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Oz

Nepotizm uygulamalari, kamu ve 6zel sektdrdeki isletmelerde karsilasilan ve galisanlarin etkinlik ve verimliligini etkileyen
dnemli sorunlardan biridir. Orgiitiin etkili bir sekilde iglevlerini yerine getirebilmesi igin dikkat edilmesi gereken bir diger 6nemli unsur
da orgiitsel adaletin saglanmasidir. Bu calismanin amaci ise; isletmelerdeki nepotizm uygulamalarmin ¢alisanlarin 6rgiitsel adalet
algilar1 ile iliskisini belirlemektir.Bu amaca ulasabilmek icin, Tiirkiye'nin mobilya tiretiminde 6nemli bir konuma sahip ve aile isletmesi
olan bir fabrikamin calisanlari tizerinde arastirma yapilmustir.Verilerin analizleri ile elde edilen bulgular, isletmedeki nepotizm
uygulamalar1 ile calisanlarin orgiitsel adalet algilari arasinda istatistiksel olarak negatif yonlii anlamli bir iliskinin oldugunu
gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Orgiitsel Adalet.

Abstract

Nepotism practices, is one of the major problems encountered in business and
affecting the efficiency and productivity of employees in the public and private sectors. Another important element to be considered for
the organization to fulfill its function effectively is to ensure organizational justice. The objective of this study is to research the
relationship between nepotism with organizational justice. For this purpose was carried out a survey on employees working in an
important factory, which is a family firm, producing furniture. Findings obtained from data analyzed, shown that there was a
statistically significant negative relationship between nepotism with organizational justice.

Keywords: Nepotism, Organizational Justice.

1. Giris

Rekabetci kiiresel ekonomiye entegre olmakta giiclitk ceken ekonomilerde seffafligin saglanamadig:
ve atamalarda “ise gore adam” prensibinden degil; “adama gore is” prensibinden yola ¢ikilarak kadrolarin
dolduruldugu acikca goriilmektedir. Atandiklari gorevler icin gerekli donanima sahip olmayan kisiler
performans diisiikligii yasarken, bu kisilerle ayni1 kurumda gorev alan diger calisanlarda da motivasyon
eksikligi bulundugu gozlemlenmektedir (Oren, 2007: 84-86). Bu durum isletme verimliligi acisindan son
derece 6nemli bir meseledir. Bu cercevede, nepotizm veya akraba kayirmaciligi, geleneksel baglarin ve
iligkilerin yogun olarak yasandig1 ve piyasa mekanizmasmin yeterince gelismemis oldugu tilkelerde daha
yaygin olarak goriilmekle beraber gelismis iilkelerin aile isletmelerinde de yasanan bir olgudur (Ozsemerci,
2002: 20).Ozellikle yeni ve kiigiik sirketlerde akraba ve yakin gevreden taninan kisileri calistirma egilimi
sikca goriilen bir durumdur (Fritz, 2003: 59). Oysaki sirkette ayni isi cok daha basarili bigcimde ytirtitecek
kimselerin varligina karsmn kan bagimmin aranmasi sirketin gelisimi icin sakinca teskil etmektedir (Aydin,
1985: 88).Isletmelerde/kurumlarda bu problemi biiyiitmeden alternatif yollar1 gelistirerek ¢6zmek,
glinimiiz isletmelerinin 6nemli islevleri arasinda yer almaya baglamistir.

Bu cergevede, isletmelerde nepotizmin ortaya ¢ikmasinin nedenlerinden en 6nemlisi; personel temin
etme ve terfi etme politikalar1 gibi diizenlemelerin yapilmamis olmas: veya agik ve adil bir sekilde
yapilmamis olmasi kabul edilir (Iyiisleroglu, 2006: 48). Ozellikle, yeni ve kiigiik isletmelerde akraba ya da
yakin cevreden tanman kisilerin ise alinmasinda oncelik verilmesi, sik¢a karsilasilan bir durumdur
(Fritz,2003: 59). Bu durumda isletmelerde nepotizmi engellemeye yonelik gereken diizenlemeler saglanmaz
ise igletmelerde ciddi verim problemleri ortaya ¢ikabilmektedir.

Isletmelerde nepotizm yaklasiminin olusmasinin bir diger nedeni de; 6zellikle aile isletmelerinde,
aileden olmayanlara duyulan giiven eksikligidir. Aileden olmayan isgorenleri en iyi ihtimalle “devsirme”
statiisiine tastyan bu giiven eksikligi; isletmenin kontroliinti kaybetme korkusu, ticari sirlarinin veya aile ici
meselelerin disariya tasinmasi ihtimali gibi kaygilardan beslenmektedir. Bu 6zelligi itibariyle aile, geleneksel
tarim toplumlarinda oldugu gibi toprak sahibine; isletme calisanlar1 ise tarim isgilerine benzetilebilir
(Doktimbilek, 2010: 57). Ancak, giintimiizde rekabet sartlarinin zorlasmasi dikkate alindiginda, isletmelerde
kurulacak sistemin sahislarin her birinin ayr1 ayr1 6zelliklerinden daha énemli oldugu soylenebilir.
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Orgiitsel adaletin ise, son yillarda ¢ok sayida arastirmaya konu oldugu goriilmektedir. Bunun en
onemli nedenlerinden biri, sosyal adaletin orgiitsel adalet ile etkilesim igerisinde olmasi ve adalet
kavraminin ¢alisanlarin, tutum ve davranislarina olan etkisidir. Orgiitlerde adalet eksikligi sabotaj, calisan
hirsizig1 ve saldir1 gibi kisisel ¢iktilar dogurmaktadir. Bu gibi negatif davranislar ve tutumlarin tiretim
miktarinda diisiis, is ortaminda saldirgan davranislar ve zayif orgiit kiiltiirti gibi olumsuz orgiitsel ¢iktilara
sebep oldugu ifade edilmektedir (Beugre,2002:1094).Bu nedenle, isletmelerde bilerek veya bilmeyerek
nepotizmi iceren uygulamalarin neden olabilecegi zararlar1 ¢nlemek icin isletmedeki c¢alisanlari bircok
yonden olumlu etkileyen, birbirine baglayan 6rgtitsel adalet olgusunun saglanmasi 6nemli olacaktir.

Ulusal ve uluslararasi yazin arastirmalari sonrasinda, nepotizm ve orgiitsel adalet ile ilgili farkl
konularda calismalar yapildig1 goriilmiistiir. Ornegin, aile sirketlerinde nepotizm uygulamasimn
tespiti(lyiisleroglu, 2006), calisanlara ise alim siirecinde uygulanan nepotizmin ekonomik etkileri (Al-
Shawawreh, 2016), nepotizm ve aile ¢atismalarinin aile isletmelerinin performansina etkileri (Urassa, 2016),
anti-nepotizm politikalarinin calisanlarin kayirma ve isletme devir hizi konusundaki algilar1 tizerindeki
etkileri (Hess, 2015), biirokratik reform ile nepotizm uygulamalarinin azaltilmas: (Warsono, 2016), nepotizm
ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin incelenmesi (Dtiz, 2012), nepotizmin calisanlarin performansi
tizerindeki etkisi (Ekmekci, 2014), negatif bir faktor olarak nepotizmin 6rgiit performansi ile iliskisi (Lokaj,
2015), orgiitsel adalet ve odiillendirme algisinin orgiitsel baghlia etkisinin incelenmesi (Tekeli,
2014),6rgiitsel adalet algis1 ve is doyumu iliskisi (Kurudirek, 2014),0rgiitsel adalet ile gatisma iliskisinin
incelenmesi (Sanlimeshur, 2015), 25 yili iceren orgiitsel adalet arastirmalarina meta-analitik bir yorum
(Colquutt, 2001), orgiitsel adalet ile orgiitsel vatandaslik davramislari arasindaki iliski (Moorman, 1991),
orgiitsel adalet teorilerinin siiflandirilmasi konusu (Greenberg, 1987), orgiitsel adalet bakis agisiyla secim
sistemlerindeki adalet algisinin incelenmesi (Gilliland, 1993), hastanelerin rehabilitasyon kliniklerindeki
calisanlar1 arasinda orgiitsel adalet ve giiven arasindaki korelasyonun incelenmesi (Khiayi, 2016), orgiitsel
adaletin calisanlarin is tatmini tizerindeki etkileri (Yuan, 2015), 6rgtitsel belirsizlik ve stres in orgiitsel adalet
ve is Ozellikleriyle iliskisi (Hassard, 2016), orgiitsel adaletin is memnuniyeti tizerindeki etkilerinin
incelenmesi (Igbal, 2013), orgiitsel adaletin is memnuniyeti tizerindeki psikolojik etkilerinin (Kaur, 2016)
incelenmesi, bir aile isletmesinde galisanlarin nepotizm ve orgiitsel adalet algilamalar: tizerine bir galisma
(Karacaoglu ve Yoriik, 2012), konaklama isletmelerinde nepotizm ve orgiitsel adalet algis1 tizerin bir
arastirma (Boylu, 2014)gibi calismalar yapilmistir.

Nepotizm uygulamalar: ile calisanlarin 6rgiitsel adalet algilar1 arasindaki iligkiyi birlikte irdeleyen
¢alismalarin son derece sinirl oldugu soylenebilir. Bu arastirmada, nepotizm uygulamalar: ile ¢alisanlarin
orgiitsel adalet algilar1 arasindaki iliskiyi belirlemek amaglanmistir. Bu amaci gerceklestirmek icin biiytik
6lcekli mobilya tiretimi yapan ve aile isletmesi olan bir fabrikada arastirma yapilmustir.

2. Igletmelerde Nepotizm

Nepotizm; yalnizca isletme sahipleriyle olan iliskilerine bakilarak, niteliksiz ¢alisanlarin ise alinmasi
veya terfi ettirilmesi olarak tanumlanmaktadir (Bierman ve Fisher, 1984: 634).Nepotizm, geleneksel baglarin
ve iligkilerin yogun olarak yasandig ve piyasa mekanizmasinin yeterince gelismemis oldugu tilkelerde daha
yaygin olarak goriilmektedir (Ozler vd., 2007: 437-450)Nepotizm, uygulandiginda magdurlar yaratan ve
genellikle orgiit ici iligkilere zarar veren bir durumdur (Arashi vd., 2006: 296). Bazi durumlarda ise,
isletmede mevcut bir pozisyon olmadigr halde akraba ya da tarudiklar igin 6zel pozisyonlar dahi
olusturulabilmektedir (flter, 2001: 14).Bir diger taraftan, nepotizmin isletme iginde rekabete sebebiyet
verdigini ancak bu rekabetin isletmenin yararina oldugunu ifade etmektedirler. Sonu¢ olarak nepotizm
kavrami, kisinin kendi gii¢ ve otoritesini kullanarak kendi aile fertleri ve akrabalari icin yeteneklerine
bakilmaksizin istihdam olanag1 saglanmas: durumunu ifade etmektedir. Kayirmacilikta ise, kisinin kendi
akraba ve aile fertleri disindan bag1 olan kisilere de fayda yaratmasi s6z konusudur (Asunakutlu ve Avci,
2010: 97). Nepotizm kavrami, bu calismada akraba ve aile fertlerinin yani sira es-dost ve tanidiklarin
kayrilmasini da kapsar sekilde kullanilmistir.

Nepotizm isyerinde calisan bireyler arasinda bir kutuplasmay1 da beraberinde getirecektir; boyle bir
ortamda eggtidiim halinde ¢alisma ve bilgi paylasimi gibi etkilesimler olmayacagindan, isgticti performansi
olumsuz olarak etkilenecektir (Oren, 2007: 84-85).Ayrica, nepotizm uygulamalarinin igletmelerde;
calisanlarin adalet algisini azalttig1 (Spranger vd., 2012: 156), calisanlarin moralini olumsuz yonde etkiledigi,
aile i¢i catismalara neden olarak karar verme siireclerini sekteye ugrattigi, ayni soyad: tasimayan yetenekli
ve isletme acisindan verimli olabilecek yoneticileri kaybettirdigi (Abdalla vd., 1998: 557),is tatminini
azalttigi(Asunakutlu ve Avci, 2010: 105), isletmeye olan giiveni zedeledigi, is stresini arttirdig1 (Biite ve
Tekarslan, 2010: 16) ve etnik karisikliklara yol a¢tig1 vurgulanmaktadir (Vanhanen, 1999: 66). Dolayisiyla
nepotizmi igeren uygulamalarin azaltilmasinin isletmelerin gelecegi icin son derece énemli oldugu ifade
edilebilir.
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3. [Igletmelerde Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, kisaca adaletin orgiitsel anlamda agiklanmasi olarak da tammlanmaktadir
(Greenberg, 1990: 11-157). Kazanimlarin dagitimi, dagitim kararlarinin verilmesinde kullanilan prosediirler
ve bireyler arasi iliskileri yoneten sosyal norm ve kurallarla ilgili olan “trgitsel adalet” kavrami
gelistirilmistir (Yiiriir, 2008: 296). Orgiitsel adalet; calisanlarin, orgiitsel uygulamalarin ve kararlarin
dogrulugu konusundaki algilarini ve bu algilarin calisanlar tizerindeki etkilerini kapsar (Colak ve Erdost,
2004: 52). Isletmenin etkinligini ve verimliligini ilgilendiren bircok konuyla irtibati dolayisiyla da orgiitsel
adaletin kapsayici bir 6zellige sahip oldugu soylenebilir.

Orgiitsel adaletin, 6rgiit yonetiminin karar ve uygulamalarinin ¢alhisanlar tarafindan nasil algilandig
ile ilgili bir kavram oldugu ifade edilebilir (Ince ve Giil, 2005: 76). Davranislarii var olan bir durumu
algilama bicimlerine gore sekillendirdikleri igin ¢alisanlarin, orgiitiin adil olup olmadigina iliskin algilar
orgiitsel adalet konusunun &nemini artirmaktadir (Iscan, 2005: 150).Y6neticilerin, calisanlarin terfi ya da
gorev dagilimlarinda tarafli bir sekilde davranmalari, orgiit igcinde performans degerlendirme sistemindeki
esitsizlikler, calisanlarla agik ve diriist bir iletisim kurulamamasi ve calisanlarin yeterli diizeyde
odiillendirilmemesi, calisanlarda orgiitsel adalet algisinin zedelenmesine sebep olmaktadir (Icerli, 2010: 70).
Bu adaletsiz uygulamalar calisanlarin performansini ve dolayisiyla isletme verimliligine zarar verdigi icin bu
tarz uygulamalar1 azaltacak bir yaklasimin benimsenmesi gerekmektedir.

Bazi arastirmalar, dustik tcret, orgiitsel politikalara ve orgiitsel islemlere iliskin olumsuz
reaksiyonlarin, calisanin karar verme siirecinin adil olduguna inanmasi durumunda, daha az dile
getirildigini ortaya koymustur (Pfeffer ve Langton, 1993: 382-407). Bu durumda sadece isletme kar ederken
degil ayrica belli oranda sikintida oldugu ve tasarruf yapmasi gerektiginde de calisanlarin isletmedeki adalet
algilamalar1 6nem arz etmektedir.

4. Isletmelerde Nepotizm ve Orgiitsel Adalet Iliskisi

Isletmelerde nepotizm, is stresini arttirmakta ve bu da isgérenlerde is tatminsizligine yol agmaktadir
(Arasli ve Tumer, 2008: 1237). Ayrica, yetenek, tecriibe ve is uyumlarina bakilmaksizin 6nemli pozisyonlara
getirilen kisilerin emrinde c¢alismak, yetenekli ve tecriibeli isgorenlerin isletmeden ayrilmalarimi
tetiklemektedir (Ates, 2003: 13). Bir tespit olarak, kayirmaciligin yaygin oldugu tilkelerde ise alinmada basar:
ve yetenek 6lciit alinmadigindan is kayb1 ve basarisizlik kagimilmaz olmaktadir (Iyiisleroglu, 2006: 44).Diger
taraftan, ytiksek adalet algis1 calisanlarda olumlu tutum ve davranislara yol acarak; is tatmini, motivasyon
ve performans diizeylerinde artis saglamaktadir.

Calisanin orgiit ya da yoneticileri ile ilgili adalet algisinin diisiik olmasi, ¢alisanin performansinin
diismesine, calisma arkadaslariyla daha az isbirligi yapmasina, is kalitesini azaltmasina, 6rgiit norm ve
politikalarii gontillii olarak ihlal etmesine, diismanca tutumlar ortaya koymasina, saldirgan davranislar
sergilemesine, calmasma ve yasal yollara basvurmasina neden olabilmektedir (Yiirtr, 2008: 298).
Calisanlarinin algiladig adaletsizlik duygularini azaltmak isteyen yoneticiler, calisanlaria karsi saygili,
samimi davranmali ve onlarla etkili bir iletisim kurmalidir. Diizenli iletisim, bilgiye dayali giiven ve
karsilikli anlayista olumlu sonuglar dogurmaktadir (Yamaguchi, 2005: 171). Kisaca, olumlu adalet algis:
calisanlar1 bir araya cekerken; adaletsizlik yapildigmin diistintilmesi ¢alisanlar1  birbirinden
uzaklastirmaktadir (Cropanzano, 2005: 183). Bir isletmeyi ayakta tutan unsur sadece karlilik degil siiphesiz
diger sirket paydaslarinin da kendilerini sirket i¢in 6nemli ve tamamlayici bir parca olarak gormeleridir. Bu
durum da ancak adaletli bir yonetim ile saglanabilmektedir.

5. Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Yontemi

Bu calismanin amaci, isletmelerdeki nepotizm uygulamalariin ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilar
ile olan iliskisini belirlemektir. Calisma Ankara ilinde gergeklestirilmistir. Calismanin ana kiitlesini ise,
Turkiye'nin mobilya {iretiminde s6z sahibi olabilecek konumdaki aile isletmesi olan bir fabrikanin 175
calisani olusturmaktadir. Bu mobilya fabrikasinda galismanin tercih edilmesinin sebebi ise, kamuya gore
rekabetin daha ok hissedildigi 6zel bir fabrikadaki durumu tespit etmek ve gelecekte konuyla ilgili
yapilabilecek olan kamu ile 6zel tesebbiis arasindaki farklilig: ortaya koymak i¢cim zemin olusturmaktir.

Ornek cap1 ve duyarlilifa bagh olarak 6rnek capinin belirlenmesi konusunda, giiven diizeyi ve
secilecek drnekteki birim sayisi birbiri ile iliskili degerlerdir. Istenilen diizeyde duyarlilik ve giivenirliligi
saglayan ornek cap1 yigindaki birim sayisina bagli olarak asagidaki formiilde verilmistir.

__ N(=)
N= 2 (2
Nd 2 +(zs)
Burada N yigindaki birim sayisini, z istenilen giivenirlilik diizeyi i¢in standart normal dagilimdaki

kritik degeri, d duyarliligy, s ise standart sapmay1 gostermektedir. Eger 6rnekleme ¢alismasi yigindaki oran
tizerine ise; orana iliskin varyans

s?=pq (a=1-p)
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oldugundan yukaridaki formiil
__ Nz’pq
Nd 2 +z2pqg

seklinde ifade edilir (Yamane, 2001).

Yigindan secilecek orneklem sayisi yukarida (2) ile verilen formiil uygulanarak elde edilir.
Calismanin niteligi goz ontine alindiginda orneklem sayisinin, %95 giivenirlik ve %7,5 duyarllik ile
hesaplandiginda gerekli 6rnek sayist yaklasik 87 oldugu tespit edilir. Bu 87 6rnek calismanin uygulama
asamasinda basit rastgele orneklem yontemine gore segilerek uygulanir. Arastirmanin evreni olarak da
fabrikada isveren ve {ist diizey yoneticiler disindaki 175 ¢alisan ile goriisiilerek anket yapilmistir. Dolayisiyla
orneklem biiytikliigii yeterli gortilmiistiir.

Aragtirmada 6ne suiriilen hipotezler sunlardir:

HO: Nepotizm uygulamalar ile calisanlarin 6rgiitsel adalet algilar arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H1: Nepotizm uygulamalari ile calisanlarin 6rgiitsel adalet algilar1 arasinda anlaml: bir iliski vardir.

H2: Nepotizm uygulamalari ile calisanlarin ¢rgiitsel adalet algilar: arasinda negatif yonlii anlamli bir
iligki vardir.

Arastirmada bilgi toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Calisanlarin orgiitsel adalet
algilar1 konusunda Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen orgiitsel adalet o6lceginden
yararlanilmistir; nepotizm 6lgegi olarak ise, isgorenlerin nepotizm algilarini dlgmeye yonelik, hem Abdalla
vd. (1998) tarafindan insan kaynaklar1 yoneticilerine yonelik gelistirilen hem de Asunakutlu ve Avc (2009)
tarafindan isgorenlere yonelik olarak uyarlanan ve 14 adet kapali uclu 5°li Likert tipi ifadeden olusan anket
formu kullanilmastur.

Bu galismada kullanilan anketin gecerlilik ve giivenilirligini clgmek icin gegerlilik ve giivenilirlik
analizi yapilmis ve orgiitsel adalet algis1 konusunda Cronbach Alpha testi 0,937 olarak, nepotizm icin
Cronbach Alpha testi 0,929olarak belirlenmistir. Bu oranlar uygulayacagimiz anketlerin énemli derecede
gegcerli ve giivenilir oldugunu gostermektedir. Ankette lile7 arasindaki ifadeler isletme calisanlarina ait
kisisel bilgileri, 8 ile 27 arasindaki ifadeler orgiitsel adalet algilarini tespit etmeye yonelik bilgileri, 28 ile 41
arasindaki ifadeler ise calisanlarin nepotizm uygulamalarina iliskin bilgileri tespit etmeye yonelik
hazirlanmistir.

Bu arastirmada elde edilen veriler SPSS 20. Paket programi yardimu ile elde edilmistir. Oncelikle
anketin gegerlilik ve giivenilirligini 6lgmek icin Cronbach Alpha testleri yapilmistir. Her bir sorunun
frekans, yiizde ve ortalama degerleri hesaplanmistir. Nepotizm bagimsiz degiskendir, ¢alisanlarin érgiitsel
adalet algis1 ise bagimli degiskendir. Bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskiyi tespit etmek
icin regresyon analizi yapilmustir. Ayrica degiskenlerin demografik bilgilerle iliskilerini tespit etmek icin T-
Testi ve Oneway-ANOVA Testi uygulanmustir.

6. Bulgular

6.1. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Bilgileri:
Tablol: Aragtirmaya Katilanlara iliskin Demografik Bilgileri:

Togim Sar Yosde
gt Do 71 755

i i 518

TR : i1
P Gropi :: =

S 2 7

[Tgglam bl 38

34-39 23 24,5

40 ve tizeri 23 24,5

Toplam 94 100,0
Medeni Durum

Evli 69 73,4

Bekar 25 26,6

Toplam 94 100,0
Calisma Siireleri

0-—6 24 25,5

7--10 35 37,2

11-14 13 13,8

15 ve iizeri 22 234
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Aragstirmaya katilan calisanlarla ilgili demografik bilgilerin sunuldugu Tablo 1 incelendiginde,
ankete katilan 94 kisinin cinsiyetlerine gore dagilimi % 75,5'i (71 kisi) erkek, %24,5i (23 kisi) kadin oldugu
goriilmektedir. Yas gruplarma gore dagilima bakildiginda %24,5'1 (23 kisi) 0-29 yas araliginda, % 26,6"s1 (25
kisi) 30-33 yas araliginda, % 24,51 (23 kisi) 34-39 yas araliginda, %24,5'i (23kisi) 40 ve tizeri yas araligindadir.
Medeni durumlarina gore dagilima bakildiginda %73,4t (69 kisi evli, %26,6’'s1 25 kisi bekardir.
Katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore incelendiginde ise, %25,5i (24kisi) 0-6 y1l araliginda, % 37,2’si (35kisi)
7-10 y1l araliginda, %13,8’1 (13 kisi) 11-14 yil araliginda, % 23,4"ti (22 kisi) 15 ve tizeri yillarda ¢alisma stireleri
oldugu goriilmektedir. Calisanlar egitim durumlarina gore incelendiginde ise, % 29,8"i(28 kisi) ilkokul,
%13,8"s1 (13 kisi) ortaokul, % 33"t (31 kisi) lise, % 23,4711 (22 kisi) tiniversite mezunudur.

6.2. Nepotizm fle Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algilar1 Arasindaki liskiye Ait Bulgular:

Tablo 2: Orgiitsel Adalet maddelerinin frekans, yiizde ve ortalama degerlerin dagilimu

o}
T i
Orgﬁtsel Adalet o g 5 g § o g =
Ifadeleri < P 2 S 8 & 8 g E
EE E £ E I ,_2.‘ < =
] E g = B = = S
VR 5] < i+t IR ) =1
DR N4 N N N M = o
0, 0, 0, 0,
n% n % % % n % n %
Calisma programim
1 adildir. 1516 2021,3 1810,1 2021,3 2021,3 4100 3,11
p | Ueretiminadiloldugunu | 550y 5 150213 [17181 |21223 |13138 28
diistintiyorum. 4100
3 iﬁﬁ:ﬁ;ﬁ;dﬂ oldugu | 10106 |20213 [19202 [3133  |14149 |94100 |32
Bir biitiin olarak
degerlendirildiginde,
4 Eg’;;rf‘nfl‘:ﬁ‘igﬁt“gm 12128 [19202 [23245 |24255 |[1617  |94100 |3,14
oldugunu
diistiniiyorum.
Is sorumluluklarmin
5 adil oldugu 88,5 1313,8 22234 3234 19 20,2 94100 3,44
kanisindayim.
Ise iliskin kararlar
6 ty;zzzlg ;ﬁfl’é‘jan 13138 |18191 17181 |28298 |1819,1 [94100 |321
alinmaktadir.

Yoneticiler, isle ilgili
7 | karatlaralinmadandnee | 55519 115191 |99 2234 [1516 94100 |272
biitiin ¢alisanlarin
gortislerini alirlar.
Yoneticiler, isle ilgili
g |Kararlanvermedendnee |5y 05, 119207 [19202 |20213 |14 149 94100 |284
dogru ve eksiksiz bilgi
toplarlar.
Yoneticiler, alinan
kararlari ¢alisanlara
aciklar ve istendiginde
ek bilgiler de verirler.
Isle ilgili biittin kararlar,
bunlardan etkilenen tiim
10 | calisanlara ayirim 1111,7 23245 1617 3133 1313,8 94100 |3,13
gozetmeksizin
uygulanur.
Calisanlar, yoneticilerin
isle ilgili kararlarma
kars1 ¢ikabilirler yada bu
11 | kararlarin tist 1010,6 18191 21223 26 27,7 1920,2 94100 |3,28
makamlarca yeniden
goriistilmesini
isteyebilirler.
Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim
bana nazik ve ilgili
davranirlar.
Isimle ilgili kararlar
13 | alinirken yoneticilerim 443 1617 1718,1 39415 1819,1 94 100 3,54
bana saygili davranir ve

1617 1516 21223 27 28,7 1516 94100 |3,11

12 553 14149 2021,3 37394 18191 94100 |3,52
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O6nem verirler.

14

Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim
kisisel ihtiya¢larima
kars1 duyarlidir.

332

2021,3

2526,5

3133

1516

94100

3,37

15

Isimle ilgili kararlar
alimrken yoneticilerim,
bana karg: diirtist ve
samimidirler.

553

1920,2

1920,2

36 38,3

1516

94100

3,39

16

Isimle ilgili kararlar
alimrken yoneticilerim,
bir caligsan olarak
haklarimi gozetirler.

88,5

21223

1313,8

38404

14149

94100

3,31

17

Yoneticilerim, isimle
ilgili kararlarin
doguracag: sonuglar:
benimle tartigirlar.

12128

22234

18191

30319

1212,8

94100

3,09

18

Yoneticilerim, isimle
ilgili kararlar icin uygun
gerekgeler gosterirler.

6 63

1516

2829,8

3133

14 14,9

94100

3,34

19

Isimle ilgili kararlar
alinirken yoneticilerim
bana akla uygun
actklamalar yaparlar.

774

2021,3

21223

29309

17 18,1

94100

3,31

20

Yoneticilerim, isimle
ilgili alinan her karar1
bana net olarak
aciklarlar.

14149

2021,3

1617

26 27,7

18191

94100

3,15

Tablo2’deki bilgiler incelendiginde, ortalama degerlerden en diisiik olanlardan “Yoneticiler, isle ilgili
kararlar alinmadan once biitiin ¢alisanlarin goriislerini alirlar’ ifadesine galisanlarin %51 net olarak
katilmadiklar1 cevabimi vermiglerdir. Ortalama degeri diisiik olan diger bir 6nermeye ‘Ucretimin adil
oldugunu diistintiyorum’ ifadesine galisanlarin % 45,81 katilmiyorum cevabini vermislerdir.Ortalama
degerin en yiiksek oldugu ‘Isimle ilgili kararlar alinirken yoneticilerim bana saygili davranir ve onem
verirler’ ifadesine ¢alisanlarin % 60,6’s1 net olarak katildiklarini ifade etmislerdir.Ortalama degeri ytiksek
olan diger onermeye calisanlarin % 58,5i ‘Isimle ilgili kararlar alimirken yoneticilerim bana nazik ve ilgili
davranirlar’ cevabini vermistir. Tabloya bagli olarak diger ©nermeler de incelendiginde,isletmedeki

uygulamalarin ¢alisanlarin orgiitsel adalet algilarini biiyiik oranda destekledigi ifade edilebilir.
Tablo 3: Nepotizm maddelerinin frekans, yiizde ve ortalama degerlerin dagilim

g : g g
o : L8 g g g L 8 o
Nepotizm Ifadeleri = 2 N ] & 8 £ =
EE E 2 2 e ke =
» = = = DB [ bl
2 S ¥ ¥ ¥ Y = 5&
n % n % n % n % n % n %
Bu igletmede calisanlarin
terfi etmesinde bilgl, beceri | 55594 | 554 1617 17181 885 94100 | 3,11
ve kabiliyetler ikinci ’ ’ ! ’ !
planda kalmaktadir.
Bu igletmede ne kadar
basarili olursam olayim,
isletme yoneticilerinin 30319 21223 12128 22234 99,6 94100 2,8
tanudiklarinin éniine
gecemem
Bu isletmede calisanlarin
terfi ettirilmesinde
akrabalik ve yakinlik 3133 20213 21223 12128 1010,6 94100 3,2
iligkileri 6ncelikle dikkate
alinir.
Bu igletmede isletme
yoneticilerinin
tanidiklarinin terfi 3031,9 21223 1920,2 1718,1 774 94 100 3,14
etmesinin daha kolay
oldugunu diistiniiyorum.
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Bu igletmede ¢alisanlarin
terfi ettirilmesinde, isin
5 gerektirdigi nitelikler 27 28,7 22234 1920,2 2021,3 664 94100 3,44
disindaki faktorler 6n
planda tutulmaktadir

Bu isletmenin yonetim
kadrosunda tamidig1 olan
calisanlar diger kisilerden
itibar gormektedir.

Bu isletmedeki alt ve orta
kademe yoneticiler,

7 tanidig1 olan ¢alisanlara 27 28,7 26277 19 20,2 1516 774 94 100 2,72
daha farkli
davranmaktadir

Bu isletmede yoneticilerin
tarudiklarim isten

8 ¢ikarmanin veya onlara 24 25,5 21223 25 26,6 17 18,1 774 94 100 2,84
ceza vermenin oldukca zor
oldugunu diistiniiyorum
Bu isletmede yoneticilerin
9 tanidig olan kisilerden 38394 21223 99,6 1718,1 1010,6 94100 3,11
cekinirim.

Bu isletmede tanidig1
olanlar igletmenin
kaynaklarindan daha
kolay yararlanmaktadir.
Bu isletmede yetki

11 oncelikle tanidiklara 3031,9 2021,3 22234 1617 664 94100 3,28
devredilmektedir.
Bu isletmeye eleman
12 aliminda tanidiklara 27287 27287 1313,8 2021,3 774 94100 3,52
oncelik verilmektedir

Bu isletmeye eleman
aliminda tanidig1 olanlar
se¢im siirecinde
zorlanmazlar

27 28,7 22234 21223 18191 664 94100 3,21

10 30319 22234 2021,3 1516 774 94100 3,13

13 21223 1920,2 22234 22234 1010,6 94100 3,54

Bu isletmeye eleman
aliminda yonetim
14 | kadrosunda yer alan 17 18,1 21223 1718,1 2829,8 1111,7 94 100 3,37
kisilerin referansi oldukga
6nemlidir

Tablo 3’teki bulgular incelendiginde, ortalama degerlerin birbirine yakin oldugu degerler disinda
ozellikle bazi 6nermeler 6ne ¢ikmaktadir. Ornegin, calisanlarm %42,5’i ‘Bu isletmeye eleman aliminda
tamidig1 olanlar secim siirecinde zorlanmazlar’ ifadesine ve %57,4'ti ‘Bu isletmeye eleman aliminda
tanidiklara oncelik verilmektedir * ifadesine, % 52,1'i ‘Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin
gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir’ ifadesine katilmadiklari cevabini
vermisglerdir. Ayrica ortalama degerin en diisiitk oldugu ‘Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler,
tanidig1 olan calisanlara daha farklh davranmaktadir’ ifadesine calisanlarin % 56,4’ net olarak
katilmadiklarin ifade etmislerdir.Ortalama degeri en diistiklerden biri olan ‘bu isletmede ne kadar basarili
olursam olayim, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin oniine gecemem’ ifadesine calisanlarin %54,2’si
katilmadiklar1 cevabini vermislerdir. Dolayisiyla, bu isletmede nepotizmi igeren ©nermelere yonelik
calisanlarin verdikleri cevaplar incelendiginde isletmedeki uygulamalarin ¢alisanlarin adalet algilarini ¢ok

fazla olumsuz etkilemedigi ifade edilebilir.
Tablo 4: Orgiitsel Adalet ve Nepotizmin Yas Gruplar1 Degiskeni Bakimindan Incelenmesi

N Ort. Std. Sapma | F P
Yas Gruplar:
Adalet 29 ve alt1 23 3,09 0,89 0,53 0,66
30-33 25 3,37 0,93
34-39 23 3,21 0,68
40 ve tistii 23 3,11 0,91
Total 94 3,20 0,85
Nepotizm 29 ve alt1 23 2,55 0,95 0,20 0,90
30-33 25 2,61 0,95
34-39 23 2,59 1,02
40 ve tistii 23 2,41 0,91
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| | Total | 9 | 2,54 | 0,95 | | |

Tablo 4’te ifade edilen bulgulara gore; orgiitsel adalet ve nepotizm yas gruplar1 degiskeni agisindan
degerlendirildiginde; p degerleri p < 0,05 olmadig: icin aralarindaki iliskinin istatistiksel olarak anlamli
olmadig1 anlasilmistir. Bu sonuca gore, isletmedeki nepotizm uygulamalarimin galisanlarin orgiitsel adalet
algilari ile iliskisi degerlendirildiginde, calisanlarin yas farkliliklarinin ¢ok etkili olmadig: ifade edilebilir.

Tablo 5: Orgiitsel adalet ve nepotizmin cinsiyet degiskeni bakimmndan incelenmesi

N Ort. Std. Sapma | F p
Cinsiyet
Adalet Erkek 71 3,21 0,87 0,98 0,33
Kadin 23 3,16 0,82
Nepotizm Erkek 71 2,56 0,97 1,31 0,26
Kadin 23 2,50 0,88

Tablo 5'te ifade edilen bulgulara gore; orgiitsel adalet ve nepotizmin cinsiyet degiskeni agisindan
degerlendirildiginde; p degerleri p < 0,05 olmadig: icin aralarindaki iliskinin istatistiksel olarak anlaml
olmadig1 anlasilmistir.Bu sonuca gore, isletmedeki nepotizm uygulamalarinin calisanlarin orgiitsel adalet
algilar1 ile iliskisi degerlendirildiginde, calisanlarin cinsiyet farkliliklarinin cok etkili olmadigr ifade
edilebilir.

Tablo 6: Orgiitsel adalet ve nepotizmin med.durum degiskeni bakimindan incelenmesi

Medeni durum N Ort. Std. Sapma | F P
Adalet Bekar 25 3,10 0,93 1,59 0,21
Evli 69 3,24 0,83
Nepotizm Bekar 25 2,62 0,87 1,40 0,24
Evli 69 2,51 0,98

Tablo 6'da ifade edilen bulgulara gore; orgiitsel adalet ve nepotizmin medeni durum degiskeni
agisindan degerlendirildiginde; p degerleri p < 0,05 olmadi8 icin aralarindaki iliskinin istatistiksel olarak
anlamli olmadig anlasilmistir. Bu sonuca gore, isletmedeki nepotizm uygulamalarmin calisanlarin orgiitsel
adalet algilar1 acisindan degerlendirildiginde, calisanlarin medeni durumlar: farkliliginin ¢ok etkili olmadig:
ifade edilebilir.

Tablo 7: Orgiitsel adalet ve nepotizmin egitim diizeyleri degigskeni bakimindan incelenmesi

Egitim Diizeyleri N Ort. Std. Sapma | F p
Adalet Ilkokul 28 3,25 0,89 0,13 0,94
Oraokul 13 3,34 0,78
Lise 31 3,20 0,87
Universite 19 3,15 0,88
Total 91 322 0,85
Nepotizm Ilkokul 28 2,26 1,01 1,08 0,36
Oraokul 13 2,68 1,01
Lise 31 2,65 0,83
Universite 19 2,59 1,00
Total 91 2,52 0,95

Tablo 7’de ifade edilen bulgulara gore; orgiitsel adalet ve nepotizmin egitim diizeyleri degiskeni
agisindan degerlendirildiginde; p degerleri p < 0,05 olmadig: icin aralarindaki iliskinin istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 anlasilmistir. Bu sonuca gore, isletmedeki nepotizm uygulamalarinin calisanlarin érgiitsel
adalet algilar1 agisindan degerlendirildiginde, calisanlarin egitim diizeyleri farklihiginin ¢ok etkili olmadig:
ifade edilebilir.

Tablo 8: Orgiitsel adalet ve nepotizmin ¢alisma siiresi degiskeni bakimmdan incelenmesi

Calisma Stireleri N Ort. Std. Sapma | F p
Adalet 6 ve daha az 24 3,43 0,85 1,40 0,25
7-10 35 3,26 0,89
11-14 13 3,01 0,70
15 ve tistii 22 2,97 0,86
Total 94 3,20 0,85
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Nepotizm 6 ve daha az 24 2,44 0,99 0,82 0,49
7-10 35 2,60 0,96
11-14 13 2,25 0,88
15 ve uistit 22 2,73 0,93
Total 94 2,54 0,95
Tablo8’de ifade edilen bulgulara gore; orgiitsel adalet ve nepotizm g¢alisma siireleri

degiskeniacisindan degerlendirildiginde; tim p degerleri p< 0,05 olmadig igin aralarindaki
iliskininistatistiksel olarak anlamli olmadig anlasilmistir. Bu sonuca gore, isletmedeki nepotizm
uygulamalarinin galisanlarin orgiitsel adalet algilar1 agisindan degerlendirildiginde, calisanlarin galisma
stireleri farkliliklarinin ¢ok etkili olmadig: ifade edilebilir
6.3. Orgiitsel Adalet ve Nepotizm Arasindaki Dogrusal Regresyon Modeline iliskin Bulgular:
Orgiitsel adaletin aciklayici degiskeni olarak nepotizm kullanilarak olusturulan dogrusal regresyon

modelinin ANOVA testi ve belirleme katsayilar1 bulgular: Tablo 10’da verilmistir..
Tablo10: Orgiitsel adalet ve nepotizm arasmdaki dogrusal regresyon modeli icin ANOVA ve belirleme katsayilari

Kareler Sd Kareler ortalamas: | F p
toplami
Regresyon 7,10 1 7,10 10,77 ,001°
Artik 60,63 92 0,66
Toplam 67,73 93
R R2 Diizeltilmis R? Tahminin standart hatast
,324a 0,10 0,10 0,81

Tablo 10’a gore, yapilan ANOVA testine gore model istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ayrica
modelin belirleme katsayis1 (diizeltilmis) 0,10 olarak hesaplanmistir. Buna gore, orgiitsel adalet
degiskenligin %10"u dogrusal regresyon modeli araciligiyla nepotizm degiskeni tarafindan agiklanmaktadir.
Belirleme katsayisi olan R2 degeri sifira yakin bir deger oldugu icin toplanan verilere gore kullarulan
modelin uygun olmadig1 sonucu ¢ikarilabilir. Ancak, 0.10 degeri, orgiitsel adalet algisinin olumlu veya
olumsuz yonde olusumuna neden olabilecek bireysel ve orgiitsel model dist ¢ok farkli degiskenlerin de
olabilecegi goz ontinde bulunduruldugunda gecerli bir sonug olarak éngoriilebilir.

Orgiitsel adaletin agiklayic1 degiskeni olarak nepotizm kullanilarak olusturulan dogrusal regresyon

modelinin katsayilar1 Tablo 11’de verilmistir.
Tablo 11:Orgiitsel adalet ile nepotizm arasindaki dogrusal regresyon modelinin katsayilari

Regresyon katsayilar Standart katsayilar |t p

B Std. Hata | Beta
(Sabit) 3,94 ,241 16,37 ,000
Nepotizm -,291 ,089 -324 -3,28 ,001

Yapilan student -t testine gore her iki katsay1 da p < 0,05 oldugu icinistatisitksel olarak anlaml
bulunmustur. Bu bulgulara gore regresyon dogrusunun tahmini

( Orgiitsel Adalet ) = 3,94 - 0,324*(Nepotizm)

olarak elde edilir. Buna gore nepotizm uygulamalarindaki 1 birim artisin, drgiitsel adalet algisinda
0,324 birimlik azalmaya neden olmasi beklenir. Orgiitsel Adalet ile nepotizm arasindaki iliskinin gorsel
gosterimi  Sekill’de verilmistir. Bu sekil degerlendirildiginde, nepotizm uygulamalarinin artmas: ile
calisanlarin orgiitsel adalet algisinin da distugi gortilmektedir.
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Sekil 1: Orgtitsel adalet ve nepotizm arasindaki sagilim ve regresyon dogrusunun tahmininin grafigi

2 Linear = 0,105
5 00

4,00

3,009

adalet

2,00

1,00

T T T T T
1,00 200 3,00 400 5,00

nepotizm

Sekilden de goriilecegi gibi, bu iki degisken arasinda negatif yonlii dogrusal iliski oldugu ve
isletmedeki nepotizm uygulamalarinin her birinin, galisanlarin 6rgiitsel adalet algilamasi tizerinde belli
oranda olumsuz etkiye sahip oldugu soylenebilir.

Sonug ve Degerlendirme

Bu calismada ¢ne stirtilen hipotezlerle ilgili, nepotizm uygulamalari ile galisanlarin orgiitsel adalet
algis1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir. Ote yandan
nepotizm uygulamalariin ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisi tizerindeki etki giictinii belirlemek icin yapilan
dogrusal regresyon analizi sonucunda, bagimli degisken olan orgiitsel adaletin %10'u dogrusal regresyon
modeli araciligryla bagimsiz degisken olan nepotizm tarafindan aciklandig1 anlasilmistir.

Arastirma sonuglarina gore nepotizm uygulamalar: ile calisanlarin orgtitsel adalet algilamalari
arasinda ters yonlii ve diisiik diizeyde bir iliskinin oldugu ortaya konulmustur. Bu ¢alismada elde edilen
sonuglar, literatiirde yer alan calismalar ile benzerlik gostermektedir. Boylu vd.’nin (2014) konaklama
isletmeleri tizerinde yaptiklar1 arastirma sonuglarina gore, konaklama isletmeleri calisanlarinin, nepotizm ile
orgiitsel adalet algilar1 arasinda negatif ve anlamli bir iliski oldugunu gostermektedir. Karacaoglu ve
Yoruk'tin (2012) bir aile isletmesi tizerinde uyguladiklar: arastirma sonuglarina gore, ¢calisanlarin nepotizm
algis1 arttikga orgiitsel adalet algilar1 azalmaktadir. Biite ve Tekarslan'in (2010) calismalarinda ise, nepotizm
uygulamalarmin artmastyla birlikte; calisanlarin adalete olan inanglariin azaldigi sonucuna ulasmislardir.

Arastirma bulgulari, Boylu vd. ( 2014) ile Karacaoglu ve Yorik'in (2012) yaptigr calismalardaki
sonuglarla karsilastirildiginda demografik degiskenlerden yas, cinsiyet, medeni durum agisindan benzer
oranlarda dagilim gosterdikleri tespit edilmistir. Bu benzerligin sebebi, yapilan ti¢ ¢alismanin da Orta
Anadolu bolgesinde olmast ve dolayisiyla benzer kiiltiirel ve sosyal gevrenin insanlari olmalar: ifade
edilebilir.

Karacaoglu ve Yorik'iin (2012)calismasinda nepotizm uygulamalarmin ortalama degerlerinin
orgiitsel adalet algisina yonelik ortalama degerlerden fazla oldugu gorulmistir; bu durum isletme
uygulamalar1 agisindan degerlendirildiginde ise yeterli bir adalet algisina sahip olunmadig: ifade edebilir.
Bu calismada ise, orgiitsel adalet algisina yonelik ortalama degerlerin nepotizme yonelik ortalama
degerlerden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu farkliligin iki sebebi olabilir. Bunlardan birincisi,
Karacaoglu ve Yoriik'tin (2012)yaptiklar: calismada isletmedeki calisanlarin biiytik bir cogunlugun 15 yildan
daha fazla stiredir ayni isletmede calistyor olmalar: olabilir. Ciinkii bu ¢alismada, isletmedeki calisanlarin
calisma stireleri arttikca nepotizm uygulamalarina yonelik ortalama degerleri artarken, orgiitsel adalet
algilarma yonelik ortalama degerlerinin azaldig tespit edilmistir. Tkinci sebebi ise, Karacaoglu ve Yoriik'iin
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(2012)yaptiklar1 calismada isletmedeki ¢alisanlarin uzun yillar ayn isletmede calismalarina ilave olarak gok
disuk egitim seviyesine sahip olmalar1 da bu anlayista etkili olabilir. Ctinkti yaptigimiz ¢alismada lisans
mezunu ¢alisanlarin oran1 %23 iken, Karacaoglu ve Yoriik'iin (2012)yaptiklar: calismada bu oran % 1,6"dir.

Boylu vd. ( 2014)'nin Eskisehir ilinde konaklama isletmelerinde yaptiklari calismaya gore, aile
isletmelerinde nepotizm ve orgiitsel adalet algisi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski tespit
edilememistir; bu durum arastirmamizda elde edilen bulgulara gore farklilik arz etmektedir. Bu farklihigim
sebebi ise, arastirma konusu olan isletmelerin sektorlerinin farkli olmasi ifade edilebilir. Ciinkii, turizm
sektoriindeki miisterilerin beklentisi ve bu beklentiyi karsilayacak galisan profili cok farklidir. Ornegin,
Boylu vd. ( 2014)'nin yaptiklar1 ¢alismadaki calisanlarin lisans mezunu oram % 48 iken, yaptigimiz
calismadaki ¢alisanlarin lisans mezunu oranit % 23’tiir.

Elde edilen tiim bulgular neticesinde, isletmenin uzun vade verimliligi a¢sindan ¢rgiitsel adalet
kritik bir noktada yer almaktadir. Orgiitsel adaletin saglanmasi noktasinda da nepotizmi igeren
uygulamalara dikkat edilmesi gerekmektedir. Ciinkii yas, cinsiyet, medeni durum, galisma suresi ve egitim
diizeyi ne olursa olsun nepotizmin orgiitsel adalete zarar verdigi goriilmektedir. Diizeltilmis belirleme
katsayisiin % 10 gibi onemli ama diisiik bir degerde olmasi baska faktorlerin de etkili olabilecegini
gosterebilir. Ozel sektorde gogunlukla calisanlarin diisiincelerini rahatlikla ifade etmek istememeleri
gibi.Dogrusal regresyon modelinin bu iliskiyi incelemede yeteri kadar iyi olamamas: da bir etken olabilir.
Dolayisiyla farkli bir analiz yontemi ile daha iyi agiklanabilir.

Bu calisma, Ankara’da mobilya imalati sektdriinde faaliyet gosteren ve aile isletmesi olan bir
fabrikadaki galisanlar arasinda yapilmistir. Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle calisma sonuglar: sadece
ilgili isletme ve bu kapsamdaki katilimcilar1 kapsamaktadir. Nepotizm ve orgiitsel adalet arasindaki iliskinin
daha belirgin tespit edilmesi icin kamu ve o©zel sektordeki farkliliklar agisindan degerlendirilmesi
onerilebilir. Arastirma bulgulart kapsaminda; isletmede nepotizm uygulamalari, calisanlarin bireysel
performansin, 6rgiitsel performansi, dolayisiyla isletmenin biitiinligtinii saglayan 6nemli faktorlerden biri
olan orgiitsel adalet algisini olumsuz etkilemekte oldugu sdylenebilir. Isletmenin bu olumsuz etkiden
korunabilmesi ve basarili olabilmesi igin ise alim siirecinde bilgi, beceri ve kabiliyetler esas alinmalidir. Her
diizeydeki yonetici, is ile ilgili kararlarda ¢alisanlarinin goriislerini dikkate almalidirlar. Son olarak, isletme
calisanlarinin terfi etmesinde, liyakatin 6n planda olmasinin gerekliligi ifade edilebilir.
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