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Nepotizm algisinin is tatmini tizerindeki etkisinde kariyer
beklentisinin araci rolii: KOBI'ler iizerine bir arastirma

The mediating role of career expectations in the effect of nepotism
perception on job satisfaction: A study on SMEs

Ferhat Ugurlu?

Oz
Nepotizm, bireylerin mesleki yetkinlik ve deneyimlerinden bagimsiz olarak yalnizca akrabalik baglar1
1 Dr. Ogr. Uyesi, iskenderun Teknik te.melinde ist’ih.(‘iam.edil.r‘nes“i veya orgiit .igin'd'e terfi ettirilmesi stireci olarak tanlmlanmaktadlr.. Bu tiir
Universitesi, Hatay, Tiirkiye, bir uyvgulama", ozelhl'dg orgiitsel yapl'lar 1(;e.rlsmde a'daI'gt a{nglell zg@elﬁyﬁreksgh@anlarm motlvasyc?n
ueurluferhat@hotmail.com ve baglilik diizeylerini olumsuz etkileyebilmektedir. Orgiitlerin stirdiiriilebilir basarisnda en kritik
unsurun insan kaynagi oldugu dikkate alindiginda, calisanlarin tutum ve davranislarimi
ORCID: 0000-0003-1852-8797 bi¢imlendiren faktorlerin incelenmesi énemli bir gereklilik halini almaktadir. Bu calismanin temel
amaci, kiigiik ve orta olgekli isletmelerde (KOBI) gorev yapan calisanlarin nepotizm algilarinin,
kariyer beklentileri ve is tatminleri {izerindeki etkisini incelemektir. Bu baglamda, ilgili literatiir
1s1ginda nepotizm, kariyer beklentisi ve is tatmini kavramlarina yonelik kuramsal bir cerceve
olusturulmus, ardindan SPSS ve AMOS istatistik programlari araciigiyla analizler
gerceklestirilmistir. Elde edilen sonugclar, calisanlarin nepotizm algilarinin hem kariyer beklentileri
hem de is tatminleri tizerinde negatif yonlii ve anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir.
Nepotizmin yogun algilandigr durumlarda, calisanlarin kariyer hedeflerinde ve islerine duyduklar1
tatminlerinde belirgin bir diisiis yasandig1 soylenebilir. Bir diger bulguya gore; Nepotizm algisinin is
tatmini tizerindeki etkisinde kariyer beklentisinin araci bir rolii oldugu ortaya gikmustir. Literattirde
nepotizm, kariyer beklentisi ve is tatmini gibi kavramlar ele alinmis olsa da bu ti¢ degiskeni birlikte
inceleyen calismalarin siirli sayida olmasi, bu arastirmanin 6zgiin katkisini olusturmaktadir.
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Abstract
Bagvuru/Submitted: 1/06/2025 Nepotism is defined as the process of hiring or promoting individuals based solely on family ties,
Revizyon/ Revised: 30/06/2025 regardless of their professional competence and experience. Such practices can erode the perception
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Kabul/Accepted: 11/07/2025 commitment levels. Because human resources constitute a fundamental pillar of an organisation's

sustainable success, it is crucial to undertake a comprehensive analysis of the various factors that
shape employee attitudes and behaviours. Such an understanding is vital for promoting
organisational effectiveness and achieving long-term strategic objectives. The main aim of this study
is to examine the effect of small and medium-sized enterprise (SME) employees' perceptions of
nepotism on their career expectations and job satisfaction. In this context, a theoretical framework was
established for the concepts of nepotism, career expectations, and job satisfaction, drawing on the
relevant literature. Subsequently, statistical analyses were performed using SPSS and AMOS software.
Empirical findings indicate that employees' perceptions of nepotism have a significant and negative
impact on both their career expectations and overall job satisfaction. In situations where nepotism is
perceived intensely, it can be said that employees experience a significant decline in their career goals
and job satisfaction. Another finding reveals that career expectations play a mediating role in the
relationship between perceived nepotism and job satisfaction. Although concepts such as nepotism,
career expectations, and job satisfaction have been addressed in the literature, the limited number of
studies examining these three variables together constitutes the original contribution of this research.
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Extended Abstract

The mediating role of career expectations in the effect of nepotism perception on job satisfaction: A
study on SMEs

Literature

Nepotism has existed throughout human history as an instinctive tendency in individuals. Still, it became a recognisable concept
in social life in the 1600s, particularly with the practice of some popes disregarding the principle of meritocracy and appointing
their close relatives to high positions (Abdalla, Maghrabi and Raggad, 1998). Research shows that nepotism is structured on
emotional grounds and in a conscious manner. Although there is a perception that meritocracy prevails within organisations,
nepotistic approaches contradict this understanding and negatively affect both organisational and individual motivation (Ford
and McLaughlin, 1985; Orug, 2020). The prevalence of nepotism in the workplace reduces employees' interest in their jobs, which
manifests as a lack of motivation and reluctance, leading to a decline in organisational productivity (Ford and McLaughlin, 1985).
Family structure, educational background, and personality traits, as well as the opportunities offered by organisations and social
developments, can influence the direction of these expectations (Woods, 1993; Korkmaz, 2019). From an organisational
perspective, career expectations are a critical variable in terms of employee job satisfaction and retention (Kong, Wang and Fu,
2015). When an individual's work experience aligns with their career expectations, these expectations are met, and as a result, job
satisfaction is expected to increase (Knight, Crutsinger and Kim, 2006).

Research subject
The mediating role of career expectations in the effect of nepotism perception on job satisfaction: A study on SMEs
Research purpose and importance

The main objective of this study is to review the literature on nepotism, career expectations, and job satisfaction, which influence
the attitudes and behaviours of human resources within an organisation, and to analyse the relationships between these three
concepts. Along with these relationships, the main objective of this study is to reveal the role of career expectations in the effect
of perceived nepotism on job satisfaction. Based on the findings of this study, the aim is to contribute to the development of
human resources policies in organisations.

Contribution of the article to the literature

This study makes a unique contribution by evaluating the concepts of nepotism, career expectations, and job satisfaction, which
are usually addressed separately in the literature. In addition, the study comprehensively examines how nepotism affects
organisational behaviour in businesses. The study reveals the adverse effects of nepotism on the success of organisations and
suggests measures that can be taken to address this issue.

Research type
This research was conducted using quantitative methods, and a structured questionnaire was employed for data collection.
Research problems

The purpose of this study is to review the literature on nepotism, career expectations, and job satisfaction, which influence the
attitudes and behaviours of human resources within an organisation, and to analyse the relationships between these three
concepts. Based on the findings of this study, the aim is to contribute to the development of human resources policies in
organisations.

Data collection method

The data for the study were collected using a survey method. The study population consisted of employees working in SMEs
operating in Hatay Province. Convenience sampling was employed in the selection of participants. The questionnaire was
administered to employees through both face-to-face distribution and online platforms. Out of the 510 questionnaires collected,
14 were excluded from evaluation due to being incomplete or incorrect, leaving 496 that were deemed suitable for evaluation.

Quantitative/qualitative analysis

This research employed a method involving quantitative data analysis based on a causal scanning design, utilising structural
equation modelling (SEM). SEM has been proven by practitioners (lacobucci, Saldanha and Deng, 2007) to provide more
consistent results in identifying mediating effects, enabling both theoretical and empirical studies to be analysed in a more
statistically advanced manner. Accordingly, the Structural Equation Modelling (SEM) method was chosen to test the research
hypotheses. Data analysis was conducted using SPSS version 25 and IBM AMOS version 24 software.

Research Model

Career

Expectation

H: Hs
H:
Job
Y ; Satisfaction
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Figure 1: Research Model
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Research hypotheses

Hz: The perception of nepotism negatively and significantly affects job satisfaction.

Ho: The perception of nepotism negatively and significantly affects career expectations.

Hs: Career expectations positively and significantly affect job satisfaction.

Ha: Career expectations play a positive and significant role in the effect of the perception of nepotism on job satisfaction.
Findings and discussion

Findings as a result of analysis

To present the results of the study, reliability, mean analyses, and correlation analyses were performed. When examining the
mean values, job satisfaction (3.45) had the highest mean, while career expectations (3.12) had the lowest mean. Looking at the
correlation values, significant relationships were found between all variables. The perception of nepotism is negatively correlated
with career expectations ($=-0.158, p<0.01) and job satisfaction (= -0.293, p<0.01). Career expectations and job satisfaction (3=
0.333) are positively and significantly correlated with each other.

According to the results of the reliability analyses, the scales used in the measurement model demonstrate strong internal
consistency and exhibit high levels of convergent validity. Additionally, the Cronbach Alpha (a) values of the scales being above
0.70 indicate that reliability is ensured and supports the validity of the scales.

When examining the interactions between the variables mentioned in the study, it was observed that the independent variable of
perceived nepotism negatively and significantly affects both career expectations ( = - 0.151, p < 0.01) and job satisfaction (f = -
0.288, p < 0.01). Another finding shows that career expectations positively and significantly affect job satisfaction (= 0.320,
p<0.01).

According to another result of the study, before the mediating variable of career expectations was included in the model, the
effect of perceived nepotism on job satisfaction was (=-0.288, p<0.01), after the mediating variable of career expectations was
included in the model, the effect of perceived nepotism on job satisfaction (p=-0.399, p<0.01) remained significant, but the increase
in the P coefficient (= -0.111, p<0.01) indicates that career expectations act as a full mediator.

Hypothesis test results

According to the results of the analysis conducted in the study, all of the hypotheses below have been accepted.
Hi: The perception of nepotism negatively and significantly affects job satisfaction.

Ho: The perception of nepotism negatively and significantly affects career expectations.

H3: Career expectations positively and significantly affect job satisfaction.

Hy: Career expectations play a positive and significant role in the effect of the perception of nepotism on job satisfaction.
Discussing the findings with the literature

The results of this study are similar to those obtained in studies conducted by Ozdemir, Celik and Yilmaz (2021), Arasli, Arici and
Arasli (2016), Kokalan and Ave (2020), Avcu (2017), Murrells and Clinton (2006), and Abdalla, Maghrabi, and Raggad (1998).
Ozdemir et al. (2021) revealed that nepotism has adverse effects on organisational performance, employee loyalty, and job
satisfaction. They also found that compliance with safety reporting and procedures decreases in environments where there is a
high perception of favouritism. Alkan and Giritlioglu (2022) noted that nepotism has a significant and negative effect on life
satisfaction. Arasli et al. (2016) demonstrated that nepotism harms both perceptions of procedural justice and job satisfaction,
whereas procedural justice perception positively and significantly influences job satisfaction. Similarly, Kékalan and Avei (2020)
found that increased perceptions of nepotism are associated with higher levels of burnout and that there is a significant negative
relationship between nepotism and job satisfaction.

Conclusion, recommendation and limitations
Results of the article

The findings show that employees' perceptions of nepotism have a negative and significant impact on both their career
expectations and job satisfaction. In contexts where nepotism is perceived to be widespread, a considerable decline is observed
in employees' career aspirations and levels of job satisfaction. Furthermore, the findings indicate that career expectations serve as
a mediating variable in the relationship between perceived nepotism and job satisfaction. According to the research results, it was
found that the perception of nepotism has a negative and significant relationship with career expectations and job satisfaction. It
was observed that employees with a high perception of nepotism had lower career expectations and job satisfaction within the
organisation. Nepotism, or preferential treatment based on kinship or family ties, is a widespread phenomenon that permeates
every corner of the global workforce, transcending cultures, countries, industries, and organisations. Nepotism has adverse
effects, undermines the fairness of the process, and leads to the creation of victims in the workplace. This situation causes
employees to form groups and gives rise to a "us and them" mentality (Kwakye, Nor and Nor, 2010).

Suggestions based on results

To prevent significant damage in exchange for the limited benefits of nepotism, specific measures can be taken in the public and
private sectors. These include legal regulations, ensuring equality and transparency in employment, eliminating or limiting hiring
through interviews, renewing education and culture, and increasing alternative job opportunities. It is not possible to have law
enforcement agencies present everywhere. Therefore, every individual must be able to defend their own rights and object to
injustices through civilised means. Education and self-confidence will be highly effective tools in addressing this issue. Qualified
and competent individuals should fill every position in public institutions and businesses. Employment decisions should also be
reviewed by independent auditors if necessary (Ozgelik, 2021). With economic development and the establishment of a market
economy, nepotism practices are expected to cease to be a significant problem for businesses (Ozler and Giimiistekin, 2007). To
reduce the effects of nepotism, organisations must adopt transparent hiring and promotion practices. The creation of clear policies
that encourage meritocracy and the implementation of checks and balances in decision-making processes can help reduce
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favouritism (Gupta, Chatterjee and Kumar 2018; Mishra and Bhaskar, 2017; Ozdemir et al., 2021; Yilmaz, Onan and Giinnar, 2024).
In particular, a cautious approach should be taken to nepotism practices to avoid undermining employees' perceptions of
organisational justice. Additionally, seminars and conferences should be organised in the public and private sectors to raise public
awareness and minimise the harm caused by nepotism practices. Organisational work systems should be modified in a controlled
manner to ensure a professional approach to nepotism in promotion and hiring processes (Alkan, 2019; Karacaoglu and Yoriik,
2012; Yanik, 2023).

Limitations of the article

Based on the findings obtained within the scope of this study, future research could explore the interactions and effects of
variables such as psychological ownership, emotional labour, organisational justice, job turnover, cynicism, mobbing,
institutionalisation, and burnout factors that, according to the literature and existing data, may mediate the relationship between
nepotism and job satisfaction. It is also recommended that qualitative or mixed-method research designs be employed to examine
these relationships in greater depth. Comparative studies conducted in public institutions and family-owned businesses may
offer valuable insights into potential similarities and differences across organisational contexts.

This study is limited by its sample, which consists solely of employees working in SMEs located in Hatay province, thus restricting
the generalizability of the findings. The reliability of the results is also confined to the subjective evaluations of the individuals
who participated in the research. Moreover, the exclusion of public institutions and family businesses, along with the time
constraints associated with data collection during the year 2025, represents additional limitations of the study.
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Giris

Nepotizm, insanlik tarihi boyunca bireylerde i¢giidiisel bir egilim olarak varligini siirdiirmekle birlikte,
ozellikle 16001t yillarda baz1 papalarin liyakat ilkesini goz ardi ederek yakin akrabalarini yiiksek
gorevlere atama yoniindeki uygulamalariyla toplumsal yasamda tanimlanabilir bir kavram haline
gelmistir (Abdalla, Maghrabi ve Raggad, 1998). Giiniimiizde bazi orgiitlerin personel ihtiyaciru
karsilamak amaciyla, daha dustik maliyetle aday havuzu olusturma hedefiyle nepotizm
uygulamalarma yoneldikleri goriilmektedir. Akrabalarin ise alimini destekleyen bu tiir isletmeler,
mevcut calisanlarin katkisiyla da istihdam agigini kapatabilmektedir. Bu yontem hem istihdam alanini
daraltmakta hem de maliyetleri azaltarak, soz konusu isletmelerin nitelikli is gtictine daha hizh
ulagmasini miimkiin kilmaktadir (Prokosch, 2001). Nepotizmin kamu ve 6zel sektor kuruluslarinda
uygulanmasinin temel nedenlerinden biri, ¢alisanlarin ticretlendirilmesi, terfi ettirilmesi ve
performanslarinin izlenmesine olanak tantyacak seffaf ve baglayici yasal diizenlemelerin yetersizligidir.

Bu durum, s6z konusu uygulamalarin yayginlasmasinda belirleyici bir unsur olarak
degerlendirilmektedir (Sapgilar, 2017).

Giintimiiz ¢alisma yasaminda, ¢alisanlarin atama ve terfi siireglerinde esitlikci ve adil bir prosediirle
karsilasmalar1 biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu dogrultuda, adalet duygusunu zedeleyen ve esit
davranma ilkesini ihlal eden uygulamalarin, calisanlarin érgiite duydugu giiveni olumsuz etkiledigi
sOylenebilir. Arastirmalar, nepotizmin duygusal gerekgelerle ve bilingli bicimde yapilandirildigim
ortaya koymaktadir. Orgiit icerisinde liyakatin egemen oldugu yoniinde bir algi bulunsa da nepotizme
yonelik yaklagimlar bu anlayisla celismekte ve hem orgiitsel hem bireysel motivasyonu olumsuz yonde
etkilemektedir (Ford ve McLaughlin, 1985; Orug, 2020). Calisanlarin orgiite duydugu giivenin
zedelenmesi; diistincelerini ozgiirce ifade etmekten kaginma, is doyumsuzlugu, tiikenmislik gibi
olumsuz tutumlara yol agmakta; bu durum da cgalisan baghlig ve is performansinda diistise neden
olmaktadir (Orug, 2020). Is ortaminda nepotizmin baskin olmasi, calisanlarin islerine yonelik ilgilerini
azaltmakta; bu durum ise motivasyon eksikligi ve isteksizlik seklinde ortaya cikarak orgiitsel
verimliligin diismesine yol agmaktadir (Ford ve McLaughlin, 1985).

Bireylerin kariyer beklentileri, is yasamina basladiklar1 andan itibaren yasamsal deneyimleri, kisisel
egilimleri ve hedefleri dogrultusunda sekillenmekte olup, bu beklentilerin bireye 6zgii oldugu ifade
edilmektedir. Kariyer beklentisi, bireysel faktorlerin yani sira toplumsal ve orgiitsel degiskenler
tarafindan da sekillendirilmektedir. Aile yapisi, egitim ge¢misi ve kisilik 6zellikleri kadar, orgtitlerin
sundugu firsatlar ve toplumsal gelismeler de bu beklentilerin yoniinii etkileyebilmektedir (Woods,
1993; Korkmaz, 2019). Orgiit perspektifinden bakildiginda ise kariyer beklentisi, calisanlarin is doyumu
ve orgiitte kalicilig1 agisindan kritik bir degiskendir (Kong, Wang ve Fu, 2015). Bireyin is deneyiminin
kariyer beklentileriyle orttismesi, bu beklentilerin karsilanmasi anlamina gelmekte ve buna bagh olarak
is tatmininin artmasi beklenmektedir (Knight, Crutsinger ve Kim, 2006).

Bu calismanin temel amaci, orgiit icerisinde insan unsurunun tutum ve davramslarimi etkileyen
nepotizm, kariyer beklentisi ve is tatmini kavramlarina yonelik literatiir incelemesi yapmak ve bu tig
kavram arasindaki iliskileri analiz etmektir. Bu iliskiler ile beraber, calismanin ana hedefi nepotizm
algisinin is tatminine etkisinde kariyer beklentisinin nasil bir rolii oldugunu ortaya koymaktir.
Calismadan elde edilen bulgular dogrultusunda, kurumlarin insan kaynaklar1 politikalarmin
gelistirilmesine katki sunulmasi amaglanmaktadir. Ayrica, ilgili literatiir incelendiginde, nepotizm,
kariyer beklentisi ve is tatmini degiskenlerini es zamanl olarak ele alan smirli sayida arastirma
bulunmasi, bu ¢alismanin literatiire katki saglamasi beklenmektedir.

Kavramsal cerceve ve literatiir incelemesi
Nepotizm

Nepotizm kavraminin kokeni Latince “nepot” sozciigiine dayanmaktadir. Bu terim Ingilizce’'de
“nephew” (yegen) kavrami ile karsilik bulmakta, Tiirkceye ise “yegen” seklinde gevrilmektedir.
ftalyanca’da ise kavram “nepotismo” bi¢iminde kullanilmakta olup, daha gok halk arasinda, papalarin
yakin akrabalarina yiiksek mevkiler saglama pratiklerine atfen kullanilmaktadir (Bas, 2019). Nepotizm,
literatiirde gesitli sekillerde tamimlanmakta olup, bu tanimlardan biri nepotizmi, siyasi gti¢ sahibi bir
yakinin destegiyle, bireyin gerekli niteliklere sahip olmamasina ragmen belirli bir pozisyona atanmasi
olarak ifade etmektedir (Gjinovci, 2016). Bir baska tanim ise, 6zellikle orgiitsel faaliyetler baglaminda,
bireyin mesleki yeterlilik ve deneyimi goéz ardi edilerek, yalnizca akrabalik bagma dayanarak ise
alinmas1 ya da terfi ettirilmesi olarak aciklanmaktadir (Bekesiene, Petrauskaite ve Kazlauskaite
Markeliene, 2021). Nepotizm, giiglii kisisel iliskiler temelinde, yeni is firsatlari, terfiler ve pozisyonlar
gibi olanaklarda bireylere 6ncelik taninmasi yoniindeki egilimleri ifade eder. Bu durum, organizasyonel
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ortamlarda adalet, esitlik ve karar alma siireclerinin biitiinliigti a¢isindan cesitli endiselere neden
olmaktadir (Lemos ve Scur, 2019).

Nepotizm hem bireyler hem de organizasyonlar tizerinde gesitli olumsuz etkilere yol agabilmektedir.
Kavramin genel olarak olumsuz bicimde algilanmasinin temelinde, Ronesans doneminde bazi
papalarin yegenlerini 6nemli pozisyonlara atama egilimleri yer almaktadir. Bu uygulamalar, kilisenin
etkinligini zayiflatmakla kalmay1p, diger bireylerin motivasyonlarimi da olumsuz etkilemistir (Ford ve
McLaughlin, 1985). Nepotizmin uygulamada liyakat sahibi olmayan, yeterli bilgi ve beceriye sahip
olmayan bireylerin gorevlendirilmesine yol a¢mas; etik dist ve vicdanen rahatsiz edici bir duruma
dontismesi; kamu ve 6zel sektorde verim kayiplarina neden olmasi gibi gerekgelerle siklikla
elestirilmektedir. Ayrica, bu tiir uygulamalar kurumlarda adalet algisin1 zedelemekte, motivasyon ve
performans kayiplarma neden olmakta ve insan kaynaklar1 birimlerinin kurumsal itibarin1 olumsuz
etkilemektedir (Asunakutlu ve Avci, 2010).

Orgiitlerde nepotist egilimlerin yayginlagmasi, calisanlarin diisiik verimlilikle calismasina, mazeret izni
taleplerinin artmasina, ise ge¢ kalma oranlarinin yiikselmesine ve is yerinde sorumluluklarmi tam
olarak yerine getirmemelerine neden olabilmektedir. Bu durum, calisanlarin emeklerinin géz ardi
edildigine dair bir alg1 gelistirmelerine yol agmakta; devaminda ise bireyler, mevcut is yerlerinde
gelecege dair bir perspektif gorememekte ve aidiyet duygularimi yitirmektedir (Demaj, 2012). Bununla
birlikte, nepotizm az gelismis tilkelerden gelismis ve sanayilesmis tilkelere yonelik beyin gogtinii tesvik
eden bir unsur olarak da degerlendirilmektedir (Hayajenh, Maghrabi ve Al-Dabbagh, 1994). Nitelikli
bireylerin goz ardi edilmesi, onlarin potansiyellerinden yeterince faydalanilamamasina ve boylelikle
isletmenin biiylime ve gelisiminin engellenmesine neden olmaktadir. Ayrica, niteliksiz calisanlarin
orgiitsel hizmetleri aksatarak ytirtitmeleri hem hizmet kalitesini diistirmekte hem de 6rgtitsel cikarlari
tehdit etmektedir (Calik ve Naktiyok, 2018).

Her ne kadar nepotizm c¢ogunlukla olumsuz bir kavram olarak degerlendirilse de baz1 durumlarda
isletmelerin stirdiiriilebilirligi ve calisan memnuniyeti agisindan olumlu etkilerinin de bulundugu
yoniinde gortisler mevcuttur. Bu olumlu etkiler genellikle isletme perspektifinden
degerlendirilmektedir (Yavuz ve Giiger, 2021). “In Praise of Nepotism” (Nepotizme Ovgii) adl eserin
yazari Adam Bellow (2003), pek ¢ok sirketin basarisinin planlt nepotizme dayandigini 6ne stirmekte ve
basarisizliklarin dogrudan nepotizm ile iliskilendirilmesinin hatali olacagimi savunmaktadir. Bellow
ayrica, nepotizmin yalnizca elit siniflarla sinirli kalmadiging; imalat sektorii, polis teskilaty, itfaiye gibi
alanlarda da kurumsallasmis sekilde uygulandigini belirtmektedir. Insanlarin tanidik yiizlerle
karsilastiklarinda kendilerini daha giivende ve rahat hissettikleri ifade edilmektedir. Nepotizmin
orgiitlerdeki olumlu etkileri arasinda, 6zellikle vekalet sorununun oniine gecilmesi énemli bir yere
sahiptir. Yonetici pozisyonlarinin aile bireylerine verilmesiyle, kurum sahibinin yoklugunda alinacak
kararlarda yasanabilecek belirsizlikler minimize edilmekte ve vekalet sorununun ortaya cikmasi
onlenmektedir (Barut, 2015). Ayrica, aile bireylerinin galistig1 isletmelerde daha istekli ve 6zverili bir
performans sergilemesi, nepotizmin olumlu yonlerinden biri olarak goriilmektedir (Biite ve Tekarslan,
2010). Pozitif yondeki degerlendirmelere gore nepotizm, orgiit icinde 6grenme siiresinin kisalmasi,
kayirilan bireyde yiiksek sadakat ve performans, diisiik isten ayrilma oranlari, basarili vekalet gegisleri
ve isverenle kurulan istikrarl: iligkiler gibi avantajlar saglayabilmektedir (Vinton, 1998).

Kariyer beklentisi

Giintimiizde ¢alisan bireyler arasinda yaygin olarak kullanilan 6nemli kavramlardan biri olan kariyer,
kokeni eski caglara dayanan ve is ile meslek kavramlarimi kapsayan genis bir terimdir. Kariyer
kelimesinin yabanci dillerdeki karsiliklarina bakildiginda, Latince’de "carrus" (at arabasi) ve "carrera"
(yol), Fransizca'da "carriére" (yaris yolu) ve Ingilizce’de "career" (meslek) anlamlarinda kullamldig
goriilmektedir. Kariyer kavrami giinliik yasamda ¢ogunlukla is ile esanlaml bigimde algilanmakta, bu
da kavramin yalnizca is yasamiyla smirli oldugu izlenimini vermektedir. Oysa kariyer yalnizca
ilerleme, firsat ya da basariyla sinurli bir kavram degildir; bireyin yasamim dogrudan etkileyen kapsaml
bir olgudur (Aytag, 2005; Saglam, 2020). Kariyer, bireyin hayati boyunca meslegiyle baglantili olarak
kazandig1 deneyimler, is pozisyonlari, unvanlar ve basarilar cercevesinde tanimlanabilir (Baltaci, 2017).

Kariyerle ilgili kararlar alinirken hem bireysel hem de gevresel faktorler etkili olmakta, bu nedenle
bireylerin istek ve beklentilerinin is dtinyasmin gerceklikleri dogrultusunda sekillenmesi
gerekmektedir (Metz, Fouad ve Ihle-Helledy, 2009). Orgiitsel faktorlerden biri olan yiikselme olanag,
bireylerin ¢alistiklar1 kurumlarda basarili olmak, kariyerlerini gelistirmek ve daha {ist pozisyonlara
ulasmak istemeleri ile ilgilidir. Bu durum, ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik siirekli bir beklenti iginde
olmalarma neden olmaktadir (Kogoglu, 2015). Beklenti kavrami, bireyin gelecege dair bir 6ngorii
gelistirmesi olarak tanimlanabilir. Bireyler calisma hayata baslarken, yasam deneyimleri, kariyer
hedefleri ve kisisel 6zelliklerine bagli olarak belirli beklentilere sahiptirler (Knight vd., 2006). Bu
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baglamda kariyer beklentisi, bireyin gelecekte kariyerinin nasil olmasi gerektigine iliskin inanglarmi
ifade eder (Perrone, Tschopp, Snyder, Boo ve Hyatt, 2010; Korkmaz, 2019).

Bireyler is hayatina atildiklarinda, hayat tecriibeleri, arzulari ve kisilik 6zelliklerine bagli olarak kisisel
kariyer beklentilerini olustururlar. Dolayisiyla, kariyer beklentisi her birey i¢in 6zgiin bir nitelik tasir.
Bu beklenti yalmizca bireysel faktorlerle degil, aym1 zamanda sosyal ve orgiitsel kosullarla da
sekillenmektedir. Aile, egitim diizeyi ve kisisel egilimlerin yaru sira, bireyin bulundugu ¢evredeki
sosyal gelismeler ya da orgtitsel olanaklar da kariyer beklentisinin yoniinii degistirebilmektedir
(Woods, 1993; Korkmaz, 2019). Giiven, Bakan ve Yesil (2005) tarafindan gerceklestirilen calismada,
bireylerin egitim diizeylerinin is hayatina yonelik bakislarin etkiledigi ve is ile kariyer beklentilerini
artirdif1 belirlenmistir. Benzer sekilde, Demirel ve Ozginar (2009) tarafindan yapilan aragtirmada,
bireylerin is deneyimleri ile kariyer beklentileri ve kariyer tatminleri arasinda olumlu bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Kiling, Tortumlu ve Uzun (2021) gerceklestirdikleri calismalarinda ise, bireylerin
kariyer beklentilerinin karsilanmasi ile gelir diizeyi arasinda anlamli bir iliski oldugu bulunmustur.

Bireylerin is deneyimlerinin kariyer beklentileri ile ortiismesi, bu beklentilerin karsilanmasi anlamina
gelmekte ve dolayistyla is tatminini artirmaktadir (Knight vd., 2006). Kariyer beklentisi yiiksek olan
bireyler, kendilerine gercekci hedefler koyarak bu hedeflere ulasmak igin ¢aba gosterir, yiiksek
performans sergileyerek daha yiiksek ticretlere ulasmay: hedeflerler. Bu siireg, bireyin mesleki
basarisini da olumlu ydnde etkilemektedir (Kong vd., 2015).

Is tatmini

Is tatmini, bireylerin isleriyle ilgili olarak hissettikleri olumlu ya da olumsuz duygularin derecesi
seklinde tanimlanabilir. Bu kavram, bireyin gorevlerine ve isyerinin fiziksel ve sosyal kosullarina karsi
gelistirdigi tutum ya da duygusal tepkileri ifade eder (Khan, 2010). Diger bir ifadeyle is tatmini,
calisanin isin gesitli alt boyutlarina (ticret, yonetim, is arkadaslari, isin kendisi, yoneticiler vb.) veya isin
tamamina yonelik algilamalaridir (Ghiselli, Lalopa ve Bai, 2001; Cetin ve Basim, 2011). Is tatmini, bireyin
yaptig1 isin ve bu is sonucunda elde ettigi kazanimlarin, kendi maddi ve manevi ihtiyaglari ile kisisel
deger yargilarna ne derece uyum sagladigini fark etmesiyle olusan duygudur. Bir bireyin isinden
memnun olmamasi durumunda, yasamimin diger alanlarindan da yiiksek diizeyde tatmin
beklenmemektedir (Yildirim, 2024).

Is tatminsizliginin 6rgiitler acisindan gesitli olumsuz sonuglar1 bulunmaktadir. Bunlar arasinda isten
ayrilmalar, is giici devrinde artis, devamsizlik ve ise gec gelme gibi stres kaynakl davramslar yer
almaktadir. Bu nedenle kurumlarm, is tatminsizligini énlemeye yonelik stratejiler gelistirmeleri biiytik
onem tasimaktadir (Akinci, 2002; Yildirim, 2024). Calisanin yaptigi isin niteligi, zorluk diizeyi,
calisanlarin olumlu sekilde desteklenmesi, bireyin degerli hissetmesi ve karar alma siireglerine
katilmasy; ise yonelik motivasyonu ve dolayisiyla is tatminini énemli 6l¢tide etkilemektedir (Bakan,
Tashyan, Tas ve Aka, 2015).

Bir is yerinde calisanlara terfi etme imkanlarinin sunulmasi, onlarin daha istekli calismasma ve is
tatmininin artmasina katki saglamaktadir. Terfi, yalnizca maddi bir kazang degil, ayn1 zamanda sosyal
stattide bir artis anlamina gelir ve bireyin toplum icindeki sayginligini artirir (Kogoglu, 2015). Is
tatmininin sonuglarina genel olarak bakildiginda; calisan motivasyonunun artmasi, basariya ulasilmasi,
performans ve verimlilikte yiikselme, orgiitsel baghlik gibi olumlu giktilar 6ne ¢ikmaktadir (Neboglu,
2020). Calisan memnuniyetinin en yiiksek diizeydeki ifadesi olarak kavramsallastirilan is tatmini, is
gorenin gorevlerini en yiiksek verimlilikle yerine getirmesi ve performansmin artirilmasi agisindan
kritik bir faktor olarak degerlendirilmektedir (Maltzer ve Renzl, 2007).

Hipotez gelistirme

Nepotizm tizerine yapilan ¢alismalarda, bu olgunun orgiitsel yapilar tizerinde genellikle derin ve
olumsuz etkiler yarattig1 gortilmektedir. Calisanlar arasinda adalet algisin1 zedelemekte, is tatminini
diistirmekte ve orgtitsel baghligi zayiflatmaktadir (Abubakar, Namin, Harazneh ve Shanmugam, 2017).
Nepotizmin varligi, kisisel yetenek ve performans yerine akrabalik iliskilerine dayali atamalara neden
olarak, calisanlarin adalet ve esitlik konusundaki sikayetlerini artirmakta ve orgiite duyulan giiveni
azaltmaktadir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012). Orgiitte nepotizme tanik olan calisanlar, islerine kars1 daha
olumsuz tutumlar gelistirmektedir (Padgett, Padgett ve Morris, 2019).

Isletme sahipleri ya da iist diizey yoneticilerin akrabalarinin kayirilmasi, bu kisilerin liyakate dayalt
olmadan terfi ettirilmesi, diger calisanlarin moralini olumsuz etkilemektedir (Asunakutlu ve Avci,
2010). insan kaynaklar1 uygulamalarinda nepotizmin mevcut oldugu orgiitlerde kurumsallagsma siireci
ciddi sekilde sekteye ugramaktadir (Erdem, Ceylan ve Saylan, 2013). Kerse ve Babadag (2018)
tarafindan ytiritilen arastirmada, nepotizmin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde is
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standardizasyonunun bigimlendirici bir rol oynadigi, yani nepotizm algis1 yiiksek olan ¢alisanlarda
isten ayrilma niyetinin arttig1 belirlenmistir.

Ozdemir, Celik ve Y1lmaz (2021), galismalarinda nepotizmin 6rgiitsel performans, calisan baglilig1 ve is
tatmini tizerinde olumsuz etkileri oldugunu ortaya koymuslar; ayrica, kayirmacilik algisinin yiiksek
oldugu ortamlarda giivenlik raporlamasi ve prosediirlere uyumun azaldigin tespit etmislerdir. Alkan
ve Giritlioglu (2022), nepotizmin yasam tatmini {izerinde anlamli ve negatif bir etkisi oldugunu
belirtmislerdir. Arasli, Aric1 ve Arash (2016), nepotizmin prosediirel adalet ve is tatminini olumsuz
etkiledigini, prosediirel adalet algisinin ise is tatmini tizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip
oldugunu ortaya koymuslardir. Kokalan ve Avci (2020) ise, nepotizm algisindaki artisin titkenmislik
diizeyini de artirdigini ve nepotizm ile is tatmini arasinda negatif yonde anlamli bir iliski bulundugunu
tespit etmistir.

Benzer sekilde, Arasli ve Ttimer (2008), Biite ve Tekarslan (2010) ile Biite (2011), nepotizmin is stresini
artirdifini ortaya koymustur. Yiicel ve Ozkalan’a (2012) gore, nepotizm uygulamalarimn, akraba
calisanlarin is tatminini artirirken, diger calisanlarda is stresini artirmakta ve verimliligi diistirmektedir.
Bazi aragtirmalarda nepotizm uygulamalar1 agisindan akraba istihdaminin, giiven ortamui olusturma,
isin hizl1 6grenilmesi ve sadakat gibi belirgin avantajlar1 olabilecegi belirtilmistir (Vinton, 1998, Bellow,
2003; Jones ve Stout, 2015; Riggio ve Saggi, 2015). Avcu (2017) gerceklestirdigi calismasinda nepotizm
ile is tatmini arasinda negatif bir iliski oldugunu belirtmistir. Bu bulgular dogrultusunda su hipotezler
olusturulmustur:

Hi: Nepotizm algis is tatminini negatif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir.
Hy: Nepotizm algisi kariyer beklentisini negatif ve anlamh bir sekilde etkilemektedir.

Nepotizm, kariyer beklentisi ve is tatmini arasindaki iliski ulusal ve uluslararas: bir¢ok calismada
dikkat ¢ekici sonuclarla ele alinmistir. Ornegin, Arash ve Tumer (2008), Kibris'taki otel galisanlar
tizerine yaptiklar: arastirmada nepotizmin calisanlarin kariyer gelisimine olan inanglarini azalttigini ve
is tatminini olumsuz etkiledigini belirtmislerdir. Benzer sekilde, Biite (2011) Tuirkiye’de gerceklestirdigi
calismada, adil olmayan terfi ve odiillendirme sistemlerinin ¢alisanlarin kariyer beklentilerini
zayiflattigini ve genel is doyumunu diisurdugiinii ortaya koymustur.

Baraz ve Atik (2018), calisanlarin kariyer beklentilerinin stratejilerine etkide bulundugunu ve her iki
degiskenin de pozitif iliskisel yonetimle anlamli bir iliski igerisinde oldugunu belirtmislerdir. Kong vd.
(2015), birey temelli calismalarda kariyer beklentilerinin; ilgi alanlari, egitim seviyesi, aile yapis1 ve
cinsiyet gibi faktorlerle sekillendigini vurgulamislardir.

1mamoglu, Keskin ve Erat (2004), Konya’da tekstil sektoriinde ytirtittiikleri calismalarinda, calisanlarin
kariyer beklentilerinin, yaraticilik diizeyi ve ticretleriyle birlikte is tatminini etkiledigini ve 6zellikle terfi
beklentisi karsilanmayan bireylerin is tatminlerinin diisiik oldugunu bulmuslardir. Robinson, Murrells
ve Clinton (2006) ise Ingiltere’de hemsirelerle yaptiklari arastirmalarinda, kariyer beklentilerinin
karsilanmadig1 durumlarda is tatmininin diistiigiinii ortaya koymuslardir.

Nepotizmin, geleneksel baglarin giiclu oldugu az gelismis {iilkelerde daha yaygin oldugu
gozlemlenmistir (Ozsemerci, 2003). Bu calismalar, kiiltiirel farkliliklar bulunsa da liyakate dayali
olmayan uygulamalarin hem kariyer gelisimini hem de is tatminini evrensel olarak olumsuz etkiledigini
gostermektedir.

Bu bilgiler 1s1g1nda tigtincti hipotez asagidaki gibi olusturulmustur:

Hj: Kariyer beklentisi is tatminini pozitif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir.

Hy: Nepotizm algisimin is tatminine etkisinde kariyer beklentisinin pozitif ve anlamli bir rolti bulunmaktadir.
Yontem

Bu arastirma, nedensel tarama desenine dayali nicel veri analizini iceren bir yontemle gerceklestirilmis
ve yapisal esitlik modellemesi (YEM) kullamilmistir. Hem teorik hem de ampirik calismalarin
istatistiksel agidan daha gelismis bicimde analiz edilmesine olanak saglayan YEM'in, arac1 etkilerin
tespitinde daha tutarli sonuglar verdigi uygulayicilar tarafindan kanitlanmistir (Iacobucci, Saldanha ve
Deng, 2007). Bu nedenle, arastirma hipotezlerinin testinde YEM yontemi tercih edilmistir. Veri
analizinde SPSS 25 ve IBM AMOS 24 yazilimlar1 kullanilmistir. Calismanin etik kurul onay1, Iskenderun
Teknik Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu tarafindan 27 Mart 2025 tarihli toplantinin
06 nolu oturumunda, 07/04/2025-176690 protokol numarasiyla almmustir. Literatiir taramasi
sonucunda gelistirilen hipotezlerin test edilmesi amaciyla, Sekil 1’de gosterilen model olusturulmustur.
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KARIYER
BEKLENTISI

H:

Ha
Sekil 1: Aragtirma Modeli
Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
Hi: Nepotizm algis1 is tatminini negatif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir.
Hy: Nepotizm algisi kariyer beklentisini negatif ve anlamh bir sekilde etkilemektedir.
Hj: Kariyer beklentisi is tatminini pozitif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir.
Hy: Nepotizm algisimin is tatminine etkisinde kariyer beklentisinin pozitif ve anlaml bir rolti bulunmaktadir.
Anakiitle ve 6rneklem

Arastirmanin  anakiitlesini Hatay ilinde faaliyet gosteren KOBI'lerde c¢alisan personeller
olusturmaktadir. Sekaran’mn (2000) kabul edilebilir 6rneklem yaklasimina gore ise; yiiz bin ve daha
biiytik evren icin 6rnek btyukliigu 384 katilimcidan olusmas: gerektigi belirtilmistir. Dolayisiyla,
orneklem biiytikliigt 384 olarak belirlenmis olup, 6rneklem se¢iminde kolayda ornekleme yontemi
tercih edilmistir. Anakiitleyi olusturan bireyler arasindan %95 gtiven diizeyi ve %5 hata pay1 dikkate
almarak 496 katilimcinin arastirmaya dahil edilmesi yeterli goriilmustiir. Hazirlanan anket formu
calisanlara hem ytiiz yiize hem de ¢evrimici olarak dagitilmistir. Toplanan 510 anket formundan 14’t
eksik veya hatali oldugundan degerlendirme dis1 birakilmis ve geriye kalan 496 form analiz i¢in uygun
bulunmustur. Degerlendirmeye alinan anketlerdeki katilimcilarin; 301’1 erkek, 195’i kadin, 306's1 evli,
1901 bekar, 95’1 ortadgretim, 115’1 lise, 181’1 6n lisans, 105 lisans mezunu, 2011 18-29, 143"t 30-39, 99'u
40-49 ve 53’11 50 ve tizeri yastadur.

Veri toplama aracglari

Nepotizm Olgegi: Anketin birinci boliimiinde, Abdalla vd. (1998) tarafindan gelistirilen olgek {ic
boyutlu (terfide kayirmacilik, islem kayirmacilig1 ve ise alma siirecinde kayirmacilik) ve toplam 17
ifadeden olusmaktadir. Asuna Kutlu ve Avci (2010) tarafindan 6lgeginin Tiirkce gegerlik ve giivenirlik
calismasi yapilan 14 maddeli olgekten faydalanilmistir. Belirtilen ¢alismada, 6lcege ait giivenirlik
Cronbach’s Alpha degeri (a) 0,880 olarak tespit edilmistir.

Kariyer Beklentisi Olcegi: Anketin ikinci boliimiinde bulunan, Scandura ve Schriesheim (1991)
aragtirmalarinda gelistirdikleri 6 maddeli Kariyer Beklentisi Olcegi yeniden yorumlanmis halinin
Tiirkge gegerlik-giivenirlik calismasi Korkmaz (2019) tarafindan 6lceginin Tiirkce gegerlik ve giivenirlik
calismasi yapilan 4 maddeli olgekten faydalanilmistir. Korkmaz (2019) arastirmalarinda olgegin
Cronbach’s Alpha (a) degeri, 0.803"ttir.

Is Tatmini Olgegi: Anketin ticlincii boliimiinde, Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen Judge,
Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan kisaltilan is tatmini Slgeginin yeniden yorumlanmis halinin
Tiirkce gegerlik-giivenirlik ¢alismasi Basol ve Comlekgi (2020) tarafindan 6lgeginin Tiirkge gecerlik ve
giivenirlik calismasi yapilan 5 maddeli olgekten faydalanilmistir. Hazirlanan anket formundaki
ifadelerin yanitlanmasinda; 1= Kesinlikle Katilmiyorum” “5= Kesinlikle Katiliyorum araliginda 5li
Likert tipi esas alinmistir. Basol ve Comlekci (2010) arastirmalarinda olgegin Cronbach’s Alpha (a)
degeri, 0,929 olarak bulunmustur.

Bulgular

Aragtirmanin bagimsiz ve bagimli degiskenlerine ait ortalama, standart sapma ve Pearson korelasyon
degerleri Tablo 1'de sunulmustur.
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Tablo 1: Arastirmanin Korelasyon Degerleri

. Standart
Nepotizm Karlyer. . Is Tatmini Ortalamalar @ Giivenirlik
Beklentisi Sapma
Pearson 0,158 0,293
Correlation ! ’
Nepotizm Sig. (2-tailed) 0,001 0,000 3,4050 0,89220 0,951
N 496 496 496
Pearson " "
Correlati -0,158 1 0,333
Kariyer orrelation
Bellentisi _Sig (-tailed) 0,001 0,000 31250 054361 0520
N 496 496 496
Pearson 0,293 0,333 1
Correlation - !
Is Tatmini Sig. (2-tailed) 0,000 0,000 3,4516 0,97380 0,922
N 496 496 496

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir (**. P< 0.01).

Tablo 1’de belirtilen ortalama degerleri incelendiginde, en yiiksek ortalamaya is tatmini (3,45), en diisiik
ortalamaya ise kariyer beklentisi (3,12) sahiptir. Korelasyon degerlerine bakildiginda; tiim degiskenler
arasinda anlaml iliskiler oldugu goruilmektedir. Nepotizm algisinin, kariyer beklentisi (p=- 0,158,
p<0.01) ve is tatmini (B=- 0,293, p<0.01) degiskenleri arasindaki etkilesimlerin negatif yonlii olarak
korele ettigi goriilmektedir. Kariyer beklentisi ve is tatmini (0,333) degiskenlerinin birbirlerini pozitif
yonlii ve anlaml bir sekilde korele ettigi tespit edilmistir.

Giivenilirlik ve faktor analizleri

Arastirmada kullanilan 6lctim araclarmin gtivenilirligini belirlemek amaciyla Cronbach Alpha
katsayilar1 incelenmistir. Tablo 2’de sunulan degerler, degiskenlerin giivenilirlik agisindan yeterli
diizeyde oldugunu gostermektedir. Olgeklerin coklu baglanti (multicollinearity) sorunu tastyip
tasimadigini degerlendirmek icin VIF (Variance Inflation Factor) degerleri incelenmis ve bagimsiz
degiskenler arasinda ¢oklu baglant1 probleminin bulunmadigim gosteren (VIF<5) uygun degerlere
sahip oldugu tespit edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2001). Verilerin normal dagilima uygun olup
olmadigin belirlemek amaciyla carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri analiz edilmistir.
Literatiirde +2,0 ile -2,0 araliginda olmas1 durumunda verilerin normal dagilima uygun kabul edildigi
belirtilmektedir (George ve Mallery, 2019). Yapilan analizler sonucunda, calismada kullanilan verilerin
bu kriterleri sagladig: belirlenmistir.

Hipotez testlerine gec¢ilmeden 6nce, Anderson ve Gerbing (1988) tarafindan onerilen analiz asamalar1
uygulanmistir. Bu dogrultuda, ilk asamada AMOS yazilimi kullamilarak Maximum Likelihood
Estimation yontemiyle yapisal esitlik modellemesi gerceklestirilmistir. Analiz 6ncesinde, Fornell ve
Larcker'in (1981) onerdigi sekilde, olusturulan ol¢tim modelinin gegerlilik ve giivenilirlik a¢isindan
uygunlugu degerlendirilmistir. Olgiim modeline uygulanan dogrulayici faktor analizi (DFA) sonuglars,
modelin kabul edilebilir uyum indekslerine sahip oldugunu gostermektedir: (CMIN/DF) x2/df = 2,388,
RMSEA = 0,079, CFI = 0,881, GFI = 0,981, NFI = 0,824, TLI = 0,761. Bu bulgular, arastirmada kullanilan
Olgeklerin hem yapi gegerliligi hem de giivenilirlik agisindan literatiirde kabul edilen sinirlar igerisinde
oldugunu ortaya koymaktadir (Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003).

Ol¢tim modeline iliskin DFA analizinin ardindan, 6lgeklerin uyusum ve ayirt edici gegerlilikleri
degerlendirilmistir. Uyusum gecerliligi kapsaminda, faktor yiiklerinin 0,50’den yiiksek olmasi ve faktor
kompozit giivenilirlik katsayisinin (CR) 0,60 veya tizeri bir degere sahip olmasi gerekmektedir (Fornell
ve Larcker, 1981). Ayrica, olceklerin agiklayici giictiniin yeterli oldugunu gostermek amaciyla,
maddelerin ait oldugu yapilarla iliskisini ifade eden ortalama varyansmn (AVE) ac¢iklanamayan
varyanstan biiyiik olmasi (AVE>0.50) beklenmektedir (Bagozzi ve Yi, 1988). Ayirt edici gegerliligin
saglanmasi icin ise, hesaplanan AVE degerlerinin karekokiiniin, ilgili siitundaki degiskenlerin
korelasyon degerlerinden daha ytiksek olmasi gerekmektedir (Fornell ve Larcker, 1981). Calismada bu
degerler Tablo 2'de detaylandirilmstir. Tablo 3 incelendiginde, 6l¢tim modelinde kullanilan 6lgeklerin
gicli bir uyum gecerliligi sagladig goriilmektedir. Ayrica, dlgeklerin Cronbach Alpha (a) degerlerinin
0,70'in {tizerinde olmasi, giivenilirligin saglandigini ve olgeklerin gegerliligini destekledigini
gostermektedir.
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Tablo 2: Giivenilirlik ve Uyusum Gegerliligi

Maddeler Faktor Yiikleri a CR AVE
NP1 0,572 0,951 0,820 0,891
NP2 0,775
NP3 0,815
NP4 0,771
NP5 0,563
NP6 0,819
NP7 0,776
Nepotizm
NP8 ,732
NP9 0,674
NP10 0,770
NP11 0,709
NP12 0,868
NP13 0,770
NP14 0,764
KB1 0,787 0,820 0,887 0,777
Kariyer KB2 0,743
Beklentisi KB3 0,464
KB4 0,610
IST1 0,731 0,922 0,893 0,769
IST2 0,776
is Tatmini IST3 0,777
IST4 0,778
IST5 0,749

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.
Yapisal modelin analizi

Arastirmanin aracilik modeli analizlerini test etmek i¢in Baron ve Kenny'nin (1986) ortaya koymus
olduklar: yaklasim esas alinmistir. Bu agidan, aracilik etkisi bootstrap yontemi kullanilarak test
edilmistir. Analizde 2000 bootstrap orneklemi belirlenmis ve veri analizi, AMOS 24 yaziliminin
maksimum olabilirlik (maximum likelihood) modiilii aracilifiyla gerceklestirilmistir.
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Sekil 2: Aragtirmanin Ana Modeli

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Arastirmanin aracilik modeli Sekil 3’te sunulmustur. Yol analizi sonucunda, uyum iyiligi
indekslerinden bazi parametrelerin kabul edilebilir sinirlarin disinda oldugu belirlenmis ve yazilim
tarafindan 6nerilen modifikasyonlar sirasiyla uygulanmustir. Nihai modelin uyum indeksleri su sekilde
gerceklesmistir: x2/df = 2,547, GFI = 0,893, CFI = 0,912, NFI = 0,946, TLI = 0,903 ve RMSEA = 0,067. Bu
degerler, olusturulan aracilik modelinin kabul edilebilir ve iyi diizeyde bir uyum sagladigim
gostermektedir.

Tablo 3: Dogrudan Etki Analizi Sonuglari

Katsay1! Katsay1? S.H. K.O. P
Kariyer . -
Beklentisi < Nepotizm -0,151 -0,192 0,084 -2,042
i§ Tatmini < Kariyer Beklentisi 0,320 0,191 0,111 5,550 o
Is Tatmini < Nepotizm -0,288 -0,399 0,108 -5,545 ki

IStandadize edilmis katsayilar verilmistir; ***p<0.001; S.H.=Standart Hata; K.O.= Kritik Oran

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 3’te arastirmanin ana modeline iliskin analiz sonuglar1 sunulmustur. Degiskenler arasindaki
etkilesimler incelendiginde, bagimsiz degisken olan nepotizm algisinin hem kariyer beklentisi (p = -
0,151, p < 0,01) hem de is tatmini (p = -0,288, p < 0,01) tizerinde negatif ve anlaml etkileri oldugu
goriilmektedir. Ayrica, kariyer beklentisinin is tatmini (f = 0,320, p < 0,01) tizerinde pozitif ve anlaml
bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Bu bulgular 1s1§1nda, asagida belirtilen hipotezler kabul edilmistir.

Hi: Nepotizm algis1 is tatminini negatif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir.
Hj: Nepotizm algist kariyer beklentisini negatif ve anlaml bir sekilde etkilemektedir.
Hj: Kariyer beklentisi is tatminini pozitif ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Tablo 3’te belirtilen degerler aract model icin 6n kosullarin saglandigini gostermektedir. Nepotizm
algisinin is tatminine etkisinde kariyer beklentisinin araci roliinti ortaya koymaya yonelik bootstrap
metoduyla (2000 6rneklem sayisi, 0,95 giiven aralig1) yapilan analiz sonuglari Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo 4: Aract Modele iliskin Analizler

Dogrudan Dogrudan .
Etki! Etki? Dolayli Btki'  Aracrlik
: Durumu
Hipotez
p B B B
Nepotizm->Kariyer Beklentisi >1s Tatmini -0,288*** -0,399** -0,117%** Tam Arac1

Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.

Tablo 4'te sunulan degerler incelendiginde, araci degisken olan kariyer beklentisi modele dahil
edilmeden o©nce nepotizm algisinin is tatmini tizerindeki etkisi (B = -0,288, p < 0,01) olarak
gozlemlenmistir. Ancak kariyer beklentisi modele dahil edildikten sonra, nepotizm algisinin is tatmini
tizerindeki etkisi (p =-0,399, p < 0,01) olarak anlaml1 bir bigimde artmis ve § katsayisindaki fark (p = -
0,111, p < 0,01) kariyer beklentisinin tam araci rolii iistlendigine isaret etmektedir. Bu sonug, "H4:
Nepotizm algisimin is tatminine etkisinde kariyer beklentisinin pozitif ve anlamli bir rolii bulunmaktadir."
hipotezini desteklemektedir.

Sonug ve Oneriler

Orgiitlerin basarili olabilmesi icin, sahip olduklar: kiiltiir ile yoneticilerin ve galisanlarin davranislari
onemli bir rol oynamaktadir. Nepotizm kavrami oldukca 6nemli olmasina ragmen, literatiirde hentiz
hak ettigi degeri gorememistir. Isyerinde kayirmacilik olarak ifade edilebilen nepotizm, farkli kiiltiirleri,
tilkeleri, sektorleri ve kuruluslar1 asarak kiiresel isgiictiniin hemen her alanina niifuz eden yaygin bir
olgudur. Nepotizm, olumsuz etkiler ortaya g¢ikarmakta, siire¢ adaletini bozmakta ve is yerinde
magdurlarin olusmasina neden olmaktadir. Bu durum, calisanlarin gruplasmasina sebep olmakta ve
"biz ve onlar" zihniyetinin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir (Kwakye, Nor ve Nor, 2010).

Bu galismada, 6rgiit agisindan insan faktoriiniin tavir ve davramnslarini etkileyen nepotizm, kariyer
beklentisi ve is tatmini kavramlar: arasindaki iliskiler, SPSS ve AMOS programlari ile analiz edilmistir.
Aragtirma sonuglarina gore, nepotizm algisinin kariyer beklentisi ve is tatmini ile negatif ve anlamli bir
iliski icerisinde oldugu bulunmustur. Nepotizm algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin, kurumdaki kariyer
beklentilerinin ve is tatminlerinin azaldif1 goézlemlenmistir. Arastirma sonuglarina gore degiskenler
arasindaki etkilesimler incelendiginde; bagimsiz degisken olan nepotizm algisinin hem kariyer
beklentisini (p=-0,151 p<0.01) hem de is tatminini (p= -0,288 p<0.01) negatif ve anlamli olarak etkiledigi
goriilmektedir. Bir diger bulguya gore kariyer beklentisinin is tatminini (= 0,320 p<0.01) pozitif ve
anlamli olarak etkiledigi gortilmiistiir. Arastirmanin sonuglar: incelendiginde; aract degisken kariyer
beklentisi modele dahil edilmeden 6nce nepotizm algisinin is tatmini tizerindeki etkisi (= -0,288
p<0.01) seklinde iken, araci degisken olan kariyer beklentisi modele dahil edildikten sonra, nepotizm
algisinin is tatmini tizerindeki etkisinin (p= -0,399, p<0.01) olarak anlamli bir etkiye sahip olmakla
birlikte B Kkatsayisindaki artis (p= -0,111, p<0.01) kariyer beklentisinin tam aract oldugunu
gostermektedir. Arastirmanin bu sonuglari, (Ozdemir vd. 2021; Arasli vd., 2016; Kokalan ve Avci, 2020;
Avcu, 2017; Murrells ve Clinton, 2006; Abdalla, Maghrabi ve Raggad, 1998) tarafindan gerceklestirilen
calismalar ile benzer sonuglar verdigi gorulmiistiir.

Nepotizmin saglayacag: simirh faydalar: ugruna biiytik zararlarin 6ntine gegebilmek igin, kamuda ve
ozel sektorde alinabilecek birtakim tedbirler bulunmaktadir. Bunlarin basinda yasal diizenlemeler,
istthdam saglarken esit ve seffaf olma, miilakat ile ise alimlarin kaldirilmas: veya sinirlandirilmasi,
egitim ve kiiltiir yenileme, alternatif is firsatlarinin gogaltilmasi yer almaktadir. Her yerde kolluk
kuvvetlerinin bulundurulmas: miimkiin degildir. Bu nedenle, her bireyin kendi hakkini savunabilmesi
ve haksizliklara medeni yollarla itiraz edebilmesi saglanmalidir. Egitim ve 6zgiiven, bu sorunla bas
etmede oldukga etkili araglar olacaktir. Kamu kurumlar: basta olmak tizere isletmelerde sahip olunan
her makam, ehliyet ve liyakat sahibi kisiler tarafindan doldurulmalidir. Istihdam kararlari, gerek
goriiliirse bagimsiz denetgiler tarafindan da incelenmelidir (Ozgelik, 2021). Ekonomik kalkinma ve
piyasa ekonomisinin yerlesmesiyle birlikte, nepotizm uygulamalarinin isletmeler i¢in énemli bir sorun
olmaktan ¢ikmasi beklenebilir (Ozler ve Giimiistekin, 2007). Nepotizmin etkilerini azaltmak igin
organizasyonlarin seffaf ise alim ve terfi uygulamalar1 benimsemesi gerekmektedir. Liyakati tesvik
eden net politikalarin olusturulmasi ve karar alma siireclerinde denetim ve denge mekanizmalarinin
uygulanmasi, kayirmacilig1 azaltmada yardimei olabilir (Gupta, Chatterjee ve Kumar, 2018; Mishra ve
Bhaskar, 2017; Ozdemir vd., 2021; Yilmaz, Onan ve Giinnar, 2024). Ozellikle, calisanlarin 6rgiitsel adalet
algilarimi zedelememek adina, nepotizm uygulamalarina mesafeli yaklasilmalidir. Ayrica, karsilasilan
nepotizm uygulamalarnin zararlarint en aza indirmek igin kamu ve o©zel sektdrde toplumu
bilinglendirici seminerler ve konferanslar diizenlenmelidir. Orgiitlerin calisma sistemleri kontrollii bir
sekilde degistirilerek, terfi ve ise alim siire¢lerinde nepotizme karst profesyonel bir tutum
sergilenmelidir (Alkan, 2019; Karacaoglu ve Yoriik, 2012; Yanik, 2023).
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Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular dogrultusunda, literatiir ve mevcut veriler 1s18inda
nepotizm ile is tatmini arasinda iliski kurdugu distintilen psikolojik sahiplenme, duygusal emek,
orgiitsel adalet, isten ayrilma, sinizm, mobbing, kurumsallasma ve tiikenmislik gibi degiskenlerin
etkilesimleri ve etkileri ileriye doniik ¢alismalarda test edilebilir. Ayrica, degiskenler arasindaki
iliskilerin derinlemesine incelenmesi amaciyla nitel veya karma arastirma desenlerinin kullanilmasi
onerilmektedir. Kamu kurumlar ve aile sirketlerinde ytirtitiilecek benzer arastirmalar ile elde edilen
sonuglarin karsilastirilmasi, benzerlikler ve farkliliklarin ortaya konmasma katki saglayabilir.
Arastirmanin Hatay ilinde faaliyet gosteren KOBI isletmelerinde galisan personel drneklemiyle sinirlt
olmasi, ¢alismanin genel gecerliligi acisindan bir kisit olusturmaktadir. Elde edilen sonuglarin
guvenilirligi, yalnizca arastirmaya katilan bireylerin degerlendirmeleri ile sinirlandirilmstir. Ayrica,
arastirmaya kamu kurumlar1 ve aile sirketlerinin dahil edilmemesi ile verilerin 2025 yili igerisinde
toplanmasi nedeniyle zaman kisiti, calismanin diger 6nemli sinirhiliklar1 arasinda yer almaktadir.
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