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Orgiitlerin siirdiiriilebilirliklerini devam ettirirken sapunduklars ilkeler ve benimsedikleri politikalar kapsaminda adaletten vaggecmeyip
kisilere baguml kalmadan ilerlemesi gerektiklers diisiinsilmektedir. Bu gerefceden yola cikarak arastumanin amacy nepotizm ve irgiitsel
adalet_algisinm_kurumsallasma_seviyesine olan_etkisinin_incelenmesidir. Veriler cevrimici ortamda anket kullanilarak toplanmustr.
Arastirma, Samsun il ve ilge sinzrlarimda faalivet gisteren izel sektir ile kamu Rurum ve kuruluslarmda gorev yapan 290 isgoren izerinde
gergeklestirilmistir. Arastirma kapsamimda dncelikle; yapisal gecerlilidi ortaya koymak amactyla dodrulayec faktor analizi yapilmis olup
analiz_sonucunda cokln normallik varsaymm saglanamadsgy icin besaplama yontemi olarak bootstrap yontemi dikkate almarak
kullanspnstsr. Elde edilen dederler sonucunda modelin kabul edilebilir simirlarda uyum sagladigr ortaya konulmustur. Modelin test edilmesi
igin yapilan yol analizinde ise maximum likelibood besaplama yontemi kullansnnstir. Elde edilen bulgnlarda; drgiitsel adalet algrss oleegi
e kurumsallasma oleegi toplam puan: arasindaki yol katsaydar: istatistiksel olarak _anlamle bulunmustur. Ancak, nepotizm ileegi
puaninin etkisi istatistiksel olarak_anlamly bulunmamistr. Arastirmada ileri siiriilen hipotezlerin bir tanesi dodrulanmus ve diderlers red
edilmistir. Arastirma sonucunda; kurumsallasma seviyesinin artmasinda orgitsel adalet onemli bir dedisken iken, nepotizmin yer almast
engelleyici bir role sahip olmadigina ulasimstr.
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ABSTRACT

1t is thought that organizations should not give up on justice and move forward without being dependent on people within the scope of the
principles they advocate and the policies they adopt while maintaining their sustainability. Based on this reason, the aim of the research is;
The aim of this study is to excamine the effect of nepotism and organizational justice perception on the level of institutionalization. Data
were_collected using an_online questionnaire. The research was carried out on 290 employees working in the private sector and public
institutions and organizations operating in Samsun province and district borders. Within the scope of the research, first of all: Confirmatory
[factor analysis was performed in order to reveal the structural validity, and since the assumption of multiple normality conld not be achieved
as a result of the analysis, the bootstrap method was used as the calenlation method. As a result of the obtained values, it was revealed that
the model fit within acceptable limits. In the path analysis to test the model, the maxcimum likelihood calculation method was used. In the
findings obtained: The path coefficients between the organizational justice perception scale and the institutionalization scale total score were
found to be statistically significant. However, the effect of the nepotism scale score was not statistically significant. One of the hypotheses put
forward in the research was confirmed and the others were rejected. As a result of the research; While organizational justice is an important
variable in increasing the level of institutionalization, it has been found that the presence of nepotism does not have a preventive role.
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1. GIRIS

Gegmisten glinlimuze siiregelen bir kavram olan nepotizm, sadece diinyada degil tilkemizde de kendine
gittikce biiytiyen bir uygulama alant bulmaktadir (Polat, 2012). Orgiitler arasinda yaygin bir davranis bicimi
haline gelen nepotizm, hem 6rglitiin kendi icerisinde sahip oldugu isleyisini hem de isgérenleri dogrudan
etkileyebilmektedir. (Yildirim & Tokg6z, 2020). Ronesans doéneminde bazi papalarin, yegenlerinin
niteliklerini g6zardi ederek onlar icin iist dlizey isler bulma egilimleri nepotizmin temellerini olusturmaktadur.
O doénemde bu durum nepotizm kavraminin olumsuz algilanmasina yol agmustir (Abdalla vd., 1995). Kavram
genel itibari ile, belirli bir kisi tarafindan akrabalarint koruyarak bulundugu konumu kétiiye kullanmast, yani
akrabaliga dayalt kayirmacilik anlamina gelmektedir. Bu nedenle ilgili kisinin yetkinliklerine veya degerlerine
bakilmaksizin nepotizm; bir grup insana 6zel 6nem verilen iliskiler sistemi olarak tanimlanmaktadir
(Vveinhardt & Sroka, 2020). Nepotizmden yararlanan isgbrenler, kariyerlerinde liyakat yerine tercih ettikleri
destege gore iletlerler ve bu faydalandiklari destek haksiz olarak kabul edilmektedir (Kawo & Torun, 2020).
Bu kavram 6zellikle kamu alaninda daha ¢ok karar alma stirecinde ortaya cikan bir yozlasma durumudur.
Ulkeler arast farkli bicimlerde goriilen nepotizm, politika ve yonetim literatiiriine girmesi 1828 yilinda ABD
baskanlik se¢imini kazanan General Jackson tarafindan uygulanan kayirmact davramiglarla birlikte olusmustur
(Ozkanan & Erdem, 2014). Yazict ve Can(2020) nepotizmi, insanin kan bagindan gelen kisilere icgtidiisel
olarak giiven duymasindan kaynaklt kendi yetkisini, gbreve gelecek olan kisinin yetkinliklerine bakilmakstzin
istihdami igin kullanmast olarak tanimlamislardir (Yazict & Can, 2020). Orgiit icerisinde yapilan olan her
eylemde liyakath bir se¢cim yapmak yerine aile temelinde ilerlenmesi nepotist davranslart desteklemektedir
(Chatles, 2015). Herhangi bir yetkinligine bakilmaksizin sadece akrabalik iliskileri baz alinarak ise alinan yada
terfi ettirilen isgérenler, isin gerekliliklerini yerine getiren ve donanim sahibi kisilerden daha dusik
performans sergileyip aynt ¢iktilart almaktadirlar (Altintas, 2020). Bu gibi durumlarla karsilasan isgérenlerde,
calistiklart Grgiitlere yaptiklart katks ile aldiklart ¢iktilar arasinda farklilik olduklarini distiniip ayni zamanda
da adaletsiz bir isletmede calistiklart diistincesi olusmaktadir (Arslaner vd., 2014). Hak edilmeyen bir terfi,
isin gerekli 6zelliklerini tasimayan kisilerin istthdam edilmesi, ayni isi yapan kisilerin farkli 6diillendirmelerle
karsilasmas1 gibi nepotizm kavramini destekleyen davranuglar isgorenlerin orgiitlerle ilgili algilarint etkiledigi
diistiniilmektedir. Orgiit acisindan bakildiginda ise; nepotist davranislarin sergilenmesi profesyonellesmeyi
azaltmaktadir (Yavuz vd., 2020). Alanyazin incelendiginde nepotizmle ilgili karsimiza ¢tkan bazi kavramlar
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi olan favoritizm; nepotizmden farkli olarak es, dost ya da daha genis bir
tanim ile tanidiklarini kayirma durumu olarak tanimlanmaktadir (Ustiik, 2018). Nepotizm kavrami ile
karsilastirildiginda favoritizm yani hemsehricilik daha genis sinirlart olan bir kavramdir. Tkinci kavram olan
kronizm,; kok itibari ile 17. ylizyilda Cambridge Universitesi ogrencilerinin kendi aralarinda kullandiklart #zun
siirecek olan yakmn arkadashk manasina karsilik gelmektedir (Aydogan, 2009). Son olarak patronaj; siyasi
literatiirde olumsuz bir kavram olarak nitelendirilmektedir. Tktidara gelen partinin daha 6nce 6rgiit icerisinde
belirli bir dénem hizmet eden ¢alisanlari gérevden alip, aynt goriise sahip olduklart ve kendilerine siyasi
yakinhk gosteren isgorenlerin nepotizm temeline dayanan yeni istthdamlarini ifade etmektedir (Solmaz,
2014).

Nepotizm Orgiit tizerinde olumlu veya olumsuz etkilere sahiptir. Nepotizmin &rgiit icerisin her zaman
olumsuz bir etkiye sahip olmayacagi olumlu etkilerinin de oldugu yapilan bazi ¢alismalarla desteklenmektedir.
Ozellikle, aile bireyleri iizerinde olumlu etkileri oldugu savunulmaktadir. Ornegin; kendi isyeri olmayan
islerdeki bazt calisanlar yeterince istekli calisma saglamazken, aile tyeleri diger calisanlara oranla ayni
zamanda da kendi isletmeleri oldugundan kaynakli daha fazla istek ve 6zveri ile calismaktadirlar (Biite &
Tekarslan, 2010). Ayrica Karacaoglu ve Yortuk (2012)” e gore; isletmelerin sahipleri ve idarecileri, rahat ve
giiven veren bir is ortaminin olusturulmast i¢in aile tyeleri ve akrabalarla ¢alismay: tercih edebilmektedir.
Ozellikle aile isletmelerinde, o6rgiitiin  devamliligini  saglayabilmek igin ve bir sonraki kusaklara
devredilebilmesi icin nepotist davranislarin tercih edilmesi dogal olarak goriilebilmektedir (Karacaoglu &
Yorik, 2012). Nepotizm uygulamalarinin olumsuz etkileri hem ¢alisanlart hem de isletmeleri etkilemektedir.
Nitelikli, verimli ve gercek anlamda isinde basarilt ¢alisanlarin eksikligine neden olan nepotist davranislar
isletmenin devamliligini saglamast ve is gelistirme gibi konularda rakiplerinin gerisinde kalmasina sebep
olmaktadir. Bu durumda isletmenin ekonomik durumunu dogrudan olumsuz etkilemektedir (Sariboga,
2017). Profesyonel gelisim ve degisime 6nem veren isletmeler nepotizm uygulamalarint benimsediginde
kendi kurumsal kimlikleri de olumsuz etkilenmektedir. Benimsenen nepotizm uygulamalari isletmelerde
nesiller arast ¢atigmalara, aile bireyleri arast kavgalara, kurum ici yonetim devrinde problemlere, verimli ve
basarili yoneticilerin uzaklasmasina vede isletmelerden ayrilmalara baska bir anlatim ile insan sermayesinin
bitmesine yol agabilmektedir (Ozler vd., 2007).
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Orgiitsel adalet en genel tanimi itibari ile calisanlarin rgiitsel davranslart adil olarak algilamast anlamina
gelmektedir (Azeem vd., 2015). Orgiitlerin ¢alisanlarina yonelik adil ve etik olan davranislart anlamina gelen
orglitsel adalet kavrami, tiim ¢alisanlarin emeklerine ve gosterdikleri performanslara bagl olarak édiller ve
cezalar gibi i sonuglarinin dagilimint yéneten kurallar biitintint belirlemektedir. Aslinda bir diger anlamda
insanlarin etkilesimleri icin bir mercek gorevini Gstlenmektedir (Lamprakis vd., 2018). Orgiitsel adalet
kavraminin temelinde, hem 6rgiit hem de ¢alisanlarin birbirlerine karsilikli olarak yerine getirmeleri gereken
zorunluluklar ve sorumluluklar yer almaktadir. Karsilikli sorumluluklarin ve gorevlerin agik olarak
tanumlanip, génilld olarak kabul edildigi ve 6rglitin devamliligt igin ortak ¢ikar olarak belirlendigi stirece
adalet kavraminin varligindan soz edilebilir (Iscan & Sayin, 2010). Genel itibari 6rgiitsel adalet kavramu,
yonetsel davranisin etik ve ahlaki konumu hakkinda kisisel bir degerlendirme olarak 6zetlenebilmektedir
(Cropanzano vd., 2007). Adaletin 6rgiitlerdeki gbrevi olan 6rgltsel adalet olarak, isgbrenlerin 6rgiit icinde
hem kendilerine hem de diger ¢alisanlara adil davranilip davranidmadig: konusundaki genel dusiincelerini
belirtmek icin kullanilmaktadir (Arslaner vd., 2014). Bir 6rglitte adalet duygusu varsa, isgérenlerin ¢ogu
gelecekteki ¢ikarlar icin kendilerini giivende hissetmekteditler (Secilmis & Uysal, 2016).

Orgiitsel adalet tizerine yapilan ¢alismalarin cogalmast adaletin gorintrliigiinii artmis olup farklt boyutlarda
incelenmesine olanak saglamistir (Colquitt vd., 2001). Orgiitsel adalet kavrami; dagitimsal, islemsel ve
etkilesimsel adalet olmak {izere ti¢c boyutta incelenmektedir. Orgiitsel adalet kavraminin dagitimsal adalet
boyutu, is gbrenlerin ¢alismalart sonucunda elde edecekleri édillerin ¢abalarina ve performanslarina gore
diizenlendigi davranisina dayanmaktadir (Lamprakis vd., 2018). Dagitimsal adalet kavrami Adams’in Esitlik
Teorisi'ne (1965) dayanmaktadir. Teoriye gbre, insanlar elde ettikleri kazanimlar diger bireylerin
kazanimlariyla kargilastirirlar ve bunu sorgulayan bir bakis agist ile yerine getirmektedirler. Flde edilen bu
kazanimlar; sosyal haklar, Gcret, terfi, egitim, 6dil ve 6nemli kararlara katilma gibi 6rneklendirilebilmektedir
(Ytksekbilgili & Hatipoglu, 2015). Aynt zamanda prosediirel adalet olarak da adlandirilan islemsel adalet,
orgutte verilecek herhangi bir kararda kullanilacak islemlerin ne derecede adil oldugu ile ilgilenmektedir.
Dagitimsal adaletin icerdigi konulardan farkli olarak islemsel adalet, bu konularin ne sekilde belirlenecegi,
izlenecek yontemlerin nasil olusturulmast gerektigi gibi konulart temelinde barindirmaktadir. Islemsel adalet
titiz bir siirecin sonucunda olusmakta ve 6rgiitiin tamami icin biyiik 6nem barindirmaktadir (Yavuz, 2021).
Etkilesimsel adalet; islemsel adaletin bir uzantist olarak, bireyler arast iliskilerin niteligini temel alan bir
kavram olarak tanimlanmistir. Bu kavram 6rgiitlerde yapilan tim uygulamalarin insani yani sosyal yant ile
ilgilidir. Orgiit yonetiminin ya da 6diilleri ve kaynaklart kontrol edenlerin is gérenlere karsi davranis
sekillerini, neyi nasil soylediklerini kapsamaktadir (Iscan & Sayin, 2010). Orgiitsel adalete yénelik bu ii¢
boyutta da, 6rgiit yonetimi tarafindan her ne kadar uygulamalarin adil olarak yapilmasit gerektigini savunulsa
da asil 6nemli olan calisanlarin bu davranglari,uygulamalar ne kadar adil olarak alglladigidir. Bu nedenle
orgutsel adalet kavramu yerine daha 6nceki yapian calismalarda genel olarak drgitsel adalet algis: kavramm
kullanilmaktadir (Caligkan, 2014).

Iginde bulundugumuz diinya diizenindeki gelisen ve degisen sartlar karsisinda 6rgiitlerin devamliliklaring
saglamalart ve biyiimeleri zorunlu hale gelmistir (Kirklik¢t & Gedik, 2020). Herhangi bir kisinin varligina
baglt olamadan bir kurum kultirtd distncesi ile iletleyerek oOrgiitlerin devamliliklarini siirdiirebilmesi
kurumsallagma olarak actklanmaktadir (Ulkem, 2020; Turhan, 2016). Bir isletmenin en 6nemli amaglarindan
biri varligint devam ettirmesi yani stireklilik arz etmesidir. Streklilik kavrami ise, temelinde bir¢ok kavramdan
etkilenmekte olup bunlardan en Onemlilerinin  basinda da kurumsallasma kavrami gelmektedir.
Kurumsallasma; bir isletmenin varliginin devam ettirilmesi icin hedef uyumunun saglanmasi, kurumsal bir
kimlik kazanimi ile bitlikte tiizel bir kisilik olusturulmasi stirecleti sonucunda ortaya ¢tkmaktadir (Istk &
Cicek, 2019). Kurumsal bir yap1 olusturabilmek isletmeler i¢in kolay bir durum olmamakla beraber her
isletme kurumsal bir kimlige sahip olamayabilir. Isletmelerin kurumsallagmayt saglayabilmek icin bazt
tedbirler almast gerekmektedir. Bunlardan bazilari; 6ncelikle isletmenin amaclarina uygun bir yap1 belirlemek
sonrasinda, sorumluluk devrederken isin tanimlar ile dogru orantili yetkilendirmeler yapmak, nepotizmi
isletmeden uzak tutmak, isin gerekliliklerini yazili bir belge haline getirmek, calisanlar arasinda dengeyi
saglamak olarak siralanabilmektedir (Ytcel & Ozkalan, 2012).

Kurumsallasma etkin bir siire¢ olmakla beraber isletmeninde bu sirece uyum saglamasi 6nem arz
etmektedir. Tsletme uyum asamasinda insan kaynagt ve teknoloji giiciinii siirekli yenilemesi ve siirece baglt
olarak degistirmesi gerekebilmektedir. Bunlari yerine getirirken bazi unsurlarinda tamamlanmast 6nemlidir.
Bunlar; kanunen taninma, varhigin stirekliliginin saglanmast, bireysel ve Orgiitsel ama¢ uyumu ve kurumsal
kimlik kazanma seklindedir (Bozkurt, 2017). Isletmeler, hem yiikiimliiliiklerini yerine getirmek hem de
varliginin devamhligini saglayabilmek icin 6rf, adet gibi kurallara uyarken ayni zamanda anayasaya,
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direktiflere, kanun ve dizenlemelere de uymak zorunda kalmaktadirlar. Cunkd isletmelerin kurumsal
kimlikleri, kanunlarin smnirlayict yapisindan etkilenmektedir (Kamilgelebi, 2019). Kurumsallasmanin ana
temelini ise; isletmenin herhangi bir kisiye bagli kalmadan strekli biuytytip gelismesi ve varliginin devamliligy
olusturmaktadir. Kisilerden yani gerek yoneticilerden gerekse isletme sahiplerinden bagimsiz olabilmesi ve
cevreye adaptasyonu, isletmenin varhginin devamlligi icin olduk¢a Onemlidir (Gundiz, 2008). Bir
Orglitlenme sekli olan isletmeler, aynt amag ugruna bir araya gelmis bireylerden olusmaktadir. Bireyler kendi
ctkarlar1 dogrultusunda ilerlemeye calisirken, isletmelerde amag ve hedeflerinin gerceklesmesi i¢in ¢aba sarf
etmekteditler (Aydin, 2020). Kurumsal kimlik olusturmak isletmenin somutlasmasini saglayan bir adim
olarak gbrilmektedir. Kimligi kazanma, olusturma asamasinda islemenin hem kendi icerisinde hem de
cevresinde kabul edilmis yani benimsenmis olmast gerekmektedir. Bu stirecin basarilt bir sekilde ilerlemesi
isletmenin icinde oldugu piyasada yerini saglamlastirmasinda 6nemli adim olacaktir (Ulkem, 2020).

Kurumsallasmanin temel ilkeleri d6rt ana kavram cevresinde sekillenmistir. Bunlar; seffaflik, sorumluluk,
hesap verilebilirlik ve adil yonetim ilkesidir. Seffatlik ilkesi; ticari sir niteligi tastyan bilgiler disinda olmak
tzere, isletme ile ilgili gerek finansal gerekse finansal olmayan bilgilerin, zamaninda dogru, anlagilabilir,
yorumlanmast kolay, eksiksiz ve kolay ulagilabilir sekilde kamuya duyurulmast olarak aciklanmaktadir (Dalgar
& Pekin, 2011). Isletmenin faaliyetlerini ilgili mevzuatlara gére saglamast, icinde bulundugu toplumun etik
degerlerine uygunlugunun olusturulmast sorumluluk; dogruya yonlendiren ve yanlislart cezalandiran bir
kontrol mekanizmast anlayisint benimsemesi ise sorumluluk ilkesi olarak tanimlanmaktadir (Isci vd., 2013).
Hesap verilebilirlik ise; yoneticiler ve patronlarda icerisinde olmak tizere tim ¢alisanlarin aldigt kararlardan
sorumlu olmasint ve denetlenmesini saglamaktadir. Son olarak adil yonetim ilkesindeki ana amag, dogrudan
olsun ya da dolayli olsun tim yonetim kadrosuna katilan herkese esit uzaklikta durulmasidir (Bozkurt,
2017).Kurumsal kimlik kazanmis Srgiitlerin igerisinde olmast gereken en temel 6zellik adaletli bir yapinin
var olmasidir. Adaletli yapinin sinirlarindan ayrilmadan 6rglitin elde tutmasi gereken en buylik sermayeside
insan kaynagidir. Orgiitsel adalet kavramy isgorenlerin  arasindaki firsat esitliginin - korunmast,
odillendirmenin adil bir sekilde yapilmasi, calisanlarin yeteneklerinin - gelistirilmesinde kayirmacilik
yapilmadan desteklenmesi gibi bircok konu ile 6rneklendirilebilmektedir. Nepotizm kavramu ise, 6rglitsel
adaletten ¢ok adaletsizligi icinde barindiran ve 6zetle ¢ikar catismasi olarak aciklanabilmektedir (Demirel &
Savas, 2017). Bamett (1960) nepotizmin, drgiitlerin biiylime yeteneklerini daralttigint savunmaktadir (Sidani
& Thornberry, 2013). Kurumsal bir yapi icerisinde adaletli bir sistemide barindirirken, nepotizm kavrami bu
yaplya ve sisteme aykirt bir davraniglar biittintinii kapsamaktadir.

1.1. Aragtirmanin Amaci

Orgiitlerdeki yaygin gériilen nepotizm uygulamalari, isgérenler arasinda adaletsiz bir kurum kiiltiirii oldugu
distincesini benimsetmektedir. Bu disiince aragtirma konusunun temelini olusturmaktadir. Ulusal ve
uluslararasi alanyazina bakildiginda; isletmelerdeki orgiitsel adalet algisinin tespitine iliskin pek ¢ok
arastirmanin yapildigina ulasilmistir (Ar1 vd., 2017; Cropanzano vd., 2007; Igerli, 2010; Iscan & Sayin, 2010;
Lamprakis vd., 2018; Solmaz, 2014; Yiksekbilgili & Hatipoglu, 2015). Nepotizm ile ilgili aragtirmalarin ise
son yillarda ilgi g6rdigt gézlenmektedir (Abdalla vd., 1995; Akar, 2020; Bite & Tekarslan, 2010; Dirgen,
2019; Kawo ve Torun, 2020; Ozkanan & Erdem, 2014; Vveinhardt ve Sroka, 2020; Yavuz vd., 2020).
Orgiitlerin kurumsallasma seviyeleri hakkinda daha 6nce bircok ¢alisma yapilmis (Aydin, 2020; Cevher, 2014;
Dalgar & Pekin, 2011; Isik & Cicek, 2019;), bu calismalardan bazilarinda ise kurumsallasma seviyesine
nepotizmin etkileri konu olmustur (Bayer, 2018; Bozkurt, 2017; Chatles, 2015; Ozler vd., 2007; Sidani &
Thornberry, 2013; Yiicel & Ozkalan, 2012). Ancak 6rgiitsel adalet algist ve nepotizm kavraminin birlikte
incelendigi calismalarda alan yazinda bulunmasina ragmen (Alkan, 2019; Kaba, 2018; Karacaoglu & Yoriik,
2012; Polat, 2012; Secilmis & Uysal, 20106), nepotizm ve Srgiitsel adalet algisinin kurumsallagsma seviyesine
olan etkisinin incelendigi bir arastirmaya ulagtlamamustir. Temeli belitlenen ve alanyazin ile desteklenen bu
calismanin amact; nepotizm ve Orgiitsel adalet algisinin kurumsallasma seviyesine etkisinin aragtirilmasi
olarak belirlenmistir. Belirlenen amag¢ dogrultusunda asagida yer alan arastirmanin temel sorulart ortaya
ctkmistir.

1-  Nepotizm ile kurumsallasma arasinda bir iliski var midir?
2~ Orgiitsel adalet ile kurumsallagma arasinda bir iliski var midir?
3-  Nepotizm ve Orglitsel adalet algtst ile kurumsallagma seviyesi arasinda bir iliski var midir?
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1.2. Aragtirmanin Onemi

Bu calismada nepotizm, 6rglitsel adalet algisi ve Orgiitlerin kurumsallagsma seviyesi hakkinda alan yazin
incelemesi yapilarak, bu ti¢ kavramin daha iyi anlasilmasina katki saglayacagr distntlmektedir. Ayrica
nepotizm ve Orgiitsel adalet algisinin kurumsallagsma seviyesine etkisini arastirirken bu alanda yapilan bir
calismaya rastlanilmamistir. Bu alanda herhangi bir calismaya rastlanilmamasi akademik alanyazina katki
saglamak acisindan 6nemlidir.

2. YONTEM (METHOD)

2.1. Arastirmanmin Modeli

Arastirma modelinde; nepotizm ve Orgiitsel adalet bagimsiz degiskeni, kurumsallasma seviyesi ise bagiml
degiskeni géstermektedir. Model, nepotizm ve Orgiitsel adaletin kurumsallagsma seviyesi lizerindeki etkisini
incelemeye yonelik olusturulmustur. Buna gére arastirmanin modeli agagidaki gibi sekillendirilmistir.

.
\. Kurumsallagsma \
P Seviyesi
e

Orgiitsel Adalet //

e

7~

Nepotizm

-~
p.

lslemsel Adalet
Datumsal Adalet

.
- Etkilegimsel Adalet

Karacaoglu ve Yorik (2012)in tarafindan yapilan arastirmada, calisanlarin nepotizm algis arttikga Grgiitsel
adalet algist azaldig1 sonucuna ulasilmustir. Benzer olarak Biite ve Tekarslan (2010)’1n yapmus oldugun ¢alisma
sonucunda nepotist davraniglarin artmastyla; calisanlarin isteki streslerinin arttig1 ve isverene olan giivenin
ve adalete olan inanglarinin azaldigt yer almaktadir. Orneklendirilen ¢alismalarin  ortak sonucu
yorumlandiginda nepotizm ile Orgiitsel adalet kavramlart arasinda negatif yonli bir iliski bulunmaktadur.
Ayrica Bolat ve digetlerinin (2016) orta ve biyiik 6l¢ekli yedi aile isletmesinde uygulamis olduklari ¢alismada;
kurumsallasma ve nepotizm arasinda anlamlt ve negatif bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Daha 6nce
yapilan ¢alismalarin sonuglarindan yola ¢ikarak bu arastirmada da; isletmelerin kurumsallasma seviyesinin
belirlenmesinde &rgiitsel adalet kavraminin 6nemli oldugunu ve kurumsallasmanin 6niindeki en biiyiik
engellerden birinin nepotizm oldugu Ongdrilmistir. Bu Ongdrii cercevesinde aragtirma modeli
belirlenmistir.

2.2. Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin evrenini, Samsun ili stnirlarinda bulunan 6zel sektér ile kamu kurum ve kuruluslarinda gérev
yapan tim c¢alisanlardan olusmaktadir. Yapilan ¢alismanin anakiitle hacmi bilinmediginde ya da ¢ok buyiik
oldugunda (N>250000) %95 giivenilirlik sinirlart dahilinde kabul edilebilir asgari 6rneklem biyukligt 384
kisi oldugu gériilmiistiir (Giirbiiz & Sahin, 2018). Orneklem biyiikligi belitlendikten sonra kolayda
6rnekleme yontemi ile 290 katithmeiya ulaglabilmistir. Calismanmin en buyiik kisitt ve asgari 6rneklem
buyikligine ulasilamamasinin sebebi; isgdrenlerin rgiitlerde nepotizm ve Srgiitsel adalet konularindaki
fikirlerini agiklama ile ilgili yasadiklari ¢ekinceli tutumlardir.

2.3. Veri Toplama Araglar1 ve Siireci

Arastirmada, birincil veri toplama araclarindan ¢evrimici anket yontemi kullamilmustir. Cevrimici anket
formu, kolayda 6rnekleme yontemi ile is gbrenlerle paylasilmast saglanmistir. Hazirlanan anket formlart 2021
yilinin Haziran ve Eylil aylart arasinda elektronik ortamda paylasilmast ile is gérenlere uygulanmistir.

2.3.1. Anket Formu

Arastirmada kullanilan anket formu dort bolimden olusmaktadir. Tlk boliimde demografik degiskenleri
tespit etmeye yonelik 6 soru yer almakta olup, ikinci boélimde 24 sorudan olusan kurumsallasma Glcedi,
tclincl bolimde 17 sorudan olusan nepotizm 6lgegi ve son bolimde ise 29 sorudan olusan rgiitsel adalet
6lgegi bulunmaktadir.
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Demografik 6zelliklerin yer aldigi sorular haricinde ankette kullanilan tim Olgekler besli likert tipinde
olusturulmugtur. Tim ifadelere verilecek cevap kodlart 1 ile 5 arasinda degismektedir. Tim ifadelere
verilecek cevap kodlart 1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-
Kesinlikle Katiiyorum seklinde puanlanmustir.

Kurumsallasma diizeyini 6l¢mek icin; Bayer (2018)’in “Aile Sirketlerinde Nepotizmin Kurumsallasmaya
Etkisi Uzerine Bir Arastirma” adli tezinde Turhan (2016)’dan esinlenerek hazirladigi sorulardan derlenmistir.
Nepotizm algisinin tespitine yonelik anket; Polat (2012)’in “Orgiitlerde Nepotizmin Orgiitsel Adalet Algist
Tle Tliskisine Yénelik Bir Arastirma” adli tezinde Asunakutlu ve Aver (2010) ile Biite ve Tekarslan (2010)
hazirlamis olduklart anketlerden alarak derlendigi sorulardan olusmaktadir. Orgiitsel adalet algisinin Sl¢iimii
icin ise; Polat (2012)’1n “Orgiitlerde Nepotizmin Orgiitsel Adalet Algist Tle Tliskisine Yonelik Bir Arastirma”
adli tezinde Tsbast (2010)’nin calismasinda kullanilan anketten alinan ve sadelestirilen ankete aittir. Téim
anketteki yer alan sorulardaki bazi orijinal ifadeler is gorenlerin daha rahat anlayabilecegi sekilde
diizenlenmistir. Orgiitsel adalet 6lgegi ii¢c boyuttan olusmaktadir. Orgiitsel adalet 6lceginde yer alan ilk 9
soru islemsel adaleti, 57-63. sorular dagitimsal adaleti ve 64-76. sorular ise etkilesimsel adaleti 6l¢mek tizere
yer alan ifadelerdir.

2.4. Verilerin Analizi

Veriler IBM SPSS V23 ve IBM AMOS ile analiz edildi. Olgeklere ait yap: gegerliligi dogrulayict faktér analizi
ile incelendi. Dogrulayici faktér analizi sonucunda ¢oklu normallik varsayimi saglanmadigt icin hesaplama
yontemi olarak Bootstrap ML (Maximum likelihood) kullanilmistir ve Bootstrap analizinde 5000 yeniden
6rneklem tercih edilmistir. Yol analizinde ise Maximum likelihood hesaplama yontemi kullanildi. Kategorik
veriler icin tanimlayict istatistiksel frekans ve yiizde seklinde sunuldu. Onem diizeyi p<0,050 olarak alindu.

3. BULGULAR

Bu bolimde; anketlerin giivenilirlik analizleri ve arastirmanin tamamlanmasi i¢in uygulanan anket
calismasindan elde edilen veriler Gizerinde yapilan analizlerden edinilen bulgular ve bu bulgulara ait yorumlar
yer almaktadir.

3.1. Guvenilitlik Analizi

Arastirmada yol analizi yapabilmek icin en 6nemli kural 6lgiim gegerliligidir. Olgiim gegerliligini de
saglayabilmek icin her bir 6lcegin tek tek dogrulayict faktdr analizlerinin yapilarak uyumlarinin saglanmast
gerekmektedir. Olgeklerin icerinde yer alan her bir maddenin calisip calismadigina bakilmis olup ve
sonrasinda yapisal modele gecis yapilmistir. Olgeklere ait giivenirlilik icin Cronbac’s Alfa degerleri kontrol
edilmistir. Veriler IBM SPSS V23 ile analiz edilmistir.

Tablo 1. Nepotizm, Orgiitsel Adalet ve Alt Boyutlars, Kurumsallasma Olgeklerinin Giivenilirlik Analizleri

Olgekler Cronbach Alpha () ifade Sayis1 (N)
Nepotizm 0,964 17
Orgiitsel Adalet\Dagitimsal Adalet Alti Boyutu 0,834 7
Orgiitsel Adalet\Islemsel Adalet Alt Boyutu 0,912 9
Orgiitsel Adalet\Etkilesimsel Adalet Alt Boyutu 0,942 13
Kurumsallasma 0,931 24

Nepotizm 6lgeginde (N=17) Cronbach's Alfa degerleri 0,964 olup yiiksek giivenilitliktedir. Orgiitsel adaletin
sirast ile dagitimsal adalet alt boyutu (N=7) , islemsel adalet alt boyutu (N=9), etkilesimsel adalet alt
boyutunun (N=13) Cronbach's Alfa degetleri sirasi ile 0,834, 0,912 ve 0,942 olup yiksek giivenilitliktedir.
Kurumsallasma 6l¢eginde (N=24) Cronbach's Alfa degeri 0,931 olup yiiksek glivenilirliktedir.

3.2. Aragtirmada Yer Alan Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Arastrmanin bu  kisminda katimecilarin  demografik  6zelliklerinin  analiz bulgulart yer almaktadir.
Demografik 6zellikler cinsiyet, medeni durum, egitim durumu, ¢alistiklart kurum, gorevleri ve calistiklart
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kurumdaki personel sayist degiskenleri kapsaminda incelenmektedir. Tabloda elde edilen bulgular frekans
(n) ve yizde (%) dagilimlar ile seklinde incelenmektedir.

Tablo 2. Demografik Ozelliklerin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Degiskenler Demografik Ozellikler Frekans (n) Yizde (%)
Kadin 87 30
Cinsiyet
Erkek 203 70
Bekar 130 44,8
Medeni Durum
Evli 160 55,2
Tlkogretim 5 1,7
Lise 31 10,7
Egitim Durumu On Lisans 36 12,4
Lisans 175 60,3
Lisansusti 43 14,8
Kamu 161 55,5
Caligtlan Kurum Kamu, Ozel Sektér 1 0,3
Ozel Sektor 128 441
Isci 131 45,2
Gorevi
Memur 159 54,8
0-9 Kisi 54 18,6
10-49 Kisi 115 39,7
Calisilan Kurumdaki Personel Sayist
50-249 Kisi 49 16,9
250+ Kisi 72 24,8

Aragtirmaya katilanlarin %30’ kadin (n=87) ve %70’1 erkek (n=203) ¢alisanlardir. Bu kisilerin %55,2’sinin
(n=160) evli, %44,8’i (n=130) bekar oldugu gézlemlenmistir. Katiimcilarin cogunun erkek oldugu ve evli
oldugu dikkat ¢cekmektedir. Katiimcilarin egitim durumlar incelendiginde; en ¢ok %060,3 oran ile lisans
(n=175), sonrasinda sirastyla %14,8 oran ile lisanststii (n=43), %12,4 oran ile 6n lisans (n=306), %10,7 oran
ile lise (n=31) ve en az %1,7 oran ile ilk6gretim (n=>5) seviyesinde oldugu gorilmektedir. Ankete katilanlarin
calistiklars kurumlar incelendiginde; en ¢ok %55,5 oran ile kamu (n=161), %44,1 oran ile 6zel sektdr (n=128)
ve en az %0,3 oran ile hem kamu hem de 6zel sektérde (n=1) ¢alistig1 bulgusuna ulasilmistir. Katilimeilarin
%54,81 (n=159) memur oldugu ve %452nin (n=131) is¢i oldugu gézlemlenmistir. Demografik
degiskenlerde son olarak katilimeilarin calistiklart kurumlardaki personel sayisi incelendiginde; kurumlardaki
personel sayist en yiiksek %39,7 orani ile (n=115) 10-49 kisi ve sirasiyla %24,8 orant ile (n=72) 250 kisi ve
tzeri, %018,6 orant ile (n=54) 0-9 kisi ve en az %16,9 orant ile (n1=49) 50-249 kisi oldugu gézlemlenmistir.

3.3. Nepotizm Algisina Ait Bulgular

Yapilan calismanin analizi dogrultusunda 6ncelikle kullanilan Slgeklerin yapisal gegerliligini ortaya koymak
amacityla dogrulayict faktér analizi yapilmistir. Dogrulayict fakt6r analizine baslamadan 6nce veriletle ilgili
tim sorunlarin (u¢ degerler, bastk ve carpik degerler, eksik veri vb.) giderilmelidir. Analizde en ytliksek
olabilirlik (Maximum Likelihood) yontemi dikkate alinmistir. Maksimum olabilirlik kullanilabilmesi icin de
verilerin normal dagilima uygun olmasi gerekmektedir. Yapilan Multivariate normallik testinde kritik degerin
49,054 oldugu belirlenmistir. Bu degerin 10’un altinda olmast mikemmel bir sonu¢ iken 20’ye kadar
genellikle sorun teskil etmedigi yapilan calismalarda ortaya konulmustur. Coklu normallik varsayimi
saglanamadifl icin hesaplama yoéntemi olarak Bootstrap ML (Maximum Likelihood) kullanidmistir.
Orneklemden 5000 alt 6rneklem tercih edilmis ve anlamlilik degerleri (p) %95 giiven araliginda
hesaplanmustr.

Nepotizm Algist Olgegi 17 sorudan olusmaktadir. Tek fakt6rli DFA incelendiginde bir modifikasyon
sonrasinda model uyum indeksleri CMIN/DF=4,570, CFI=0,911, GFI=0,796, RMSA=0,111 ve
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SRMR=0,0518 olarak elde edilmistirt. Modelin yorumlanmasinda 6ncelikle; CMIN/DF orant i¢in baz
kaynaklar 2’nin altinda oldugunda mitkemmel uyum kabul ederken bazt kaynaklar ise 5’in altinda oldugunda
da kabul edilebilir oldugunu savunmaktadir (Yaslioglu, 2017). Elde edilen CMIN/DF=4,570 orani kabul
edilebilir sinirlar icerisindedir. Modelde CFT (Karsilagtirmali Uyum Indeksi) 0-1 arasinda degerler alir. Bire
yakin yani yiiksek degerler iyi uyumun gostergesidir (Cangtir, 2012). Elde edilen CFI=0,911 orant kabul
edilebilir sinirlar icerisindedir. SRMR degeri; standartlastirilmis ortalama hatalarin karekokidiir. Bu deger 0°a
yaklastikca modelin uyum iyiligi artmis olarak yorumlanmaktadir. Model; 0.05’ten disik ise iyi uyum, 0.05
ile 0.10 arasinda bir deger almissa kabul edilebilir uyum icerisinde yer almaktadir (Ozabaci, 2011).
SRMR=0,0518 olarak elde edilen deger kabul edilebilir sinirlar icerisindedir. Ek olarak, model uyumlart GFI
ve RMSA disinda kabul edilebilir sinirlarda olduguna ulasilmustir. Olcek maddelerine ait yol katsayilart
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Bu sonugclar géz 6niinde bulundurularak ¢izilen yol diyagraminin
giivenilir ve istatistiksel olarak anlamli oldugu ifade edilmektedir.

3.4. Orgiitsel Adalet Algisina Ait Bulgular

Yapilan ¢alismanin analizi dogrultusunda ilk olarak Slgeklerin yapisal gegerliligini ortaya koymak amaglanmuis

ve dogrulayict faktSr analizi yapilmustir. Birinci diizey dogrulayict faktdr analizinde gbzlemlenen degiskenler
belirli ve say1 olarak daha az diizeyde ya da tek seviyede tanimlanmius gizil degiskenleri agtklamak icin 6nceden
belirlenmislerdir. Buradaki faktSrler birinci diizey faktdr olarak isimlendirilmektedirler (Sayin, 2014).
Maksimum olabilirlik kullamilabilmesi i¢in verilerin normal dagilima uygun olmast gerekmektedir. Yapilan
Multivariate normallik testinde kritik degerin 56,744 oldugu belirlenmistir. Belirlenen bu degerin 10’un
altinda olmast mitkemmel bir sonu¢ iken 20’ye kadar genellikle sorun olusturmadigt yapilan calismalarla
ortaya konmustur. Coklu normallik varsayimi saglanamadig icin hesaplama yontemi olarak Bootstrap ML
(Maximum Likelihood) kullamlmustir. Bu yéntem analizde en yiiksek olabilirlik yontemidir. Bootstrapt
analizinde 6rneklemden 5000 alt 6rneklem tercih edilmis ve anlamlilik degerleri (p) %095 giiven araliginda
hesaplanmustr.

Orgiitsel adalet algisinin 6lgiimiine yonelik anket toplamda 29 sorudan olusmaktadir. OAAOY1-OAAOY9
arasindaki dokuz ifade islemsel adalet boyutunu temsil etmektedir. OAAOY10-OAAOY16 arasindaki
ifadeler dagitimsal adalet olarak ve OAAOY17-OAAOY29 arasindaki ifadeler ise etkilesimsel adalet
boyutunu ifade etmektedir. Toplam 29 madde ve 3 alt boyut ile olusturulan birinci dizey DFA
incelendiginde 3 farkli modifikasyon sonrasinda model uyum indeksleri CMIN/DF=2,753, CFI=0,901,
GFI=0,803, RMSA=0,078 ve SRMR=0,0521 olarak elde edilmistir. Model uyumlar1 GFI disinda kabul
edilebilir sinirlarda elde edilmistir. Olgek maddelerine ait yol katsayilari istatistiksel olarak anlamlt
bulunmustur.

3.5. Kurumsallagsma Algisina Ait Bulgular

Calismaya baslamadan 6nce dogrulayici fakt6r analizinde 6ncelikle verilerle ilgili tiim sorunlar (u¢ degetler,
bastk ve carpik degerler, eksik veri vb) giderilmelidir. Maksimum olabilirlik kullanilabilmesi i¢in verilerin
normal dagilima uygun olmast gerekmektedir. Yapilan Multivariate normallik testinde kritik degerin 31,071
oldugu belirlenmistir. Belirlenen bu degerin 10’un altinda olmasi miikemmel bir sonug¢ iken 20’ye kadar
genellikle sorun olusturmadigi yapilan ¢alismalarda ortaya konmustur. Coklu normallik varsayimi
saglanamadig icin hesaplama yontemi olarak Bootstrap ML (Maximum likelihood) kullanilmistir. Bootstrapt
analizinde 6rneklemden 5000 alt 6rneklem tercih edilmis ve anlamlilik degetleri (p) %095 gliven araliginda
hesaplanmustr.

Kurumsallasma algisinin tespitine yonelik 6lcek 24 sorudan olusmaktadir. Tek faktorli dogrulayict faktor
analizi incelendiginde bir modifikasyon sontrasinda model uyum indeksleri CMIN/DF=3,783, CFI=0,820,
GFI=0,765, RMSA=0,099 ve SRMR=0,070 olarak elde edilmistir. Model uyumlar1 CFI, GFI ve RMSA
disinda kabul edilebilir sinirlarda elde edilmistit. CMIN/DF oraninda hangi esik degerinin alinacagt
konusunda belitli bir fikir birligi bulunmamaktadir. Bazi kaynaklar bu oranin 2’nin altinda oldugunda
mikemmel uyum olarak kabul ederken bazi kaynaklar ise 5’in altinda oldugunda da bu degeri kabul
etmekteditler (Yashoglu, 2017).
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3.6. Aragtirma Modeli Iligki Katsayilar1 ve Hipotez Testleri

Yol analizi calismaya baslamadan 6nce verilerle ilgili tim sorunlar (ug degerler, bastk ve carpik degerler, eksik
veri vb) giderilmelidir.

Tablo 3. Aragstirma Modelinin Yol Analizi Bulgular:

gt B2 S.hata Test ist. P R?
OAAQOY_P1 <--- OAAQY 1,047 0,872 0,064 16,285 <0,001 0,614
OAAOY_P2 <--- OAAQY 1,019 0,843 0,065 15,688 <0,001 0,637
OAAQOY_P3 <o OAAQY 1 0,798 0,71
KA_TP <--- OAAQY 0,779 0,76 0,06 12,983 <0,001
KA_TP < NATY_TP -0,035 -0,05 0,032 -1,098 0,272 o

Model uyum indeksleri CMIN/DF=9,748, CFI1=0,954, GF1=0,950, RMSA=0,174 ve SRMR=0,0403 olarak
elde edilmistir. Model uyumlart CMIN/DF disinda kabul edilebilir sinitlarda elde edilmistir. Yol analizinde
gizil degiskenlerle olusturulmus bir yap1 s6z konusu oldugunda yollardan biri analiz 6ncesinde sabit tutulur.
Sabit tutulan katsaytya ait parametre degeri 1 olarak girilir ve ¢éziimleme yapilir. Burada sabit tutulan deger
ctkilesimsel adalet degeridir (OAAOY_P3). Ayrica 1 olarak sabit tutulan degerin test istatistigi ve standart
hata degeri elde edilememis olur. Fakat ilgili yol katsayisinin standartlastirilmis hatasi elde edilebilir. Bu
yiizden ilgili yol katsayisina ait degerler tabloda yer almamustir. Orgiitsel Adalet Algist Slgek puanlari ile
kurumsallasma 6lgegi toplam puani arasindaki yol katsayilari istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(p<0,001). Islemsel adalet (OAAOY_P1) puant bir birim arttik¢a Kurumsallasma 6lgegi toplam puant 1,047
birim artmaktadir. Dagitimsal adalet (OAAOY_P2) puant bir birim artttkca Kurumsallagsma 6lgegi toplam
puant 1,019 birim artmaktadir. Nepotizm O6lcegi (NATY) puaninin etkisi istatistiksel olarak anlamh
bulunmamistir (p=0,272). Olgek maddelerine ait yol katsayilart istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

NATY_TP

OAAOQOY_P1 OAAQY_P2 OAAOQY_P3
; e2 i (eg (e%

Sekil 1. Yol Analizi Standartlastirinis Yol Katsayilar:

AMOS grafik meniisti yardimuyla ¢izilen yol diyagraminda, elde edilen tim standardize edilmis degerlerin
P’in Uzerinde olmamast gerekmektedir. Standardize edilmis ¢éziimleme degetleri her bir maddenin
(g6zlemlenen degiskenin) kendi gizil degiskeninin ne kadar iyi bir temsilcisi oldugu ile ilgili fikir vermektedir
(Aytag, 2012). Cizilen yol diyagraminda Gl¢ek maddelerine ait yol katsayilari istatistiksel olarak anlamlt
bulunmugtur. Yol diyagraminda yer alan yol katsayilarina gére; nepotizmin, 6rglitsel adalet ve kurumsallasma
tizerinde negatif yonlii bir etkiye sahiptir. Orgiitsel adaletin kurumsallasma algst tizerinde pozitif ve anlamlt
oldugu gérilmektedir (p<<0,001).
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4. TARTISMA ve SONUGC

Orgiitlerin bagarilarinin énemli bir orant calisanlara, calisanlarinin bagarilart ise sahip olduklart yeteneklere
baglidir. Calisanlarin yeteneklerinin saglikli bir sekilde yonetilmesi, gelistirilmesi ve Orgiitlerin is siireclerinde
kullanilmasi gerekmektedir. Ancak glinimtzde bircok sebebe bagl olarak calisanlarin yetenekleri ¢ogu
Orgiitlerde g6z ardi edilmektedir. Yeteneklerden ¢ok akraba iliskilerinin g6z 6ntine alindigt ve bu iligkilerin
liyakatli bir se¢imin &niine gectigi davranslar nepotizmi desteklemektedir. Adaletli davranilmayan,
yeteneklerin dikkate alinmadigt ve sadece akrabalik bagt ya da bazt yakin iliskilerin sz sahibi oldugu her
orgutte kurumsallasma adina atillacak her adimin eksik kalacagt savunulmaktadir.

Bu calismada, nepotizm ve Orgiitsel adalet algist ile kurumsallasma seviyesi arasindaki iliskinin belitlenmesi
amagclanmis olup Samsun ve ilgelerinin sinirlarinda bulunan 6zel sektdr ile kamu kurum ve kuruluslarindaki
is gorenlere anket calismasi uygulanmistir. Nepotizm ve Orglitsel adalet algisinin kurumsallasma seviyesi
tizerindeki etkilesim sisteminin arastirilmasinda yol analizi yapilmistir. Yol analizi ¢alismalarda, kullanidan
analizlerin eksikliklerini gidererek tim etki sistemini hesaplamaya olanak saglamistir. Ek olarak bu etki
sistemi yol semasi ile gorsellestirilerek degiskenlere arasindaki etki sisteminin daha kolay anlagilmasi
amaclanmistir.

Arastirma modelinin yol analizi sonuglarinda model uyumlari CMIN/DF disinda kabul edilebilir sinitlarda
oldugu bilgisine ulasilmustir. Bu sonuglara gore, her faktor kendisini olusturan sorulari dogru bigimde temsil
ettigi sonucuna varilmistir. Nepotizm 6lgegi INATY) ile kurumsallagma 6l¢egi (IKA) arasindaki yol katsayilar
istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir. Bu sonug; isletmelerin kurumsallasma seviyesi artmasina bagl
olarak nepotizm tutumunda 6nemli bir degisikligin olmadigini gostermektedir. Baska bir anlatimla,
kurumsallagma seviyesinin artmastyla nepotizmde énemli bir azalma meydana gelmedigini isaret etmektedir.
Orgiitlerin devamliligint saglamak ve artan rekabet kosullarina karst ayakta kalabilmeleri icin énemli bir
basamak olan kurumsallasma seviyesinin artigi, Orgiit icerisinde nepotist davraniglarin sergilenmesinin
6ntinde engelleyici bir rol oynamamaktadir. Arastirma sonuclarina paralellik gosteren bir¢ok ¢alisma
bulunmaktadir (Chatrles, 2015; Dékiimbilek, 2010; Kiract ve Alkara, 2009; Isci, Bal Tastan ve Kozal, 2013;
Onay Ozkaya ve Sengiil, 2006).

Orgiitsel Adalet Algist élcek puanlart ile kurumsallagma élgegi toplam puant arasindaki yol katsayilart
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Islemsel adalet (OAAOY_P1) puani bir birim arttikca
Kurumsallasma 6l¢egi toplam puani 1,047 birim arttid1, dagiimsal adalet (OAAOY_P2) puant bir birim
arttkca Kurumsallasma Olcegi toplam puant 1,019 birim arttigt sonucuna varlmustir. Ayrica Olcek
maddelerine ait yol katsayilari istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Orgiitsel adaletin her boyutu
Orgttlerin kurumsallagmast icin 6nemlidir. Adalet; 6rgiit icerisinde yapilan islemlere, iletisime ve ¢alisanlarin
tiim haklarinin liyakatli bir sekilde dagitilmasina baghdir. Isletmelerin 6rgiitsel yapidaki devamliliklarini ve
islevlerini yerine getirebilmeleri icin adalet 6nemli bir kavram olmakla beraber, adaletsizlik ise 6rgiitsel sorun
olarak gorillmektedir. Arastirma sonuglarint destekleyen ve paralellik gésteren bir¢ok ¢alisma bulunmaktadir
(Greenberg,1987; Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010; Iyigiin 2012; Ozer ve Giinlitk 2010).

Arastirmanin  belitlenen temel sorulart gbz Oniine alindiginda; arastrma sonucunda nepotizm ile
kurumsallasma arasinda negatif bir iliski oldugu ancak istatistiksel olarak anlamli olmadigi sonucuna
ulastlmustir. Tkinci soruya cevap olarak; érgiitsel adalet kavrami ile kurumsallasma seviyesi arasinda anlamlt
ve porzitif yonde bir iliski oldugu belitlenmistir. Nepotizm ve rgiitsel adalet algisi ile kurumsallasma seviyesi
arasinda bir iliski oldugu belirlenmistir.

Oneriler sunarken her 6rgiitiin kendine has bir yaptya sahip oldugu ve 6zgiin bir varlik oldugu unutulmamast
gerekmektedir. Sunulacak her 6neri 6rgutlerin kendi igerisinde degiskenlik gosterebilecektir. Genel olarak
nepotizm, akilda olumsuz disiinceler olusturmaktadir. Ulkemizde basta olmak {izere bircok aile isletmesi
kurumsallasma evresini tamamlamis ve bu yonde ciddi adimlar atmistir. Nepotizm kavraminin olumsuz
yapistnt giincellemek adina aile isletmelerinde Ozellikle aragtirmalar yapilmast Onerilebilir. Ek olarak
kavramsal cergeve genisletilerek farkli sonuglar elde edilebilir. Orgiitlerin isletmecilik faaliyetlerinin
devamliligi icin yOneticilerinin her anlamda adil davranmast gerekmektedir. Terfi, ise alma stirecleri, her tirli
kaynak dagilim1 gibi verilecek 6nemli kararlarda akraba ya da yakinliga gore tercih edilmeden performans ve
yetkinliklere bakilmasi énem teskil etmektedir. Bu konuda belirli bir standardin olusturulmast 6rgitlerin
kurumsallagsma adina atabilecegi 6nemli adimlarin basinda gelmektedir.
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EXTENDED SUMMARY

While maintaining their sustainability, organizations should not give up on justice within the scope of the
principles they advocate and the policies they adopt, but also move forward without being dependent on
people. The systematic transformation of the aforementioned progress into a cultural behavior is important
for organizations to gain a corporate identity. The most basic feature that should be in organizations that
have gained a corporate identity is the existence of a fair structure. The biggest capital that the organization
should hold without leaving the borders of a just structure is human resources. The concept of
organizational justice; It can be defined as protecting the equality of opportunity among the employees,
making the rewards fairly, supporting the employees in the development of their skills without nepotism
(Demirel & Savas, 2017). Nepotism, on the other hand, is defined as the promotion or employment of
individuals who do not have the qualifications required by the job, ignoring some of the features brought
by justice, based only on blood ties (Ozler et al., 2007). Nepotism, which is described as nepotism within
the organization, has become a type of behavior that needs attention from an institutional point of view.
Because this type of behavior directly affects both the employees and the functioning of the organization.
In addition, the common nepotism practices in businesses make people adopt the idea that there is an unfair
corporate culture among employees. This idea forms the basis of the research. Purpose of the research; The
aim of this study is to determine the effect of nepotism and organizational justice perception on the level of
institutionalization. The sample of the research; It consists of 290 people working in private sector and
public institutions and organizations in Samsun province and districts. In the collection of the data, the
online survey form method shared in the electronic environment was applied. The questionnaire form
consists of four parts. In the first part, there are questions to determine demographic variables, in the second
part the institutionalization scale, in the third part the nepotism scale and in the last part the organizational
justice scale. Within the scope of the research, first of all; Confirmatory factor analysis was performed in
order to reveal the structural validity, and the bootstrap method was taken into account as the calculation
method since the multiple normality assumption could not be achieved as a result of the analysis. As a result
of the obtained values, it was revealed that the model fit within acceptable limits. In the path analysis to test
the model, the maximum likelihood calculation method was used. In the findings obtained; The path
coefficients between the organizational justice perception scale and the institutionalization scale total score
were found to be statistically significant. However, the effect of the nepotism scale score was not statistically
significant. In the road diagram drawn as a result of the research, it was determined that all the standardized
values obtained wete not above 1. The path coefficients of the scale items in the drawn path diagram were
found to be statistically significant. According to the path coefficients in the path diagram; Nepotism has a
negative effect on organizational justice and institutionalization. It is seen that organizational justice has a
positive and significant effect on the perception of institutionalization. As a result of the research; While
organizational justice is an important variable in increasing the level of institutionalization, it has been found
that the presence of nepotism does not have a preventive role.
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