunun
daha c¢ok siklikla kullanilan is tatminine oranla daha agik oldugu bir gergektir'®®. Bir
calisanin devamlilik bagliligi konumunda olmas1 onlarin isletmede devam etme konusunda
devamli bir hesap i¢inde oldugunu gostermektedir ve netice olarak bu calisanlar islerine
geldigi zaman devamli surette isten uzaklasabilmektedirler.

Baglilik i¢inde olan g¢alisanlarin, daha az baglilik gosteren calisanlarin tersine,
isletmeye pozitif katki yaptiklar1 bir gercektir. Cohen’e™®’ gore, daha yiiksek baglilik
seviyesine sahip ¢alisanlarin oldugu isletmelerde; daha yiiksek performans ve iiretkenlik,
daha diisikk devamsizlik ve ise ge¢ kalma seviyeleri goriilmektedir. Diger bir ifadeyle,
baglilik seviyesi daha yiiksek olan calisanlar, performans gostermek adina daha fazla ¢aba
gostermek ve kaynaklarini isletmeye yatirmak gibi egilimler i¢indedirler.

Orgiitsel bagliligin sabit ve iiretken bir is giicii ortaya ¢ikarmasi miimkiindiir'®®,
Orgiitsel baglihigin, orgiit iiyelerinin yaraticiliklarii serbest biraktif1 ve orgiitsel gelisim
cabalarma katki verdigi bilinmektedir. Orgiit iiyelerinde yiiksek seviyede bir bagllik
olmast durumunda tiiyeler tatmin olmasalar da isten ayrilmaz ve cogunlukla da zorlu igleri
gerceklestirme egilimde olurlar'®.

yapmalari ve performanslari iyilestirme amaci, basar1 ve yenilik odakli olmaktadir

Bu calisanlarin dogal olarak performansa katki
160

Orgiitsel baglihiga iliskin bir diger olumlu etki ise; orgiitsel etkinligini ve
verimliligini gelistiren mensubiyet hissi, sevgi ve vatandaslik davranislari olarak karsimiza
cikmaktadir'®!, Calisanlarda duygusal ve normatif bagliligin olmasi, onlarm siireklilik
bagliliga sahip calisanlara oranla daha yiiksek seviyede orgiit tiyeliklerini siirdiirmelerine
ve orgiitiin basarisina katki vermelerine neden olmaktadir'®?,

Randall'®® tarafindan orgiitsel baglihiga iliskin yapilmis olan bir c¢alisma
neticesinde, calisanlarin isletmeye karsi sahip olduklar1 baglilik diizeyinin diisiik, orta ve

1% Cohen, a.g.e., p. 11.

1% K. Miller, “Values, attitudes and job satisfaction”, In Stephen P. Robbins - Aletta Odendaal - Gert
Roodt (Eds), Organizational Behavior: Global and Southern African Perspective, Pearson Education
South Africa, Cape Town, 2003.

157 Cohen, a.g.e., p. 18.

1% Morrow, a.g.e., pp. 3-10.

159 Meyer — Allen, a.g.e., ss. 10-15.

160 Morrow, a.g.e., pp. 3-10.

161 Larry J. Williams, Stella E. Anderson, “Job satisfaction and organizational commitment as
predictors of organizational citizenship and in-role behaviors”, J. Manage, C. 17, S. 3, 1991, pp. 601-617.

162 Meyer — Allen, a.g.e., ss. 10-15.

163 Donna M. Randall, “Commitment and the organization: The organization man revisited”, Academy
of Management Review, C. 12, 1987, pp. 460-471.

41



yiiksek olmak iizere siralandig1 ve her diizeyde olumlu ve olumsuz etkilesimlerin oldugu
sonucuna varilmistir.

Tablo 3: Orgiitsel Baglihk Seviyeleri ve Etkileri

Orgiitsel
Baghhik Diisiik Orta Yiiksek
Seviyesi
ve EtKisi
- Bireysel - Ust diizey bir - Caliganlarin mesleki
yenilikgilik, sahiplenme duygusu, | gelisimlerini ve
yaraticilik ve sadakat, yeterlilik, yeterliliklerini artirmak
é’ Ozglinlik giivenlik ve gorev -Olumlu davranislari
3 || -Insan kaynaklarin1 | - Yaratici iggorenler odiillendirmek
O || daha verimli - Bireysel kimligin -Calisanlarin yaptiklari isi
kullanmak organizasyondan ayr1 | tutkuyla yapmalarini
diistiniilmesi saglamak
3 - Mesleki gelismenin | - Mesleki gelisme ve | - Bireysel gelisme,
2 ve ilerlemenin hizli ilerleme imkanlarmin | yaraticilik, yenilik¢ilik ve
> olmamasi siurlilig hareket firsatlarini bastirmak
- Dedikodu - Baglilik oraninin - Degisime kars1 biirokratik
sonucundaki bireysel | diisiik, 1limli veya bir direng
maliyetler yiiksek olup - Ailevi ve sosyal iliskilerde
- Thrag, ayrilma veya | olmadigini kolaylikla | gerilim yasanmasi
orglitsel amaglari algilayamamak - Calisanlarin arasindaki
% bozma ihtimali dayanigmanin yeterli
g olmamasi
o) - Gorev haricinde orgiitiin
birlikte olmasi i¢in zamanin
ve enerjinin sinirlilig
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- Performansi yeterli
olmayan c¢alisanlarin
orgiitten ayrilmasi
neticesinde orgiite
yeni c¢alisanlarin
alinmasi ve orgiitsel
moralin
yiikseltilmesi sonucu
isgiicii devir hizinin

- Calisanlarin
kidemlerinin
arttirtlmasi

- Ayrilma isteginin
stirlilig

- Is devrinin smirlilig
- Is tatmininin
yiksekligi

- Isgiiciiniin giivenli ve
istikrarli olmast

- Calisanlarin daha yiiksek
iretim i¢in Orgiitsel
beklentileri kabul etmesi

- Calisanlar arasindaki gorev
ve performansa yonelik
rekabetin yiiksek olmasi

- Orgiitsel amaglari

Orgiitsel

siurliligi, rol
modeline zarar
vermek, zarara yol
acan dedikodu,
calisanin tizerindeki
orgiitsel kontroliin
sinirlilig

S || diistirtilmesi karsilayabilmek
E || - Orgiitteki
O || dedikodularin 6rgiite
fayda saglayabilecek
sonuglari
- Is devrinin - Calisanlarin daha - Insan kaynaklarini verimli
yiiksekligi, ¢ok gorev alma ve kullanamamak
gecikme, orgiitsel vatandaglik - Orgiitsel esnekligin
devamsizlik, oérgilit | davraniglarinin yenilik¢iligin ve uyumun
icinde kalmak sinirlanmast eksik olmasi
konusunda istekli - Calisanlarin - Gegmisteki politika ve
olmama, is gorevleri haricindeki | siireclere duyulan asir1 giiven
kalitesindeki bireysel - Fazla ¢aba gosteren
diistiklik, orgiite beklentileriyle calisanlara kars1 duyulan 6fke
N || sadakatsizlik, orgiitsel beklentilerin | ve diismanlik hissi
2 || orgiite kars: yasal dengelenmesi - Orgiit adina yasal ve etik
8 olmayan faaliyetler | - Orgiitsel etkililigi olmayan eylemlere igine
- Rol tistii azaltmak girme
davranisin

Kaynak: Randall‘®*(akt. Dogan ve Kilig'®)

164 Randall, a.g.m., pp. 460-471.
165

Selen Dogan, Selguk Kilig, “Orgiitsel Baglilhign Saglanmasinda Personel Giiglendirmenin Yeri”,
Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C. 29, 2007, s. 53.
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Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi; calisanlarin performansini, is tatminini, drgiitsel
verimliligini artirirken ise devamsizlik ve personel devir hizimi ise azaltici etki
yapmaktadir!®®.

Yapilan bazi arastirmalarda, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin negatif yonde oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlarda orgiite baglilik olmamasi
veya az olmasi gibi durumlarda ¢alisanlarin kendilerini Orgiitiin bir pargasi olarak
gormediklerini ve ise gelmeme, ise ge¢ kalma ve isten ayrilma gibi olasiliklarin giindeme

gelmesinin s6z konusu oldugunu séylemek miimkiindiir'®’,

Bazi ¢alismalarda ise orgiitsel baglilik ve stres arasindaki iligki incelenmis ve orgiit
tiyelerinin orgiitsel bagliliklarinin yiiksek olmasinin diger iiyelere oranla stres faktoriinden
daha ¢ok etkilenmelerine yol agtig1 sonucuna ulasilmistir. Yiiksek baglilik diizeyine sahip
olan c¢alisanlarin orgiitle ilgili konulara daha duyarli olduklar1 ve bundan dolay1 da orgiitsel
tehlike ve tehdit diizeyi benzeri Orgiitsel problemlerden daha c¢ok etkilendikleri
goriilmektedir'®. Orgiitsel baghligin ¢alisanlara giiven ve aidiyet hissi vermesi stres
kaynakli negatif etkilerin azalmasini beraberinde getirmektedir®®®,

Literatiirdeki diger orgiite baghlik diizeyine etki yapan unsurlari; kisisel 6zellikler,
rol ve is nitelikleri, yapisal nitelikler, is tecriibesi ve calisma ortami seklinde siralamak
miimkiindiir. Ulkemizde gdzleme dayali yapilmis olan arastirmalarda orgiitsel baghilik ve
bireyin demografik 6zellikleri arasindaki iliskiler incelenmis!’®’; ve genel anlamda
demografik ozelliklerle 6rgiitsel baglilik arasinda bir iliski oldugu belirtilmistir. Orgiitsel
baghlik ve orgiit kiiltlirli arasindaki iliskiyi klan, hiyerarsi, adhokrasi ve pazar kiiltiirii
tipolojilerini kullanarak arastirmis olan Erdem’e!’? gore, calisanlarin drgiite baghiliginin
etkilendigi en dnemli kiiltiir tipi klan kiiltiirtidiir.

Orgiitsel baghiigin {i¢ unsuruyla (normatif baghlik; devam baglihig; duygusal
baglilik) ilgili ise sdyle bir sonuca varilabilmektedir. S6z konusu ii¢ faktdrden herhangi bir
tanesinin dahi 6nemli oldugu durumlarda o ¢alisanin orgiit i¢cinde kalacagina kesin goziiyle
bakilamayacagi gibi bir tanesinin dahi 6nemsiz oldugu durumlarda da s6z konusu ¢alisanin

166 Ramazan Erdem, “Orgiit Kiiltiirii Tipleri ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki iliski: Elazig il

Merkezindeki Hastaneler Uzerinde Bir Calisma”, Eskisehir Osmangazi Universitesi iIBF Dergisi, C. 2, S.
2, 2007, s. 67.

167 Nermin Uygug¢ - Dilek Cimrin, “DEU Arastirma ve Uygulama Hastanesi Merkez Labaratuvari
Calisanlarinin ~ Orgiite Baghliklarini  ve Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorler”, D.E.U.
i.i.B.F.Dergisi, C. 19, S. 1, 2004, s. 93.

18 Giilova - Demirsoy, a.g.m., s. 60.

160 Burg Altinbag, Orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslhik arasindaki iliski ve bir uygulama, Yildiz
Teknik Universitesi, Sos. Bil. Ens., (Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2008, s. 19.

170 yasin Boylu - Elbeyi Pelit - Evren Giiger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglhlik Diizeyleri Uzerine
Bir Arastirma”, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar, C. 44, S. 511, 2007, ss. 55-74.

171 Ulker Colakoglu - Tugrul Ayyildiz - Serhat Cengiz, “Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore
Orgiitsel Baglhilik Boyutlarinda Algilama Farklhiliklari: Kusadasi’ndaki Bes Yildizli Konaklama Isletmeleri
Ormnegi”, Turizm Arastirmalari Dergisi, C. 20, S. 1, 2009, ss. 77-89.

12 Erdem, a.g.m., s. 68.
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orgiitten ayrilacagi beklentisi de dogru degildir. Calisanlar cesitli psikolojik sebeplerle
orgiit icinde kalmaya devam edebildikleri gibi orgiitten ayrilmak da isteyebilirler.

Bir baska sonug ise, is performansi ile ilgilidir. Orgiitsel baglikla is performansi
arasindaki iligkiyi inceleyen az sayida arastirma mevcuttur. Bu arastirmalarin bir kisminin
sonucunda pozitif, bir kismmin sonucunda ise negatif etkiler ortaya c¢ikmaktadir.
Randall*”®, farkli orgiitsel baglilik seviyelerinde yaptigi ¢alismada orgiitsel baglilik ne
kadar yiiksek olursa is performansinin da o derece yliksek oldugu sonucuna varmastir.

Meyer vd.}’® bir firmanm yoneticilerini kapsayan bir calisma yapmis ve bu
calismanin sonucunda duygusal baglilik ile is performansi arasinda pozitif yonli;
devamlilik bagliligi ile is performansi arasinda negatif yonli bir iliski oldugunu
belirmislerdir. Ayrica yaptiklart meta analizinde de normatif baglilik ile is performansi
arasinda da pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Biitlin bu arastirmanin sonucunda
elde edilen sonug is performansinin Orgiite olan duygusal baglilik ile yiikseldigi diger
baglilik yaklasimlarinin duygusal baghlik kadar etkili olmadig1 gézlemlenmektedir.

2. 3. AILE ISLETMELERINDE ORGUTSEL BAGLILIK
2. 3. 1. Finansal Ozellikler ve Orgiitsel Baghlik

Tirkiye’deki bircok aile sirketinde, yonetim ve kontrol yetkisinin daralacagi, aile
biitiinliglinlin sarsilacagi, sirket sirlarinin ortaya ¢ikacagi ve hizli karar alma avantajinin
yok olacagi diisiincesil’; onlarin iistiin performans gostermis olsa bile aile icinden
olmayan c¢alisanlarin sirkete ortak edilmesine olumlu bakmamalarina neden olmaktir.
Aydin?’® tarafindan yapilmis olan bir arastirma neticesinde, aileden olmayan calisanlarmn
sirkete ortak olmak istemelerindeki nedenin, sirketin karl ve geleceginin parlak olacagina
inanglar1 oldugu ve bu ortaklik sonucunda da caligsanlarin sirkete olan bagliliklarinin
artacagl saptanmistir. Calisanlar ortak olduklarinda sirkete olan aidiyet duygulari artacak
ve bu da g¢alisanlarin kendilerini ailenin bir pargasi olarak gormelerine neden olacaktir.
Dolayisiyla da g¢alisanin, “sirketin kazanmasi benim de kazanmam demek” diislincesi ile
calisma temposunu artiracagi, isini daha Ozenle yapacagi ve oOrgltsel vatandashk
davramisini arttiracag gozlemlenecektir. Ayrica Aydin!’’ tarafindan yapilan arastirmaya
katilmis aile disindaki c¢alisanlarin, aile sirketlerindeki ortaklik iliskisinin bir anlami
olmadigini ifade ettikleri belirtilmistir. Bu kisilere gore, sermayeyi biiylik oranda elinde
tutan aile, kan istegi sekilde dagitir ve bundan dolay1 da kiigiik hisse sahiplerinin bu

1 Randall, a.g.m., pp. 460-471.

174 Meyer - Stanley - Herscovitch - Topolnytsky, a.g.m., pp. 20-30.

175 Nurhan Aydin, “Aile Sirketleri ve Aile Sirketlerinin Yénetim ve Organizasyon Sorunlari (Eskisehir
Aile Sirketlerinde Bir Uygulama)”, Anadolu Universitesi Iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C.
3,S.1,1985,s.99

176 Aydm, a.gm.,s. 117.

7 Aydm, a.gm.,s. 117.
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hususta yapabilecekleri herhangi bir sey bulunmamaktadir. Bu anlamda, hissesi olmayan
calisanlarda orgiite bagliligin diisiik olacag: varsayilmaktadir.

Aile sirketleri hem finansal sikintidan kurtulmak, hem de gelisme ve biiylimeyi
saglamak adina sermaye arttirirlar. Bu noktada mevcut ortaklar, bankalar ve aile fonlar
gibi unsurlardan faydalanma yoluna giderler!’®. Bircok aile sirketi tarafindan halka acilma
diisiincesine; aile biitiinliigliniin sarsilacagi, sirket sirlarinin ortaya ¢ikacagi ve hizli karar
alma avantajimnin yok olacagi, yonetim ve kontrol yetkisinin daralacagi gibi nedenlerden
dolay1 sicak bakilmaz'’®. Ayrica kusaklar arasi fikir ayriliklar1 sebebiyle, kar dagitiminda
istikrarli bir politikanin belirlenmesinde, uygulanmasinda ve finansman kaynaklar
hususunda sorunlar yasanmasi da olasidir'®. Kararlarin malin sahibi olan ydnetici
tarafindan verildigi durumlarda, yeni neslin aile bireylerinin fikirlerine deger verilmedigi
diistincesine kapilmalarina neden olur ve sonu¢ olarak bu durum bireylerin orgiite olan
bagliliklarina olumsuz etkide bulunabilir.

2. 3. 2. Yonetsel Ozellikler ve Orgiitsel Baghlik

Aile isletmelerinde yonetsel 6zellikler ve bu 6zelliklerin orgiitsel baglilik ile olan
iligkileri asagida acgiklanmaktadir.

2. 3. 2. 1. Yetkinin kullamls bicimlerine gore degerlendirme

Ozellikle aile sirketlerinin ilk kuruldugu zamanlarda, yonetimin tek bir kisinin
elinde oldugu merkeziyetci bir yonetim anlayisi mevcuttur. Bu kisinin ayni zamanda
sirketin sahibi de olan girisimci oldugu aciktir. Bu kisilerdeki ise baglilik oldukca
fazladir'®!. Sirket ve girisimci arasinda biitiiniiyle bir birlesme s6z konusudur. Bu kisiler
tarafindan sirket bir gelir kaynagi olarak goriilmemekte ve bu kisilerin duygusal
bagliliklarinin seviyesi de ¢ok yiiksek olmaktadir®?,

Bu yonetim sekli ile yonetilen aile sirketlerinin girisimcisi, aileden olsun olmasin
calisanlardan hi¢ kimseye karar asamasinda neredeyse hi¢ s6z hakki vermemektedir.
Sirketin degerlerini belirleyen unsur aile degerleridir. Bu da calisanlarin yaraticiliklarini
kullanmalarina, orgiitiin bir parcasi olarak hissedebilmelerine ve karar alma sorumlulugu
tasiyabilecekleri bir ortamin olusmasina engel teskil etmektedir’®®. Bunun neticesinde de
ozellikle aile digindaki calisanlarin duygusal bagliliklar1 olumsuz yonde etkilenmektedir.
Calisanlarin motivasyonlarinin artmasi, ¢alisanlar arasindaki iletisimin kuvvetlenmesi ve
“biz” bilincinin olusmasi, oOrglitle 6zdeslesmesi ve aileden olmayan calisanlarin da

178
179

Aydin, a.g.m., s. 118.
Aydin, a.g.m., s. 99.

180 Karpuzoglu, a.g.e., s. 25.

181 M. Tamer Miiftiioglu - Tiilin Durukan, Girisimcilik ve KOBIi’ler, Gazi Kitabevi, Ankara, 2004, s.
125.

182 Miiftiioglu — Durukan, a.g.e., s. 56.

18 Karpuzoglu, a.g.e., s. 28.
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kendilerini “ailenin bir parcas1” olarak hissetmesi ancak katilimci yonetim ile miimkiin
olabilmektedir. Calisanlara bu imkanlar saglandiginda, onlarin orgiite ve girisimciye olan
bagliliklarinda artis meydana gelir. Buna ek olarak, orgilitsel sorunlarin ¢oziimiinde katki
sagladiklar1 yOniinde dstlerinden ve c¢alisma arkadaslarindan alacaklart &vgiiler,
calisanlardaki bu baglilik duygusunun kuvvetlenmesine ve hizlanmasina neden olan bir
diger olay olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu baglamda, kisinin is tatmini artacak ve
dolayisiyla daha verimli ¢aligmasi, isine daha fazla odaklanmasi ve yiiksek diizeyde is
performans: géstermesi soz konusu olacaktir. Bundan da kisinin orgiite olan bagliligi
kuvvetli ve olumlu yonde etkilenecektir!8,

2. 3. 2. 2. Yoneticinin profesyonel olmasi

Aile sirketleri; kurucu aile liyesinin ve diger aile iiyelerinin sadece stratejik yonetim
izerine odaklandiklar, aileyi ve isi ayirdiklari, sirketin amaglarina ulagilabilmesi i¢in insan
kaynaklarinin etkin bicimde kullanilmasina ve objektif standartlarin belirlenerek, bu
belirlenen standartlara uygun yeni yonetim tekniklerinin uygulanmasina imkan verdikleri,
yonetimi profesyonel yoneticilerle gerceklestirdikleri oranda gelisme ve biiyiimeyi daha
kisa siire igerisinde saglayabilmektedirler'®. Esnek diisiinebilme, tarafsiz ve rasyonel karar
alabilme, bir profesyonel yoneticide bulunan en dnemli dzellikleri ifade etmektedir'®®, Bu
ozellikler, gerek sirket calisanlarina gerekse sirkete biiyiik katki saglamaktadir. Mal sahibi
yoneticiye oranla profesyonel yoneticinin calisanlar1 degerlendirmesi ¢ok daha objektif
olacaktir. Mal sahibi yonetici ile aile bireylerinin sirket i¢inde bilfiil ¢alismiyor olmalar
neticesinde, akraba kollama durumu yasanmayacak ve calisanlarin yalnizca performansa
gore degerlendirilmesine neden olacaktir. Boylelikle bu durum, galisanlarin orgiitteki
uygulamalar1 adil olarak algilamalarin1 saglayacak ve g¢alisanlarin orgiite ve yOneticiye
duyduklar1 giliveni arttiracaktir. Sonug¢ olarak, calisanlarin Orgiite olan baglhiliklar
yiikselecektir.

2. 3. 3. Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Baghlik

Calisanlardaki orgiitsel adalet algisinin zayif veya gii¢lii olmasi, onlarin 6rgiite olan

bagliliklarini olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir®’.

Calisanlardaki oOrgiitsel adalet algisinin, orgiite bagliligi etkileyen psikolojik
faktorlerin basinda geldigi bir gercektir. Calisanlarin beklentisi hem ticret, terfi, prim,
sosyal haklar gibi kaynaklarin paylasiminda, hem karar alma siirecindeki islemlerde, hem

18 Giinseli Acar, Aile Sirketlerinde Orgiite Baghlik: Eskisehir’de Bir Uygulama, Anadolu Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisans Tezi), Eskisehir, 2006, s. 65.

185 Karpuzoglu, a.g.e., s. 30-32.

18 Aydm, a.g.m.,s. 117.

187 Nihat Alayoglu, “Aile Bireylerinin Ucretlendirilmesinde Adil Bir Sistem Kurulmasinin Aile
Isletmelerinin Basarisindaki Rolii ve Onemi”, 2. Aile Isletmeleri Kongresi Kongre Kitab, Istanbul, 2006,
s. 524.
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de yonetici ile ¢alisanlar arasindaki iletisimde girisimcinin adil davranmasi yoniindedir.
Ancak akraba kayirmanin oldugu ve aile fertlerinin 6n plana ¢iktig1 aile sirketlerinde bunu
saglamak ¢ok zordur. Bunun sonucunda aileden olmayan calisanlar, sirkete ve mal sahibi
yoneticiye daha az giiven duyacaklari i¢in ¢alisanlarin orgiite kars1 bagliliklar: azalacak, ise
devamsizliklar1 bas gosterecek ve is performanslarinda diismeler gézlemlenecektir. Bunun
yaninda, ¢ogunlukla mal sahibi yoneticiye olan yakinlik ve verdigi giivene gore aileden
olan bireylerin pozisyonlarinin belirleniyor olmasi, aileye mensup diger calisanlarin mal
sahibi yoOneticiye olan giiveninin sarsilmasina, sirket i¢inde aileye mensup calisanlar
arasinda catismalar yasanmasma ve bu kisilerin duygusal baglilik derecesinde azalma
meydana gelmesine sebebiyet verebilir'®, Karmasik hiyerarsik orgiit yapisinin, orgiite
kars1 duyulan gilivenin gelismesine etki eden faktorlerin basinda geldigini ifade etmek
miimkiindiir'®®. Her ne kadar aile sirketlerinde ayn1 kisinin bircok pozisyonda kullaniliyor
olmas1 organizasyonel hiyerarsiyi azaltiyor olsa da, calisan kisi tarafindan rol
belirsizliginin yasanmasina ve oOrgiite olan baghiligin olumsuz anlamda etkilenmesine
sebebiyet verecektir!®,

18 Karpuzoglu, a.g.e., s. 55-60.

189 Qya Erdil - Halit Keskin - Ali Ekber Akgiin, “Iletisim, Katilim, Geri Besleme, Giiclendirme ve
Calisanlar Arasindaki Giiven Iliskilerinin Orgiitsel Verimlilik Uzerine Etkileri: Deneysel Bir Calisma”,
11.Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Afyon Kocatepe Universitesi Yayinlari,
Afyon, 2003, s. 835.

190 Melih ilter, Aile Sirketlerinde Kurumsallasma ve KOBi’lerin Yénetim Sorunlari, istanbul
Ticaret Odas1 Yayinlari, Istanbul, 2001, s. 32.
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3. BOLUM
NEPOTIZM VE ORGUTSEL BAGLILIK

3. 1. NEPOTiZM VE ORGUTSEL BAGLILIK ILISKISi

Daha oncede belirtildigi iizere nepotizmi; bir kimseyi liyakata iliskin faktorleri
(beceri, yetenek, basar1 ve egitim diizeyi) géz oniinde bulundurmaksizin, yalnizca iliskiler
temelinde degerlendirmek suretiyle istihdam etmek seklinde tanimlamak miimkiindiir'. Bu
baglamda nepotizmin uygulanmas1 magdurlar yaratmakta ve cogunlukla orgiitsel bagliliga
zarar veren bir durum olusturmaktadir®. Nepotizmin orgiitlerde, ¢ogunlukla isletmecilik
kurallarmin ontine gectigi gortilmektedir. Pek ¢ok sirket; personel se¢im ve degerleme
degiskenlerini dikkate almamakta ve yetenek, beceri ve deneyimlere bakilmaksizin girket
icindeki onemli pozisyonlara iltimash birini getirmektedir. Bu da orgiit i¢inde pek ¢ok is
goren acisindan rahatsizlik yaratmaktadir. Adil olmayan bu kosullarin gilivensizlik
yaratmast sonucunda calisanlar iizerinde stres olugmaktadir. Dolayisiyla calisanlarin
motivasyonu, is tatminleri ve drgiitsel bagliliklar negatif yonde etkilenmektedir®.

Kurumun yapisi, politikalari, 6zellikleri ve kurumsal siiregler orgiitlerdeki stres
unsurlar1 arasinda sayilmaktadir. Ayrica bir diger énemli stres unsuru da isyerlerindeki
orglitsel adaletsizlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Stresin, calisanlari islerinde negatif
anlamda etkiledigi bilinmektedir®. Orgiit icinde; ise alinma, terfi ile diger orgiitsel
stireclerde liyakat ilkelerinden (bilgi, beceri, yetenek, basar1 ve egitim diizeyi gibi) ¢ok
yakinlik iligkilerinin dikkate alinmasi adaletsiz bir durum olugmasia neden olmakta ve
caliganlarda hognutsuzluk yaratmaktadir®. Bu baglamda bahsi gecen nepotizm
uygulamalar1 neticesinde diger c¢alisanlar acisindan ciddi motivasyon ve orgiitsel baglilik
sorununun ortaya ¢iktigini ifade etmek miimkiindiir®.

Gergekten de nepotizm ile sirket i¢i stres faktorleri arasinda paralellikler
gozlemlenmektir. Calisanlar; nepotizmle ortaya ¢ikan kayirmacilik olgusu ve buna bagh
olarak adaletsiz basar1 degerlendirmeleri, iltimash ¢alisanlar lehine iicret esitsizlikleri, ise
alimma, terfi ile diger biitiin islemlerdeki kayirmaci, adil olmayan ve dengesiz bir is
ortaminda strese girmektedirler. Bu nedenle nepotizmin ¢alisanlarda stres yarattig1 ifade
edilebilir. Pek ¢ok arastirmaci tarafindan nepotizmle is stresi arasindaki iliskiyi incelenmis

' Ozler - Ozler - Giimiistekin, a.g.m., s. 438

2 Arash - Bavik — Ekiz, a.g.m., s. 295.

3 Ridvan Giinel, Aile Isletmelerinde Yonetimin Bir Sonraki Devrinde Yasanan Sorunlarin Tespitine
ve Bu Sorunlarin Céziimiine iliskin Bir Arastirma, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
(Yaymnlanmamus Yiiksek Lisans Tezi), Adana, 2005, ss. 31-32.

4 Mustafa Biite, “Nepotizmin Is Stresi, Is Tatmini, Olumsuz S6z Séyleme Ve Isten Ayrilma Niyeti
Uzerine Etkileri: Aile Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 20,
S.1, 2011, ss. 180-181.

5 lyiisleroglu, a.g.m., s. 44

6 Biite, “Nepotizmin Is Stresi, Is Tatmini, Olumsuz Séz S6yleme Ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerine
Etkileri: Aile Isletmeleri Uzerinde Bir Arastirma”, a.g.m., ss. 180-181.
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ve nepotizmin is stresini arttirdig sonucuna ulasilmistir’®, Biitiin bu sebeplerden dolayi;
isletmelerde yogun bir stres altinda yasayan ve bunun yaninda terfi, ilerleme ve iicret
konularinda adil davranilmadigmi diisiinen kimselerin orgiitsel baglilik diizeylerinin
negatif anlamda etkilenmesi, isletmelerin uzun vadede biiylik sorunlarla karsi karsiya
kalmas1 miimkiindiir®.

Bunun nedeni, c¢alisanlarin kurumlarina bagliligi, kurumlarina yonelik diger
tutumlarin (i3 memnuniyeti, kurumsal saglik, tiikenmislik vb.) etkiledigi 6nemli bir
kurumsal davranis olmasidir. “Calisanlarin kurumun hedef ve degerlerini benimserken ve
kurumun hedefine ulagsmasi i¢in miicadele etmek, kurumda kalmak ve kurumsal tiyeligini
sirdirmek amaciyla giiclii bir istek duyarken gosterdigi yiiksek diizeyde inang ve
kabullenme™%larak tanimlanabilen kurumsal baglilik, bireylerin kurumlar1 igin
gosterdikleri baglilik sonucu ortaya ¢ikan faaliyetleri kapsar ve bu konuda ilgili literatiirde
cesitli agilardan ¢alismalar yapilmistir. Bahsedilen ilk bakis acisi, bagliligin duygusal veya
davranigsal temele dayandigini belirtmektedir. Buna gore, kurumsal davranis {iizerine
calisan bilim adamlar1 duygusal bagliligin altim1 ¢izerken sosyal psikologlar daha ¢ok
davranmigsal baghiliga odaklanmistir'. Caligmalarin ilerleyen asamalarinda, kurumsal
davranis iizerine yapilan ¢ok yonlii bir ¢aligma bu kavrami duygusal baglilik, siireklilik ve
normatif baglilik bakimindan ii¢ boyutlu olarak incelemistir. Bu baglamda, kurumsal
baghiligin ilk boyutunu olusturan duygusal baglilik, bireylerin kuruma duydugu sevgi
sonucunda kurumda kalmayi segen calisanlarin durumu olarak tanimlanirken stireklilik,
istifa etmenin olumsuz yonlerini g6z oOniinde bulundurarak caligma ortaminda kalma
ithtiyacindan kaynaklanir. Normatif baghlikta ise, ¢alisanlar etik gorev hislerinden dolay1
kuruma baghlik hissetmeleri sonucu isi birakamamaktadir!2. Bu ii¢ yaklasimin genel bir
degerlendirmesi, kurumsal bagliligin ilk boyutu olan duygusal bagliligin kurumda kalma
istegine, siirekliligin ihtiyaca ve normatif bagliligin zorunluluk hissine dayandigini ortaya
koyar®3. Kurum yonetimi i¢in en énemli konulardan biri, ¢alisanlarin gorevlerini yerine
getirmede ve kurumlari i¢in tim beceri ve bilgilerini kullanmada gosterdikleri baglilik
seviyesidir. Bu baglamda, yliksek veya diisiik kurumsal baglilik diizeyine sahip ¢alisanin
Ozellikleri kurumun basarisinda 6nemli bir belirleyicidir. Bu nedenle, her kurumun
calisanlarinin kuruma bagli olmasi ¢ok onemlidir. Ancak, personel degisim oraninin

7 Hiiseyin Arasli - Mustafa Tiimer, “Nepotism, favoritism and cronyism: A study of their effects on

job stress and jobsatisfaction in the banking industry of North Cyprus”, Social Behavior and Personality, C.
36, S. 9, 2008, ss. 1247.

8 Ercenap Iffet, Nepotism and favoritism in the banking industry: Some evidence from Northern
Cyprus, Eastern Mediterranean University, (Master Thesis), Northern Cyprus, 2006, s. 1.

®  Atila Karahan - Hiiseyin Yilmaz, “Nepotizm Ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskinin Incelenmesi
Ve Bir Uygulama”, Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar Dergisi, C. 14, S. 27, 2014, ss. 123-148.

10 Mowday - Porter - Steers, a.g.e., pp. 6-12.

1 Mowday - Steers - Porter, a.g.m., pp. 224-247.

12 John P. Meyer - David J. Stanley - Lynne Herscovitch - Laryssa Topolnytsky, “Affective,
continuance, and normative commitment to the organization: A meta-analysis of antecedents, correlates, and
consequences”, Journal of Vocational Behavior, C. 2, 2002, pp. 20-52.

13 Kofi Obeng — Isaiah Ugboro, “Organizational commitment among public transit employees: an
assessment study”, Journal of The Transportation Research Forum, C. 57, 2003, pp. 83-98.
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yiiksek oldugu isletmelerde calisanlarin kurumsal bagliligin1 artirmak i¢in biiylik cabalar
gerekmektedir'*. Bunun nedeni, is memnuniyeti, performans ve dzgiivenin artmasi ile
calisanin kurumsal baghiliginin artmasi ve kurumdaki degisim oranmmn diismesidir®®.
Isletmelerinde ¢alisan personellerin niteligi ve kuruma kars1 gelistirdikleri tutumlar miisteri
memnuniyeti i¢in oldugu kadar kurum i¢in de énemlidir. Nitekim La Lopa® calisanlarin
kurumsal baghiligi ile miisterilerle i1yi iliskiler gelistirmek arasinda olumlu bir iliski
oldugunu belirtmistir.

Calisanlarin, yogun is giicii gerektiren ise ve isletmelerin kendisine yonelik diisiince
ve tutumlarinin kurumsal baglilik tizerinde biiylik bir etkiye sahip oldugu goéz Oniinde
bulunduruldugunda, 6nemli konulardan biri kurumdaki nepotizm eylemlerinin ¢alisanlarin
bu tutumlarn etkilemesi olacaktir. Belirlenen tutum degiskenleri bakimindan kurumsal
baglilik konusunda yapilmis ¢aligmalar dahil olmak iizere, calisanlarin kurumsal
bagliligina iliskin veya bu bagliligin iizerinde etkisi olan bu tutum degiskenlerine yonelik
pek cok calisma ilgili literatiirde (calisma kosullari, is memnuniyeti, tiikenmislik,
motivasyon, kotiileme vb.) belirlenmis olmasina ragmen'’*8, nepotizm ve kurumsal baglilik
arasindaki iliski durumu ve ¢alisanlarin gelistirecegi tutumlar iizerine yapilan caligsmalar
ilgili literatiirde kisith Olciide bulunan diger bir alandir. Aslinda, kurumsal baglilig
etkileyen degiskenler ve igerikleri goz oniinde bulunduruldugunda, c¢alisanlarin nepotizm
algilar1, kurumlarina yonelik duygusal bagliliklarim belirleyici bir etki gosterebilir®®.

3. 2. AILE ISLETMELERINDE NEPOTiZM VE ORGUTSEL BAGLILIK
ILISKiSi

Cogunlukla Omiirleri kisa olan aile isletmelerinin sonraki kusaklara
devredilenlerinin oldukga az oldugu gériilmektedir®®. Arastirmalar neticesinde; kisa vadeli
diisiince yapist ve gelecek planlariin iyi yapilamamasi, tek adam mantiginin egemen
olmasi, yabancilasmaktan korkma ile uzmanliklardan yararlanamama gibi faktorlerin
sonraki kusaklara ulasamadan omrii biten veya el degistiren aile isletmelerinde yasanan

4 Deniz Tarlan - Ozkan Tiitiincii, “Konaklama isletmelerinde basari degerlemesi ve is doyumu

analizi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 3,S. 2, 2001, ss. 141-163.

15 Elbeyi Pelit - ibrahim Kilig, “Mobbing ile 6rgiitsel baghlik iliskisi: Sehir ve Sayfiye otellerinde bir
uygulama”, isletme Arastirmalar Dergisi, C. 4, 2012, ss. 122-140.

16 Joseph M. La Lopa, “Commitment and turnover in resort jobs”, Hospitality Research Journal, C.
21,1997, pp. 11-26.

17 Asunakutlu ve Avci, a.g.m., ss. 93-109.

18 Pelit — Kilig, a.g.m., ss. 123-126.

19 Elbeyi Pelit - Fiisun Istanbullu Dinger - ibrahim Kilig, “The Effect of Nepotism on Organizational
Silence, Alienation and Commitment: A Study on Hotel Employees in Turkey”, Journal of Management
Research, C. 7, S. 4, 2015, p. 89.

2 A. Turan Oztiirk, “Degisen Cagin Aile Isletmelerinde Kurum Kiiltiiriiniin Yerlestirilmesinde
Profesyonel Yoneticilerden Beklentiler”, Cankaya Universitesi Fen Edebiyat Fakiiltesi, Journal of Arts
and Sciences, C. 10, 2008, s. 113.
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ortak sorunlar oldugu sonucuna varilmustir.?!.Ayrica, aile isletmelerinin dmriiniin kisa
olmasinin esas sebeplerinden birinin de basarili olan calisanlarin isletmede tutunamamasi
oldugu bir gercektir. Aileden olmayan calisanlar; akrabalarin veya yeni kusaktan kisilerin
yetenek ve tecriibeleri dikkate alinmadan ise alinmasi, etkin bir performans degerlendirme
siireci olmadan hayatlar1 boyunca istihdam edilmesi, hak etmeden hizla terfi almas1 gibi
nedenlerden dolay1r motivasyonlarini kaybetmekte ve bu kisilerin orgiitsel bagliliklarinda
azalma meydana gelmektedir???3,

Aile isletmelerinde nepotizm kagmilmaz bir durumdur. Aile mensubu
olmayanlardan ziyade aile fertleri tercih edildiginden, kariyer firsatlari, maas ve terfi gibi
kurumsal odiillerin dagilimi aile mensubiyetinden etkilenmeye meyillidir. Calisanlarin
karar verme siireclerine katki saglamasi Olglisiinde s6z sahibi olmak ayni zamanda aile
mensubiyetine dayanir. Aile isletmelerindeki aile iiyeleri daha iist diizey mevkilerde yer
almaya ve aileden olmayanlar1 diglarken diger aile fertlerini de karar verme siirecinde s6z
sahibi olmasi i¢in dahil etme ve tesvik etmeye meyillidir. Aile fertleri baz1 durumlarda aile
ferdi olmayanlara uygulanan kural, diizenleme ve sonuglardan muaf tutulur, yaptiklart
hatalar hos goriiliir veya onlara ek izin gibi 6zel ayricaliklar saglanir. Ancak, nepotizm ve
nepotizmin adaletsizligine yonelik algilar aile fertleri ve aile ferdi olmayanlar i¢in farklilik
gosterebilir?®,

Konuya iligkin literatiir, orgiitsel baglilik ve nepotizm arasindaki iliskinin olumsuz
yonde bir iliski olduguna dair arastirma sonuglar1 icermektedir?®2%272, Bir takim yazarlara
gore ise; aile igletmelerindeki nepotizm, aileden olmayan is gorenlerde giivensizlige yol
agmakta dolayisiyla nitelikli calisanlarn isten ayrilmasina neden olmaktadir?®303L,

21 Aslan, Imran - Orhan Cimar, “Bir Aile Sirketinin Kurumsallasmast: Yeniden Yapilandirma ve

Varislerin Y6netime Hazirlanmasi Siireci”, Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, C. 2, s. 1, 2010, s.
92.

22 Aslan — Cinar, a.g.m., s. 92.

22 Barig Erdem - Ugur Ceylan - Ugur Saylan, “Aile Isletmelerinde Nepotizm ve Orgiitsel Baglilik
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Lakshminarasimhan’in®*’nepotizmin aileden olmayan isgdrenler iizerinde yaratmis oldugu
negatif etkilere iligskin siralamasi su sekildedir:
e Aile iiyesi olmayan ¢alisanlar, aile bireylerinin hak etmeden isyerinde Onemli
pozisyonlara gelmeleri nedeniyle moral diisiikliigli yasamaktadirlar.

e Gostermis olduklart c¢abalarin bosa oldugunu diisiinen aile iiyesi olmayan
calisanlarin bagka is imkanlar1 aramaya baglamalart ve bu imkani bulur bulmaz da
isten ayrilmalar1 s6z konusu olmaktadir.

e Orgiit icinde kariyer(ilerleme) imkanmin olmadigini diisiinen aile iiyesi olmayan
calisanlarin orgiite olan ilgilerini yitirdikleri gézlemlenmektedir.

e Bireysel anlamda kendilerini gelistiremediklerini diisiinmeye baslayan aile tiyesi
olmayan ¢alisanlarin bu diisiinceleri neticesinde orgiitsel bagliliklari, sadakatleri ve
orgiitii sahiplenme duygularinda azalma meydana gelmektedir.

Nepotizm siiphesiz, iist diizey yoneticilerin yakinlartyla is yapmak zorunda olan ve
bir aile mensubunun hak etmeden terfi ve 6diil aldigin1 sezen g¢alisanlarin, maneviyatini
diisiirecek yonde etki yapacak, kurumsal iligkilere zarar verecek, calisanlar arasindaki
baglar1 zayiflatacak ve is ortaminda genel bir basarisizlia neden olacaktir. Bununla
birlikte, genel anlamda ¢alisanlarin memnuniyet diizeyini, glivenlik hissini ve dogal olarak
kurumlarina kars1 gelistirdikleri tutumlar1 da olumsuz ydnde etkileyecektir3,

Caliganlarin kurumlarina yonelik gelistirdikleri bir diger olumsuz tutum olan
yabancilasma da bu acidan degerlendirilebilir. Yabancilasma kavrami genellikle, deger
eksikligi ve sosyal siireclerden diglanma sonucunda ortaya ¢ikan ige doniik bir tutumu
kapsayan sosyo-psikolojik bozukluk hali olarak tanimlanmaktadir. Yabancilasma ayni
zamanda, kisinin dogal islevsel diizenini bozan 6zel veya kurumsal hayatinda gergek
anlamda kendine yabancilasmasi durumu, insan varliinin psiko-sosyal boyutlarinin
ortadan kalkmasi ve bunun sonucunda dogal ve sosyal ¢evresinden oldugu kadar kendi
oziinden ve iiriiniinden kopmasi anlamlarim1 da tasimaktadir®*. Bu kavram iizerine ilk
olarak Hegel sistematik bir ¢calisma yapmis, daha sonra Marx ve Durkheim onu izlemistir.
Bu konuda pek ¢ok diisiiniir sosyo-ekonomik, psiko-sosyal ve dini temellere dayanan
deneysel olmayan ¢alismalar yiirtiitmiistiir.

Yabancilasma konusunda deneysel olmayan caligmalarin uygulanabilirligi, 1959
yilinda Seeman’in yabancilasmanin boyutlar1 lizerine yaptig ilk ¢aligmalar ile tartisilabilir
bir noktaya gelmistir. Marx, Weber, Durkheim, Merton ve Mills gibi sosyal bilimcilerin
kabul gordiigii fikirlerin degerlendirilmesinin yan1 sira, Seeman’mn*®calismasi
yabancilasmay1 bes boyutta ele almistir, bunlar;“gii¢siizlik”, “anlamsizlik”, “anomi”

%2 Lakshminarasimhan, a.g.m., s. 1

3 Pelit - Dinger - Kilig, a.g.m., p. 86.

3 Pelit — Dinger — Kilig, a.g.m., s. 86.

%5 Melvin Seeman, “On the meaning of alienation”, American Sociological Review, C. 24, 1959, pp.
783-791.

53



(kuralsizlik), “sosyal izolasyon” ve “kendine yabancilagsma”dir. 1963 yilinda Middleton,
Seeman’in yabancilasmaya yaklasim boyutlarina dayanan ve “ise yabancilagma” boyutunu
kapsayan bir dlgek gelistirmistir. Sonraki yillarda, Mottaz®® Seeman, Middleton ve pek ¢ok
diger arastirmacinin yabancilagsma iizerine yaptiklar1 calismalari incelemis ve konuyu
“giigsiizlik”, “anlamsizlik” ve “kendine yabancilasma” olmak iizere ilic boyutta ele
almistir. Mottaz’in her bir meslek grubundaki bulgulari, kisisel is degerlerine yonelik
algilarin yapilan iste farkli seviyelerde kendine yabancilagmaya neden oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu nedenle, kurumsal c¢alismalarin konusu olan yabancilagma, bireylerin
genel diizeyde ilgili kurumsal yapilar, degerler, kurallar ve iligkilerden yabancilagmis
beklentilerini yansitan olumsuz bir durum olarak degerlendirilir¥’. Bu onciil olumsuz
yonler kurumsal cevrede, Ozellikle c¢alisanin kuruma katkisini en aza indiren baskin
faktorler arasinda olan i memnuniyeti ve hayattan alinan memnuniyetin kaybedilmesi,
diisiik verim, diisiik motivasyon, yiiksek is stresi, is ve kurum sadakatin azalmasi, yliksek
diizeyde isgiicii hacmi ve istifa etme, ise yabancilagma, isten uzaklasma ve diisiik kurumsal
saglik algis1 gibi kurumsal sorunlara yol agar’®. Calisanin kuruma yabancilasmasini
tetikleyen pek cok cevresel ve kurumsal faktdr olmasina karsin, yine ¢alisanin bilgi akisi,
personel temini ve sec¢imi, terfi, is boliimii, yetki dagilimi, calisma ortaminda iligkiler ve
nepotizme dayanan yoOnetim sekilleri gibi kurumsal faktorler ile ilgili kurumsal
uygulamalar1 sezmesi durumunda ilgili kurumlara kars1 yabancilasma tutumu gelistirmesi
kaginilmazdir®. Sonugta, nepotizmin ¢alisanlar1 kurumlarina yabancilasmaya itecegi
belirlenmistir.

Gergekten de, nepotizmin aile iiyesi olmayan is goren ve yoneticiler lizerinde
negatif etkileri olmaktadir. Aile disindan olan ¢alisanlarin yeterli olmayan Kkisilerin
emrinde ¢aligmalar1 ya da insan kaynaklar1 uygulamalarinda 6znel ise alma, {icretlendirme,
performans degerleme ve terfi kararlar1 gibi bir takim esitsizliklerle karsilagmalari
sebebiyle orgiitte adil olmayan bir is iklimi oldugunu dolayisiyla da isten ayrilmay1
diisiindiiklerini ifade etmek miimkiindiir®®. Bu noktada Trabzon’da faaliyetine devam eden
aile isletmelerindeki, aile disindan olan 130 ydnetici ve ¢alisan lizerinde yapilan bir
arastirma bu konuya iyi bir 6rnek teskil etmektedir. Bu aragtirma sonucuna gore nepotizm;
calisanlarin 1is stresini arttirmakta, tatminini ve igverene olan gilivenlerini azaltmakta
dolaylisiyla da galisanlarin performanslarinin diismesine ve isten ayrilma niyetlerinin
artmasina yol agmaktadir®. Arash ve Tiimer*? nepotizm, favorizm ve kronizmin is stresi ve

% (Clifford J. Mottaz, “Some determinants of work alienation”, The Sociological Quarterly, C. 22, S.
4, 1981, pp. 515-529.

8 M. Serif Simsek - Adnan Celik - Tahir Akgemici - Tamara Fettahlioglu, “Orgiitlerde
yabancilasmanin yonetimi arastirmasi”, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. 15,
2006, ss. 569-587.

% Eren Erkilig, Orgiitsel stresin orgiitsel yabancilasmaya etkisi, Afyon Kocatepe Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, (Yiiksek Lisan Tezi), Afyonkarahisar, 2012.

39 Pelit - Dinger - Kilig, a.g.m., p. 87.

40 Erdem - Ceylan - Saylan, a.g.m., ss. 171-197.

4. Biite - Tekarslan, a.g.m.,ss. 1-21.

42 Arasl - Tiimer, a.g.m.,ss. 1237-1250.
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is tatmini tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaciyla Kuzey Kibris’ta 576 banka ¢alisani
tizerinde bir arastirma gerceklestirmistir. Bu arastirma neticesinde, her ii¢ kayirmacilik
tiiriinlin de Orgiitteki is stresinin artmasina ve ¢alisanlarin memnuniyetsizlik diizeylerinin
yiikselmesine neden oldugu; bunun yaninda nepotizmin, is stresi iizerinde olumsuz yonde
etki eden en 6nemli unsur oldugu sonucuna varilmistir.

Diger yandan, nepotizm aile isletmeleri i¢in faydali da olabilir. Aile mensubu olan
calisanlar daha ilgili ve alakali olabilir ve daha ¢ok devamlilik gosterebilir*®. Nepotizm aile
fertleri icin haneden gelen bir avantajdir*. Kurumsal dezavantajlar neden meydana gelirse
gelsin, ailenin sagladigi avantajlar nepotizmden daha agir basabilir. Kurum makul dl¢iide
iyi isledigi slirece nepotizm aile menfaatlerine iligkin kriterlere dayanan 6nemli bir avantaj
olarak goriilebilir.

4 Bellow, a.g.e, ss. 50-70
4 Michael Gilding “Families and fortunes: Accumulation, management succession and inheritance in
wealthy families”, Journal of Sociology, C. 41, 2005, pp. 29-45.

55



4. BOLUM
BULGULAR

4. 1. ARASTIRMANIN AMACI, MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu ¢alismanin temel amac1 nepotizm ve etkilerini aile sirketlerinde orgiitsel baglilik
kapsaminda arastirmaktir. Arastirmanin modeli ve hipotezleri asagida verilmistir.

Sekil 3: Arastirma Modeli

. Hl‘-i e
Islem Orgiite
Kayrmocihg Duygunsal
HI1B Bashhb
HI1C
HIA
Terfi HiB Orgiite
Kayrimeihg Normatif
HXC Bag
H3A —
F .‘\
Ise Ahmda [ Devam §
Kayrmeiik | Baghhy |
e tv
Nepotizm Orgiitsel
Baghhk
Hipotezler

H1A: islem kayrimcilig1 ile orgiite duygusal baglilik arasinda bir iliski vardar.
H1B: islem kayrimciligi ile 6rgiite normatif baglilik arasinda bir iliski vardir.

H1C: islem kayrimcilig1 ile devam baglilig1 arasinda bir iliski vardir.
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H2A: Terfi kayrimciligi ile orgiite duygusal baglilik arasinda bir iliski vardir.
H2B: Terfi kayrimcilig ile orgiite normatif baglilik arasinda bir iliski vardir.
H2C: Terfi kayrimciligi ile devam baglilig1 arasinda bir iliski vardir.

H3A: ise alimda kayrimcilik ile érgiite duygusal baglhlik arasinda bir iliski vardir.
H3B: Ise alimda kayrimcilik ile 6rgiite normatif baglilik arasinda bir iliski vardir.

H3C: ise alimda kayrimcilik ile devam baglilig1 arasinda bir iliski vardir.

4.2. ORNEKLEM

Kocaeli bolgesinde faaliyet gosteren aile isletmelerinde calisanlarin tamami bu
arastirmanin evrenini olusturmaktadir. Arastirmanin evrenini net bir sekilde belirten bir
saylya veya kaynaga ulasilamamistir. Bir baska sorun ise firma listeleri olmasina ragmen
arastirmaya konu olacak firmalarin aile sirketi olup olmadiklar1 ancak firmalarla irtibata
gecilerek saglanabilmektedir. Bu anlamda arastirmada kartopu o6rneklemi uygulamanin
boylece bir aile firmasinda calisan bir calisanin diger ¢alisanlara anketi gondermesini
istemenin en uygun yol olacagi disiiniilmiistir. Bu noktadan hareketle anketin
tamamlanmasi i¢in belli bir 6rneklem sayisi belirlemek yerine, belli bir zaman aralig
belirlemenin en dogru ¢oziim olacag diistiniilmiistiir. Boylece anketin tamamlanmasi i¢in
1 ay siire tanimlanmis ve siire sonucunda toplamda 110 katilimciya ulagilmistir.

4.3. VERI TOPLAMA ARACI

Bu arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket 3
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde Cinsiyet, Yas, Egitim Durumu, Medeni Durum,
Gelir Durumu, Sektdr, Deneyim ve Statii gibi katilimeilarin demografik 6zelliklerini igeren
bilgilere ait sorular bulunmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde ise nepotizm algisini tespit etmek igin nepotizm algi
oleegi kullanlmustir. Olgekler Biite ve Tekaraslan’dan? uyarlanmistir. Yaptiklari ¢alismada
Olcegin giivenilirlik degeri 0.754 olarak belirlenmistir.

Bu calismada nepotizmi dlgmeye yonelik 18 ifade kullanilmustir. Olgekte 5°1i Likert
skalas1 kullanilmistir. Olgekte yer alan katilma diizeyleri,(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2)
Kismen Katilmiyorum (3) Kararsizim (4) Kismen Katiliyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum
degerleri ile belirtilmistir. Nepotizm algisina iliskin 6l¢ek asagida yer almaktadir:

! Biite — Tekarslan, a.g.m., ss.1-21
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Tablo 4: Nepotizm Algisina iliskin Olgek
Faktorler Sorular
Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan calisanlar diger
kisilerden itibar gormektedir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya onlara
ceza vermenin oldukga zor oldugunu diisiinliyorum.

Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigi olan
caligsanlara daha farkli davranmaktadir.

Islem Bu isletmede yetki 6ncelikle tanidiklara devredilmektedir.

Kayrimeihi@i | Bu isletmede tanidigi olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay
yararlanmaktadir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden gekinirim.

Departman yoneticileri iist yonetimle akrabalik iliskileri olan
calisanlardan korkar.

Bu isletmenin c¢alisanlar1 her zaman {ist yonetimde bir akrabaya
ihtiyag hissederler.

Bu isletmede calisanlar terfi ettirilirken sirf aile baglarinin dikkate
alinmasi diger caligsanlar1 olumsuz etkiler.

Bu isletmede isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin
daha kolay oldugunu diisiintiyorum.

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik
Terfi iliskileri dncelikle dikkate alinir.

Kayrimcihi@: | Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler

ikinci planda kalmaktadir.

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi
nitelikler disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir.

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme
yoneticilerinin tanidiklariin 6niine gegemem.

Bu isletmeye eleman aliminda akrabalar 6nceliklidir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir.

Ise Ahmda | Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin
Kayrimeilik | referansi oldukca 6nemlidir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidig1 olanlar se¢im siirecinde
zorlanmazlar.

Toplam 18 maddeden olusan nepotizm algisina iliskin Slgek i¢cin Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayisi 0.932 olarak bulunmustur (bu analiz sonucu bulgular boliimiinde
tekrarlanacaktir). Bu katsay1 0.80 degerinden yiiksek oldugu igin, ‘6l¢ek yliksek derecede
giivenilirdir’ seklinde yorumlanmaktadir.

Anketin ti¢lincii boliimiinde i1se orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilmistir. Bu boliimde
Boylu, Pelit ve Gliger’in kullanmis oldugu orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilmistir. Boylu,
Pelit ve Giicer kendi calismalarinda Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen o6lgegi
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kullanilmislardir. Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baghlik Olgegi”
(Organizational Commitment Questionere: OCQ), orgiitsel bagliligi; duygusal baglhlik,
devam bagliligt ve normatif baglilik olmak {iizere iic temel bilesene ayirarak OSlgmeyi
amaglamistir. Boylu, Pelit ve Giiger kendi ¢alismalarinda Slgegin giivenilirlik diizeyini
0,85 olarak tespit etmislerdir.

Toplam 18 ifade yer alan bu &lgekte 5°1i Likert skalas1 kullanilmistir.Olgekte yer
alan katilma diizeyleri,(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Kismen Katilmiyorum (3)
Kararsizim (4) Kismen Katiliyorum (5) Kesinlikle Katiliyorum degerleri ile belirtilmistir.
Olgek asagida yer almaktadir:

Tablo 5: Orgiitsel Baglihga iliskin Ol¢ek

Maddeler

Meslek hayatimin kalan kismini bu kurulusta gegirmek beni mutlu eder.

Bu kurulusun meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi
hissediyorum.
Kurulusuma karsi giiclii bir aitlik hissim yok.

Bu kurulusa kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum.

Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlamu var.

Orgiite Duygusal
Baghhk

Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan ayrilmamin dogru olmadigini
hissediyorum.

Bu kurulustan ayrilmam ahlaken dogru olmaz.

Bagka yerden daha 1yi bir teklif alsam da kurulusumu birakmamin dogru
olmadigini hissederim.

Bu Kkurulusta ¢alismaya devam etmek konusunda kisisel bir sorumluluk
hissediyorum.
Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

Insanin daima kurulusuna sadik olmasi gerektigine inanryorum.

Bu kurulusta kalmak i¢in higbir ylikiimliiliik hissetmiyorum.

Orgiite Normatif Baghhk

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi zarara
ugramama neden olur.

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir

Bu kurumdan ayrilmay1 diisiinmek i¢in ¢ok az secim hakkina sahip
olduguma inantyorum.

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuclarindan biri de, baska
bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir.

Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler olacagi
konusunda endise hissediyorum.

Devam Baghhgi

Bu kurumda c¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden biri de,
ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir.
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Toplam 18 maddeden olusan duygusal, normatif ve devam bagliligina iligskin 6l¢ek
icin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi 0.910°dur (bu analiz sonucu arastirmaya iligkin
bulgular boliimiinde tekrarlanacaktir). Bu katsayr 0.80 degerinden yiiksek oldugu igin,
‘Olcek yiiksek derecede giivenilirdir’ seklinde yorumlanmaktadir.

4. 4. ARASTIRMAYA ILISKIN BULGULAR
4. 4. 1. Demografik Bilgiler
Tablo 6: Cinsiyet

Cinsiyet
Gegerli Birikimli
Siklik | Yiizde(%) | Yiizde(%) | Yiizde(%)
Erkek 78 70.9 70.9 70.9
Kadin 32 29.1 29.1 100.0
Toplam 110 100.0 100.0

Yukaridaki cinsiyet dagilimin1 gosteren tabloya gore, katilimcilarin %71°1 erkek,
%29’u i1se kadinlardan olugmaktadir.

Tablo 7: Yas

Yas
Gegerli Birikimli
Siklik | Yiizde(%)| Yiizde(%) | Yiizde(%)
20 ve alt1 9 8.2 8.2 8.2
21-30 43 39.1 39.1 47.3
31-40 27 24.5 24.5 71.8
41-50 11 10.0 10.0 81.8
51 ve stii 20 18.2 18.2 100.0
Toplam 110 100.0 100.0

Yukaridaki yas dagilimmi gosteren tabloya gore, katilimeilarin biiyiik bir kismi
(%39) 21 ile 30 yas araligindadir. Geriye kalan katilimcilarin %8’1 20 yas ve 20 yasin
altinda, %25°1 31 ile 40 yas araliginda, %10’u 41-50 yas araliginda, %18’ii ise 51 yas ve
51 yas lizeridir.
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Tablo 8: Egitim Durumu

Egitim Durumu

Gegerli Birikimli
Siklik |Yiizde(%)| Yiizde(%) | Yiizde(%)
Lise ve Alt1 63 57.3 57.3 57.3
Lisans 41 37.3 37.3 945
Lisansiistii 6 5.5 5.5 100.0
Toplam 110 100.0 100.0

Yukaridaki tabloya gore, katilimeilarin biiyiik ¢cogunlugu (%57) lise mezunu veya
lise alt1 diizeyinde egitim seviyesine sahiptirler. Katilimeilarin %37’si lisans egitimi

almigken, sadece %611k boliim lisansiistii egitim almistir.

Tablo 9: Medeni Durum

Medeni Durum

Gegerli Birikimli
Siklik | Yiizde(%) | Yiizde(%) | Yiizde(%)
Evli 83 75.5 75.5 75.5
Bekar 27 24.5 24.5 100.0]
Toplam 110 100.0 100.0

Yukaridaki medeni durum dagilimlarin1 gdsteren tabloya gore, katilimcilarin

%76’s1 evli, %241 ise bekardir.

Tablo 10: Gelir Durumu

Gelir Durumu

Gegerli Birikimli
Siklik | Yiizde(%) | Yiizde(%) | Yiizde(%)
751-1000 TL Arast 30 27.3 27.3 27.3
1001-1250 TL Aras1 26 23.6 23.6 50.9
1251-1500 TL Aras1 18 16.4 16.4 67.3
1501 TL ve Uzeri 36 32.7 32.7 100.0
Toplam 110 100.0 100.0
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Tabloya gore, katilimcilarin %27’sinin gelir durumu 751-1000 TL araliginda,
%24 iniin gelir durumu 1001-1250 TL araliginda, %16’smin gelir durumu 1251-1500 TL
araliginda ve %33’iiniin ise 1501 TL ve tlizerindedir.

Tablo 11: Sektor

Sektor
Gegerli Birikimli
Siklik | Yizde(%) | Yiizde(%) | Yiizde(%)
Celik Ureticisi 45 40.9 40.9 40.9
Tekstil Ureticisi 26 23.6 23.6 64.5
Ithalat-Thracat Firmasi 21 19.1 19.1 83.6
82:32'1\’ Yan Sanayii 18 16.4 16.4 100.0
Toplam 110 100.0 100.0

Yukaridaki sektor dagilimini gosteren tabloya, katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu
(%41) gelik tireticilerinden olusmakta, geriye kalan %241 tekstil iireticileri, %19’u ithalat-

ihracat firmalar1 ve %16’s1 otomotiv yan sanayii lireticilerinden olugsmaktadir.

Tablo 12: Deneyim

Deneyim
Gegerli Birikimli
Siklik | Yizde(%) | Yiizde(%) | Yiizde(%)
5 Yildan Az 53 48.2 48.2 48.2
5-9 Y1l Arasi 16 14.5 14.5 62.7
10 Y1l ve tsti 41 37.3 37.3 100.0
Toplam 110 100.0 100.0

Tabloya gore, katilimcilarin neredeyse yarisinin (%48) 5 yildan az deneyimleri
bulunmaktadir. Geriye kalan katilimcilarin %15°1 5 ile 9 yil aras1 deneyime sahipken,
%37 sinin ise 10 y1l ve lizerinde deneyimleri vardir.
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Tablo 13: Statii

Statii
Gegerli Birikimli

Siklik |Yiizde(%)| Yiizde(%) | Yiizde(%)
Orta Kademe 0| 273 273 273
Y Onetici
Alt Kademe 12| 109 10.9 38.2
Y Onetici
Isgoren 68 61.8 61.8 100.0
Toplam 110 100.0 100.0

Tabloya gore, katilimeilarin biiyiik cogunlugunu (%62) is gorenler olusturmaktadir.
Geriye kalan katilimcilarin %27°si orta kademe yonetici, %]11°1 ise alt kademe
yoneticilerden olusmaktadir.

4. 4. 2. Giivenilirlik Ve Faktor Analizleri
Tablo 14: Nepotizm Algisina iliskin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s
Alpha N

932 18

Yukaridaki tabloya gore, toplam 18 maddeden olusan nepotizm algisina iliskin
Ol¢cek i¢cin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisi 0.932°dir. Bu katsayr 0.80 degerinden
yiiksek oldugu i¢in, ‘6l¢ek yliksek derecede giivenilirdir’ seklinde yorumlanmaktadir.
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Tablo 15: Nepotizm Algisina iliskin Faktor Analizi

Bilesen

1 2

Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan calisanlar
diger kisilerden itibar gormektedir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya
onlara ceza vermenin olduk¢a zor oldugunu diistiniiyorum.

Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidig1 olan
calisanlara daha farkli davranmaktadir.

Bu isletmede yetki 6ncelikle tanidiklara devredilmektedir.

Bu isletmede tanidig1 olanlar isletmenin kaynaklarindan daha
kolay yararlanmaktadir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden gekinirim.

Departman yoneticileri iist yonetimle akrabalik iliskileri olan
calisanlardan korkar.

Bu isletmenin ¢alisanlar1 her zaman {ist yonetimde bir akrabaya
ihtiyag hissederler.

Bu isletmede ¢alisanlar terfi ettirilirken sirf aile baglarinin
dikkate alinmasi diger ¢alisanlar1 olumsuz etkiler.

Bu isletmede isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi
etmesinin daha kolay oldugunu diisiiniiyorum.

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve
yakinlik iligkileri oncelikle dikkate alinir.

Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve
kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, 1sin gerektirdigi
nitelikler disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir.

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme
yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gegemem.

Bu isletmeye eleman aliminda akrabalar 6nceliklidir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik
verilmektedir.

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan
kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidig1 olanlar se¢im siirecinde
zorlanmazlar.
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Faktor analizinde, giliglii degerlerin ortaya c¢ikmasi igin faktor yiik degerleri alt
seviyesi 0.60 olarak belirlenmistir. Buna gore, nepotizm algisina iliskin toplam 3 faktor
oldugu belirlenmistir.

Olgekteki alt faktorlerin giivenirlik katsayilar1 asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 16: Nepotizm Algisina iliskin Alt Boyutlarin Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s
Alpha N
Faktor 1 - Islem
Kayrimeiligi 913 8
Fakior 2 - .
aktor 2 Terfl 902 5
Kayrimciligi
Faktor 3 - Ise Alimda 960 4
Kayrimcilik

Yukaridaki tabloya gore, nepotizm algisina iliskin alt boyutlarin Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayilart sirastyla 0.913, 0.902 ve 0,960°dir. Bu katsayilar 0.80 degerinden
yiiksek oldugu i¢in giivenilirlik dereceleri yiiksektir.

Tablo 17: Duygusal, Normatif ve Devam Baghhgina iliskin Giivenirlik Analizi
Cronbach’s

Alpha N

910 18

Yukaridaki tabloya gore, toplam 18 maddeden olusan duygusal, normatif ve devam
bagliligina iliskin 6l¢ek i¢in Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 0.910°dur. Bu katsay1
0.80 degerinden yiiksek oldugu igin, ‘Olgek yiiksek derecede giivenilirdir’ seklinde
yorumlanmaktadir.

65



Tablo 18: Duygusal, Normatif ve Devam Baghhigina iliskin Faktor Analizi

Bilesen
1 2 3

Meslek hayatimin kalan kismin1 bu kurulusta gegirmek beni

mutlu eder. 854

Bu kurulusun meselelerini gergekten de kendi meselelerim gibi

hissediyorum. 903

Kurulusuma karsi giiglii bir aitlik hissim yok. AT7
Bu kurulusa kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum. .7196
Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlami var. 912

Benim i¢in avantajli da olsa kurulusumdan ayrilmamin dogru

. 187
olmadigini hissediyorum.

Bu kurulustan ayrilmam ahlaken dogru olmaz. .738

Bagka yerden daha iyi bir teklif alsam da kurulusumu

birakmamin dogru olmadigin1 hissederim. 763

Bu kurulusta calismaya devam etmek konusunda kisisel bir

. . 71
sorumluluk hissediyorum.

Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi sug¢lu hissederim. .808

Insanin daima kurulusuna sadik olmasi gerektigine 769
Inantyorum. '

Bu kurulusta kalmak i¢in higbir ylikiimliiliik hissetmiyorum. 834

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda

maddi zarara ugramama neden olur. 890

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 784

Bu kurumdan ayrilmay1 diistinmek icin ¢ok az se¢im hakkina

844
sahip olduguma inantyorum. 8

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan
biri de, baska bir kurumun burada sahip oldugum olanaklari .790
saglayamama ihtimalidir.

Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler

C 844
olacag1 konusunda endise hissediyorum.

Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin 6nemli nedenlerinden
. . . . o .890
biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir.

Faktor analizinde, giiglii degerlerin ortaya c¢ikmasi icin faktdr yiik degerleri alt
seviyesi 0.60 olarak belirlenmistir. Buna gore, orgiitsel bagliliga iliskin toplam 3 faktor
oldugu belirlenmistir.
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Olgekteki alt faktorlerin giivenirlik katsayilar1 asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Tablo 19: Baghhga iliskin Alt Boyutlarin Giivenirlik Analizi

Cronbach’s

Alpha N
Faktor 1 - Orgiite
Duygusal Baglilik 926 5
Faktor 2 - Orgiite Normatif]

. 7

Baglilik 908
Faktor 3 -Devam Baglilig 929 6

Yukaridaki tabloya gore, orgiitsel bagliliga iliskin alt boyutlarin Cronbach Alpha
giivenilirlik katsayilari sirastyla 0.926, 0.908 ve 0.929°dur. Bu katsayilar 0.80 degerinden

yiiksek oldugu igin gilivenilirlik dereceleri oldukga ytiksektir.

4. 4. 3. Betimsel Istatistikler

Tablo 20: Nepotizm Algisina iliskin Betimsel Istatistikler

Ortalam| Standar
N [ Min. | Max. a |tSapma
Bu isl  vonetim k =1 ol
uis etmer%lvn yo?e.tlm 'cld.I‘F)Sllnd? tanldlgl.o an |, 0 1 5 308 1299
calisanlar diger kisilerden itibar gormektedir.
Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten
cikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukca 110 1 5| 3.81] 1.385
zor oldugunu diistintiyorum.
Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler,
tanidig1 olan ¢alisanlara daha farkli 110 1 5 3.84| 1.296
davranmaktadir.
Bu 1$le_tmede ye_tkl oncelikle tanidiklara 110 1 5 380l 1172
devredilmektedir.
Bu isletmede tanidigi olanlar isletmenin 110 1 5 391| 1317
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.
B'u.lsletmede }lo‘n'etlcﬂerln tanidig1 olan 110 1 5 390 1153
kisilerden ¢ekinirim.
P'epgﬂ@an yoneticileri iist yonetimle akrabalik 110 1 5 395 1266
iliskileri olan c¢alisanlardan korkar.
Bu isletmenin ¢alisanlar1 her zaman {ist
11 1 v 1.2
yonetimde bir akrabaya ihtiyag hissederler. 0 > 3.76 85
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Bu isletmede calisanlar terfi ettirilirken sirf aile
baglarinin dikkate alinmasi diger calisanlari 110 1 ) 3.90] 1.180]
olumsuz etkiler.

Bu isletmede isletme yoneticilerinin
tanidiklarinin terfi etmesinin daha kolay 110 1 ) 3.69] 1.276
oldugunu diisliniiyorum.

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde
akrabalik ve yakinlik iliskileri oncelikle dikkate | 110 1 ) 3.62| 1.241
alinir.

Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi,

beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir. 110 1 o 353 1359

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin

gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 6n 110 1 5 3.50( 1.217
planda tutulmaktadir.

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim,

isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine 110 1 5 3.56( 1.450]
gecemem.

]“3u 1s1‘et1.ne‘ye eleman aliminda akrabalar 110 1 5 266l 1377
onceliklidir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara

oncelik verilmektedir. 110 1 > 3.00 1.408

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim
kadrosunda yer alan kisilerin referansi olduk¢a 110 1 5 2.66| 1.377
onemlidir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidig: olanlar

C e . 110 1 5 3.00] 1.408
se¢im siirecinde zorlanmazlar.

Yukaridaki tabloya gore, ¢alisanlar igyerinde tanidik akraba kayrimeciligi olduguna
inanmaktadirlar. Yine amirlerinden ve isyerinden amir tanidigr olanlardan korktuklar1 da
sonuclarda gozlemlenmistir. Bu sekilde diisiinceleri olsa da, ise alimda akraba tanidik
ayriminin ¢ok da fazla olmadig1 goriisiinde olduklari ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 21: Duygusal, Normatif ve Devam Baghhgma Iliskin Betimsel

Istatistikler
N [Min.|Max.|Ortalam|Standar

a [t Sapma
Meslek hayatllmln kalan kismini bu kurulusta 110 1 5 368 1354
gecirmek beni mutlu eder.
Bu kurulu.sun 'm'esejleler.lm gergekten de kendi 110 1 5 376l 1.420|
meselelerim gibi hissediyorum.
Kurulusuma karsi giilii bir aitlik hissim yok. 110 1 5 3.78| 1.423
B_u kuru_lusa kendimi duygusal olarak bagl 110 1 5 381 1351
hissetmiyorum.
Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlami 110 1 5 379 1362
var.
Benim icin avaflta_]h da olfa kul‘uluslllmdan 110 1 5 283l 1312
ayrilmamin dogru olmadigini hissediyorum.
Bu kurulustan ayrilmam ahlaken dogru olmaz. 110 1 5( 3.09] 1.303
Bagka yerden d?ha 1yi bir Eekhf 'alsam (.1a kurulusumu 110 1 5 540 1.400|
birakmamin dogru olmadigini hissederim.
B.u.kuml.usta calismaya ‘deva¥n etmek konusunda 110 1 5 201l 1260l
kisisel bir sorumluluk hissediyorum.
K.uruluslllmdan simdi ayrilsam kendimi suglu 110 1 5 260l 1194
hissederim.
.Insanln daima kurulusuna sadik olmasi gerektigine 110 1 5 308l 1.150l
inantyorum.
B_u kum_lusta kalmak i¢in higbir yiikiimliiliik 110 1 5 315 1172
hissetmiyorum.
Su an bu kurumd‘an ayrllmvam, bundan sonraki 110 1 5 315] 1579|
hayatimda maddi zarara ugramama neden olur.
Su an bu k_urumda kalmam, istekten ziyade ol 1l sl 297l 1505
gerekliliktir.
Bu kurumda%n ayrll{lqayl ngunmek icin ¢cok az se¢im 110 1 5 287| 1472
hakkina sahip olduguma inaniyorum.
Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri de, baska bir kurumun burada 110 1 5 3.36| 1.657
sahip oldugum olanaklar1 saglayamama ihtimalidir.
Bagka bir 1§V ayarlamadan bu .kuru.mdar.l ayrildigimda 110 1 5 287l 1472
neler olacagi konusunda endise hissediyorum.
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Bu kurumda c¢aligmaya devam etmemin 6nemli

nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik

gerektirmesidir.

110

1 5

3.15

1.579

Yukarida tabloda goriilecegi lizere, calisanlar arasinda orgiite olan duygusal baglilik
diger iki baghlik tiirline daha yiiksek seviyelerdedir. Bu durum, aile fertlerinin kendi

firmalarina olan igsel bagliliklarin1 gostermektedir. Ancak, tablodan anlasilacagi iizere
calisanlar arasinda devam baghligit daha diisiiktiir. Bu durum calisanlarin  kendi
sirketlerinde devama iliskin bakis ag¢ilarinin olumlu yonde olmadiginin gostergesidir.

4.4, 4. Arastirma Degiskenleri Arasindaki Korelasyonlar

Tablo 22: Nepotizm Algis1 ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki Korelasyon

Tablosu
Orgiite | Orgiite
Islem Terfi Ise Alimda [Duygusal|Normatif| Devam
Kayrimcilig1 | Kayrimceiligi | Kayrimeilik | Baghilik | Baghilik | Baglilig
Islem Pearson
Kayrimciligi Korelasy 1
on
P
N 110
Terfi Pearson
Kayrimciligi Korelasy 715" 1
on
p .000
N 110 110
[seAlimda  Pearson
Kayrimcilik  Korelasy 339" 350" 1
on
P .000 .000
N 110 110 110
Orgiite Pearson
Duygusal  Korelasy 205" 234" -.007 1
Baglilik on
p .032 014 943

70




N 110 110 110 110
Orgiite Pearson
Normatif Korelasy 178 128 .077| .387" 1
Baglilik on
P 062 181 426| .000
N 110 110 110 110 110
Devam Pearson
Baglilig Korelasy .096 .079 A160[ 3477 2757 1
on
p 317 414 .094 .000 .004
N 110 110 110 110 110 110|

** Korelasyon 0.01 degerinde istatistiksel olarak anlamlidir.

*. Korelasyon 0.05 degerinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Yukaridaki tabloya gore, islem kayrimciligi ve terfi kayrimciligi ile oOrgiite
duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii zayif (r= 0,205, r= 0,234) ve istatistiksel olarak
anlaml1 bir iligki bulunmaktadir (p=.032 < .05; p=.014 < .05).

4. 4. 5. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Nepotizm algisina iliskin alt boyutlar ile orgiitsel baglilik alt boyutlar ile aralarinda
iligkinin belirlenebilmesi adina regresyon analizleri yapilmistir. Analiz sonuglar1 asagida
yer almaktadir.

4. 4. 5. 1. Nepotizm Algisina iliskin Alt Boyutlarin Orgiite Duygusal Baghlhk
Uzerine Etkisi

Asagidaki regresyon tablosunda nepotizm alt boyutlarinin orgiite duygusal baglilik
tizerine etkisine iliskin bilgiler yer almaktadir.

Tablo 23: Nepotizm Algisina iliskin Alt Boyutlarin Orgiite Duygusal Baghlik
Uzerine Etkisi Regresyon Tablosu

Diizeltilmis | Tahminin
Model R R2 R2 standart hatasi

1 .261% .068 .042 1.18898

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Ise Alimda Kayrimcilik,
Islem Kayrimcilig1, Terfi Kayrimcilig
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ANOVAP

Kareler Ortalama
Model toplami1 df kare F p
1 Regresyon 10.966 3 3.655 2.586 0578
Artik 149.849 106 1.414
Toplam 160.815 109

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), ise Alimda Kayrimeilik, Islem Kayrimeilig,

Terfi Kayrimciligi

Bagimli Degisken:Orgiite Duygusal Baglilik

Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
Standart
Model B Hata B
1 (Sabit) 2.736 476 5.750 .000
Islem Kayrimciligt 118 164 .097 719 474
Terfi Kayrimeiligi .233 156 203 1.493 138
Ise Alimda -102 093 -111| -1.008 275
Kayrimeilik

Bagimli Degisken:Orgiite Duygusal Baglilik

Yukaridaki regresyon tablosuna gore, nepotizm algisina iliskin alt boyutlarin 6rgiite
duygusal baglilik {izerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

4. 4. 5. 2. Nepotizm Algisina Iliskin Alt Boyutlarin Orgiite Normatif Baghihk
Uzerine Etkisi

Asagidaki regresyon tablosunda nepotizm alt boyutlarinin 6rgilite normatif baglilik

tizerine etkisine iliskin bilgiler yer almaktadir.

Tablo 24: Nepotizm Algisina iliskin Alt Boyutlarin Orgiite Normatif Baglihk
Uzerine Etkisi Regresyon Tablosu

Diizeltilmis | Tahminin
Model R R2 R2 standart hatasi
1 1792 .032 .005 1.00765

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Ise Alimda Kayrimeilik,
Islem Kayrimcilig1, Terfi Kayrimcilig
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ANOVAP

Kareler Ortalama
Model toplami1 df kare p
1 Regresyon 3.565 3 1.188 3252
Artik 107.628 106 1.015
Toplam 111.194 109

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), ise Alimda Kayrimeilik, Islem Kayrimeilig,

Terfi Kayrimciligi

Bagimli Degisken:Orgiite Normatif Bagllik

Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
Standart
Model B Hata B t p
1 (Sabit) 2.180 403 5.405 .000
Islem Kayrimciligt 175 139 174 1.258 211
Terfi Kayrimeiligi -.002 132 -.002 -.016 .987
Ise Alimda 014 079 o19| 181 857
Kayrimcilik

Bagimli Degisken:Orgiite Normatif Baglilik

Etkisi

Yukaridaki regresyon tablosuna gore, nepotizm algisina iliskin alt boyutlarin 6rgiite
normatif baglilik tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.

4. 4. 5. 3. Nepotizm Algisina iliskin Alt Boyutlarin Devam Baghhig Uzerine

Asagidaki regresyon tablosunda nepotizm alt boyutlarinin devam baglilig: lizerine

etkisine iliskin bilgiler yer almaktadir.

Etkisi Regresyon Tablosu

Tablo 25: Nepotizm Algisina iliskin Alt Boyutlarin Devam Baghihg Uzerine

Diizeltilmis | Tahminin
Model R R2 R2 standart hatasi
1 1672 .028 .000 1.32737

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), Ise Alimda Kayrimeilik,
Islem Kayrimcilig1, Terfi Kayrimcilig
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ANOVAP

Kareler Ortalama
Model toplami1 df kare F p
1 Regresyon 5.331 3 1.777 1.009 3928
Artik 186.762 106 1.762
Toplam 192.093 109

Bagimsiz Degiskenler: (Sabit), ise Alimda Kayrimeilik, Islem Kayrimeilig,

Terfi Kayrimciligi

Bagimli Degisken: Devam Bagliligi

Standart Olmayan Standart
Katsayilar Katsayilar
Standart
Model B Hata B t p
1 (Sabit) 2.415 531 4.547 .000
Islem Kayrimciligt .074 183 .056 403 .688
Terfi Kayrimeiligi -.015 174 -.012 -.088 .930
Ise Alimda 147 104 146 1412 161
Kayrimeilik

Bagimli Degisken: Devam Bagliligi

Yukaridaki regresyon tablosuna gore, nepotizm algisina iliskin alt boyutlarin devam

baglilig1 tizerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi bulunmamaktadir.
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4.5. ARASTIRMA SONUCUNA GORE MODELIN OLUSUMU

Sekil 4: Arastirma Sonucuna Gore Olusan Yeni Model

_ H1A (=0,205;p=.032=.05) O il
Islem e
Kayrmci Duygusal
cih Baghhk

(r=10,234; p= 014 = 03)

H2A
Terfi Orgiite
Kayrimeihg Normatif
Baghhk
Ise Almda Devam .
Kayrmeihk l-. Baghha |
Nepotizm Drguu =
Baghhk
- Kabul
___________________ - Ret

Regresyon analizi sonucunda nepotizmin Orglitsel baglilik iizerinde bir etkisi
bulunmasa da bu calismada korelasyon analizi sonucunda islem kayrimciligi ve terfi
kayrimeiligr ile orgiite duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii zayif (r= 0,205, r= 0,234)
ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki (p= .032 < .05; p= .014 < .05) bulunmustur. Bu
anlamda hipotezlerden HIA ve H2A korelasyon analizi sonuglarina gore kabul
edilmislerdir.
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢aligmanin temel amaci nepotizm ve etkilerini aile sirketlerinde orgiitsel baglilik
kapsaminda arastirmakti. Bu amaca ulasmak i¢in Kocaeli bolgesinde bulunan 110 aile
sirketi calisan1 ile anket yapilmis ve sonuglar istatistiksel olarak degerlendirilmistir.
Korelasyon analizi sonucunda islem kayrimciligi ve terfi kayrimciligi ile orgiite duygusal
baglilik arasinda pozitif yonlii zayif ve istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur.
Nepotizmin Orgiitsel baglilik iizerinde pozitif yonlii bir etkisinin bulunmasi arastirma
dahilinde incelenen firmalarin daha c¢ok, kiicik ve orta boylu bir bagka deyisle
calisanlarinin daha ¢ok aile bireyleri oldugu ve heniiz disaridan ¢ok fazla calisanin
isletmeye dahil olmadigi kuruluslar olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Bu noktadan
hareketle aile bireylerinin isletme i¢inde hem terfi agisindan hem de verilen gorevlerde
kayrilmalar1 onlarin isletmeye aidiyetlik duygusunu pekistiriyor olabilir.

Gergekten de literatiirde nepotizmin aile isletmeleri icin faydali da olabilecegi
belirtilmistir. Buna gore aile mensubu olan ¢alisanlar daha ilgili ve alakali olabilecek ve
daha cok devamlilik gosterebilecektir!. Bunun yaninda aile iiyeleri kendi sirketleri
oldugundan mesai saatleri diginda da sirketi ilgilendiren durumlar1 diisiinecek ve diger
calisanlara gore daha fazla 6zveride bulunacaklardir. Ayrica sirkette ¢aligsan aile iiyelerinin
fazla olmasi, diger aile tiyeleri i¢in is ortaminda ayni1 zamanda giiven ortami da saglamis
olacaktir. Aile sirketinde ¢alismak bir yandan maddi anlamda bir tatmin saglarken ayni
zamanda etrafinda akrabalarin bulunmasi sebebi ile manevi bir tatmin de olusturacaktir. Bu
noktadan hareketle ortak paydalarda, ayni deger, paylasim ve diislincelerde bulusulmasi
aile sirketlerinde, hem aile iiyeleri i¢in hem de isletme icin ciddi faydalar saglayacaktir?.

Ancak sonuclarin pozitif iligkiyi gosteriyor olmasi arastirma déhilinde incelenen
firmalarin daha cok, kiigiik ve orta boylu bir bagka deyisle calisanlarinin daha cok aile
bireyleri oldugu ve heniiz disaridan ¢ok fazla ¢alisanin isletmeye dahil olmadigi kuruluslar
olmasindan kaynaklaniyor olabilir. Bu goriis dogrultusunda nepotizmin kiigiik isletmelerde
pozitif biiyiik isletmelerde ise negatif bir etkisinin olabilecegi diistintilebilecektir.
Gergekten de nepotizm ve nepotizmin adaletsizligine yonelik algilar aile fertleri ve aile
ferdi olmayanlar icin farklilik gdsterebilir®,

Konuya iliskin literatiir, orgiitsel baglilik ve nepotizm arasindaki iligkinin olumsuz
yonde bir iliski olduguna dair arastirma sonuglar1 icermektedir**®’. Bir takim yazarlara gore
ise; aile isletmelerindeki nepotizm, aileden olmayan is gorenlerde giivensizlige yol
agmakta dolayisiyla nitelikli calisanlarin isten ayrilmasina neden olmaktadir®%, Bu

Bellow, a.g.e, ss. 50-70

Iyiisleroglu, a.g.m.,ss. 47-48.

Spranger - Colarelli - Dimotakis - Jacob - Arvey, a.g.m., ss. 151-162.
Arasli - Tiimer, a.g.m.,ss. 1237-1250.

Biite - Tekarslan, a.g.m.,ss. 3-4.

Asunakutlu ve Avel, a.g.m., ss. 93-109.

Lakshminarasimhan, a.g.m., s. 1

Kocabas - Baytekin, a.g.m., ss. 424-430.
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noktada Trabzon’da faaliyetine devam eden aile isletmelerindeki, aile disindan olan 130
yOnetici ve c¢alisan lizerinde yapilan bir aragtirma bu konuya iyi bir 6rnek teskil etmektedir.
Bu arastirma sonucuna gore nepotizm; calisanlarin is stresini arttirmakta, tatminini ve
isverene olan gilivenlerini azaltmakta, dolaylisiyla da c¢alisanlarin performanslarinin
diismesine ve isten ayrilma niyetlerinin artmasina yol agmaktadir!!,

Aile isletmelerinin 6mriiniin kisa olmasinin esas sebeplerinden birinin de basarili
olan calisanlarin isletmede tutulamamasi oldugu bir gercektir. Aileden olmayan calisanlar;
akrabalarin veya yeni kusaktan kisilerin yetenek ve tecriibeleri dikkate alinmadan ise
alinmasi, etkin bir performans degerlendirme siireci olmadan hayatlar1 boyunca istihdam
edilmesi, hak etmeden hizla terfi almasi gibi nedenlerden dolayr motivasyonlarini
kaybetmekte ve bu kisilerin drgiitsel bagliliklarinda azalma meydana gelmektedir!?t3,

Nepotizmin olumsuz etkileri géz 6niinde bulundurulmak suretiyle aile isletmelerine
bulunulacak oneriler sunlardir:

e Isletme sahipleri ve yoneticileri kayrimcilik yapmamali, agik ve seffaf bir ydnetim
sergilemelidirler

e Yoneticilerin, her seyden once personelin adalet algisina zarar vermeyecek bir ige
alim ve terfi sistemi olusturmas: gerekmektedir.

e Yoneticilerin aileden olan ve olmayan calisanlara karsi esit bir davranis
gelistirmesi, aile ferdi olmayan personelde meydana gelebilecek tatminsizligi en az
seviyeye indirilmesine neden olacaktir.

e Biitlin aile bireyleri nepotizmin sakincalarina karst bilinglendirilmeli, eger gerekli
goriiliirse ~ profesyonel  yardim  alinarak  damismanlik  hizmetlerinden
faydalanilmalidir

e Aile ferdi olan yoneticiler, mutlaka 6zel hayatlar1 ve ¢alisma hayatlar1 arasindaki
cizgiyi kesin olarak belirlemeli, profesyonel diisiinmeli, duygular1 ile degil
mantiklari ile hareket etmeli ve biitiin hususlarda 6zellikle calisanlara kars1 objektif
olmaya caligmalidirlar.

Bu arastirmanin en 6nemli sonuglarindan biri ¢alisan sayisinin az oldugu kiigiik ve
orta boylu aile isletmelerindeki nepotizm etkisi ile ¢alisan sayisinin fazla oldugu biiytik aile
isletmelerinde nepotizm etkisinin farkli olabilecegi olgusudur. Bu noktadan hareketle bu
caligmayi takip edecek aragtirmacilarin nepotizm algi ve etkisini ¢alisan sayisinin fazla

Biite, “Nepotizm ve is tatmini iligkisinde ig stresinin araci roli var midir?”, a.g.m., s. 176.
10 Keles - Ozkan - Bezirci, a.g.m., p. 11.

11 Biite - Tekarslan, a.g.m.,ss. 1-21.

2 Aslan — Cinar, a.g.m., s. 92.

13 Erdem - Ceylan - Saylan, a.g.m., s. 179.
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oldugu biiylik aile sirketlerinde arastirmalari Onerilecektir. Bdylelikle calisan sayisinin
fazlaliginin nepotizmin etkisini negatif yonde gelistirecegi bir dngoriiden ¢ikip kanitlanmis
olabilecektir.
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EKLER

Sayin Katilimet,

Bu caligmanin temel amaci aile sirketlerinde orgiitsel baglilik ve nepotizm etkisini
arastirmaktir. Caligmanin akademik amacindan baska her hangi bir kar amaci giiden bir
hedefi yoktur. Caligmaya katilan siz katilimcilarin tim bilgileri sakli kalacak ve iiglincii
kisiler ile paylasilmayacaktir.

Elif OZTURK
Uludag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii

Yonetim ve Organizasyon A.B.D.

1. Demografik Ozellikler

1. Cinsiyet

oErkek oKadin

2. Yas

020 ve altt  021-30031-40 041-50051 ve Usti

3. Egitim Durumu

oLise ve alt1 oLisans oLisansiistii
4. Medeni Durum

oEvli oBekar

5. Gelir Durumu

0500 TL den az 0500-750 TL arast 0751-1000 TL aras1
0l1001-1250 TL aras1 01251-1500 TL aras1 ol1501 TL ve tizeri
6. Sektor

7. Deneyim

o5 yildan az 05-9 yil arast ol0 yil ve Ustii

8. Statii

0Orta kademe yonetici oAlt kademe yonetici nisgdren

2. Asagidaki ifadeler karsisinda kendinize en uygun oldugunu diisiindiigiiniiz
cevabi isaretleyiniz.
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(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Kismen Katilmiyorum (3) Kararsizim (4) Kismen
Katiliyorum

(5) Kesinlikle Katiliyorum

Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan ¢alisanlar diger
kisilerden itibar gormektedir.

Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya
onlara ceza vermenin oldukg¢a zor oldugunu diistiniiyorum.

Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidig1 olan
calisanlara daha farkli davranmaktadir.

Bu isletmede yetki oncelikle tanidiklara devredilmektedir.

Bu isletmede tanidig1 olanlar isletmenin kaynaklarindan daha
kolay yararlanmaktadir.

Islem Kayrimeihg

Bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden gekinirim.

Departman yoneticileri iist yonetimle akrabalik iliskileri olan
calisanlardan korkar.

Bu isletmenin ¢alisanlar1 her zaman {ist yonetimde bir akrabaya
ithtiyag hissederler.

Bu isletmede ¢alisanlar terfi ettirilirken sirf aile baglarinin dikkate
alinmasi diger ¢alisanlar1 olumsuz etkiler.

Bu isletmede isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin
daha kolay oldugunu diisiiniiyorum.

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik
iliskileri oncelikle dikkate alinir.

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve
kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

Terfi Kayrimcihigi

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde, 1sin gerektirdigi
nitelikler disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir.

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, igletme
yoneticilerinin tanidiklarmin 6niine gegemem.

Bu isletmeye eleman aliminda akrabalar 6nceliklidir.

Bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir.

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan
kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

Ise Almda
Kavrimcilik

Bu isletmeye eleman aliminda tanidig1 olanlar se¢im siirecinde
zorlanmazlar.
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3. Asagidaki ifadeler karsisinda kendinize en uygun oldugunu diisiindiigiiniiz
cevabi isaretleyiniz.

(1) Kesinlikle Katilmiyorum (2) Kismen Katilmiyorum (3) Kararsizim (4) Kismen
Katiliyorum

(5) Kesinlikle Katiliyorum

Maddeler

Orgiite Duygusal
Baghhk

Meslek hayatimin kalan kismii bu kurulusta gegirmek beni
mutlu eder.

Bu kurulusun meselelerini gercekten de kendi meselelerim gibi
hissediyorum.

Kurulusuma kars1 giiclii bir aitlik hissim yok.

Bu kurulusa kendimi duygusal olarak bagli hissetmiyorum.

Bu kurulusun benim i¢in ¢ok kisisel (6zel) bir anlam1 var.

Orgiite Normatif Baghlik

Benim icin avantajli da olsa kurulusumdan ayrilmamin dogru
olmadigini hissediyorum.

Bu kurulugtan ayrilmam ahlaken dogru olmaz.

Bagka yerden daha 1yi bir teklif alsam da kurulusumu
birakmamin dogru olmadigini hissederim.

Bu kurulusta calismaya devam etmek konusunda kisisel bir
sorumluluk hissediyorum.

Kurulusumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederim.

Insanin daima kurulusuna sadik olmasi gerektigine inaniyorum.

Bu kurulusta kalmak i¢in hicbir yiikiimliiliik hissetmiyorum.

Devam Baghhgi

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki hayatimda maddi
zarara ugramama neden olur.

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir

Bu kurumdan ayrilmay: diistinmek icin ¢ok az se¢im hakkina
sahip olduguma inantyorum.

Benim i¢in bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuglarindan biri
de, bagka bir kurumun burada sahip oldugum olanaklar
saglayamama ihtimalidir.

Bagka bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda neler
olacag1 konusunda endise hissediyorum.

Bu kurumda c¢alismaya devam etmemin onemli nedenlerinden
biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik gerektirmesidir.
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