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OZET
YUKSEK LISANS TEZi
YONETICININ KARANLIK KiSILIK OZELLIKLERI VE
NEPOTIZM ARASINDAKI ILISKI
Fatih BALTACI
Tez Damisman: Do¢. Dr. Fatih YILDIRIM
2024, 99 sayfa

Jiiri: Dog¢. Dr. Fatih YILDIRIM (Danisman)
Doc. Dr. Sait Sinan ATILGAN(Uye)
Dr. Ogretim Uyesi Sefa OZDEMIR (Uye)

Bu calisma ile yoneticilerde bulunan karanlik kisilik 6zellikleri ile nepotizm(ise
almada kayirmacilik, terfide kayirmacilik ve islem kayirmaciligi) arasinda bir iligkinin olup
olmadig1 ve karanlik kisilik 6zelliklerinden makyavelizm, psikopati ve narsizmin nepotizmi

nasil etkilediginin arastirilmasi amaglanmaktadir.

Arastirma kapsaminda nepotizm ve yoneticinin karanlik kisilik 6zellikleri arasindaki
iliskiyi 6l¢cmek amaciyla anket tekniginden yararlanilarak veriler elde edilmistir. Erzurum ili
Palandoken Kayak Merkezinde faaliyet gosteren yildizli otellerde calisan personelden

toplanan 181 gecerli veri analize dahil edilmistir.

Makyavelizmin, terfi (r= 0,616, p=0.000) ve ise alma siire¢lerinde kayirmacilig (=
0,698, p=0.000) anlaml1 ve olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir. Narsizmin, terfi (r=
0,421, p=0.000) ve ise alma siireclerinde kayirmacilig1 anlamli ve olumlu olarak etkiledigi

gorilmiistiir.

Calisanlarin algilari ile ilgili yapilan aragtirma sonucunda elde edilen verilere yapilan
analizler sonucunda; yoneticilerin makyavelist ve narsist kisilik 6zelliklerinin ise alim ve

terfi siireclerinde kayirmaci uygulamalarini artirdigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Karanlik Kisilik Ozellikleri, Narsisizm, Makyavelizm,

Psikopati
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ABSTRACT
MASTER’S THESIS

RELATIONSHIP BETWEEN THE DARK SIDE OF PERSONALITY AND THE
NEPOTISM

Fatih BALTACI
Assoc. Prof. Dr. Fatih YILDIRIM (Advisor)
2024, 99 Pages

Jiiri:  Assoc. Prof. Dr. Fatih YILDIRIM (Consultant)
Assoc. Prof. Dr. Sait Sinan ATILGAN(Member)
Assist. Prof. Dr. Sefa OZDEMIR (Member)

This study aims to investigate the potential relationship between dark personality
traits exhibited by managers and nepotism (favoritism in hiring, favoritism in promotion,
and procedural favoritism), as well as to explore how Machiavellianism, psychopathy, and

narcissism, which are dark personality traits, impact nepotism.

Within the scope of the research, data were obtained through the survey technique to
measure the relationship between nepotism and the manager's dark personality traits. A total
of 181 valid responses were included in the analysis, collected from employees working in

star-rated hotels at the Palandoken Ski Resort in Erzurum province.

It has been determined that Machiavellianism significantly and positively influences
favoritism in promotion (r= 0.616, p=0.000) and favoritism in hiring processes (r= 0.698,
p=0.000). Additionally, narcissism has been observed to significantly and positively impact

favoritism in promotion (r= 0.421, p=0.000) and favoritism in hiring processes.

Through the analysis of the data obtained from the research regarding employees'
perceptions, it has been observed that managers' Machiavellian and narcissistic personality

traits increase favoritism practices in the hiring and promotion processes.

Keywords: Nepotism, Dark Personality Traits, Narcissism, Machiavellianism, Psychopathy
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GIRIS

Organizasyonlar agisindan olumsuz sonuglar doguran nepotizm, toplumlarin ve is
hayatinin igerisinde sik¢a karsilasilan, adil rekabetin ve objektifligin siklikla géz ardi
edildigi bir olgudur. Nepotizm, "akraba kayirmacilig1" olarak da tanimlanabilir. Nepotizm,
bireylerin aile baglarina dayali olarak ise alim, terfi ve diger firsatlar konusunda avantaj elde
etmeye calistigt bir uygulama bicimidir. Bu olgu, toplumsal adaleti sarsabilir ve
organizasyonlardaki profesyonellik standartlarin1 zayiflatabilir. Aslinda insanoglunun
varligi ile ortaya ¢ikan ve tamamen igglidiisel bir davranis bi¢cimi olan kayirmacilik, giinliik
yasantimizda, sosyal cevremizde ve calisma hayatimizda ¢ok sik karsilastigimiz bir
kavramdir. Kayirmacilik belli bir birey veya grup arasinda se¢im yapma asamasinda objektif

olmadan kisiler arasindaki iliskiler gzetilerek secim yapma olarak tanimlanabilir (Ozkanan

ve Erdem, 2014).

Insanoglunun varligindan s6z edilebilen hemen her alanda sik¢a nepotizme
rastalanabilmektedir. Toplumun her alaninda goriilen nepotizm organizasyonlarin i¢inde de
kendine yer bulmaktadir. Kayirmaciligin bir tiirii olan nepotizm bireylerin gii¢, mevki veya
niifuz sahibi olduklarinda, yeterlilik ve yetkinliklerine bakmaksizin akrabalarinin ya da

yakinlarinin yararina ¢esitli uygulamalar yapmasi anlamina gelmektedir (Karacaoglu, 2018).

Az gelismis ya da gelismekte olan tlilkelerde daha ¢ok goriilen kayirmacilik biyolojik
olarak kan baginin bulunmasi, ortak degerler ve ¢ikarlar, ayni siyasi goriise sahip olma,
ideolojik yakinlik dogrultusunda hareket etme giidiileri ¢ercevesinde olusmaktadir.
Kurumsal veya orgiitsel baglilik ise ikinci ve {igiincii derecede bagliliklar olarak
gorilmektedir. Kayirmacilik egilimi olan toplumlarda bireyler ¢ogu zaman geleneksel
iligkilerin golgesinde hareket etmek durumunda kalabilmektedir. Yapilan arastirmalar az
gelismis ve gelismekte olan toplumlarda akraba kayirmaciligi, resmi olmayan etkilesim,
akrabalik iligkileri gibi bazi durumlarin kamu sektdriinde yonetim alaninda etkili oldugunu
gostermistir. Ozellikle kamu ydnetiminde galisan bireylerin ise alim siireglerinde ydnetim
giiclinlin, yetenek ve kisilerin bireysel Ustlinliigline yani liyakata dayandigi ydnetim
biciminin benimsenmesi profesyonel bir biirokrasinin ayrilmaz bir pargasidir (Rauch ve
Evans, 2000). Az gelismis ya da gelismekte olan toplumlarda ise alma ve yiikselme

slireglerinde kayirmaci bir yaklagim sergilenme egilimi mevcuttur (Haque, 1997).

Giliniimilizde, nepotizm c¢esitli organizasyonlarda goézlemlenebilir. Arastirmalar,

Tiirkiye'deki kamu sektdriinde nepotizmin yaygin oldugunu ve aile iligkilerinin terfi ve
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istihdam kararlarinda etkili bir faktor oldugunu gostermektedir (Alpkan vd., 2010; Pehlivan,
2018). Bu durum, liyakat ve adalet prensiplerinin goz ardi edildigi, kaynaklarin sinirlt bir
cevreye aktarildigi ve orgilitsel verimlilik ve etkinligi olumsuz etkileyebilecek bir ortama

sebep olmaktadir (Alpkan vd., 2010; Kabadayi, 2014).

Nepotizm orgiitsel adalet, calisan motivasyonu ve genel performans {izerinde 6nemli
sonuglar dogurmaktadir. Calisanlar kariyer gelisimlerinin sahip olunan nitelikler yerine
kisisel iligkilere dayandig1 algisin1 edindiklerinde, sistemin adil olduguna olan giivenleri
zedelenir ve demotivasyon yaratan bir ig ortami olusabilir (Bozeman ve Gaughan, 2011;
Drenth vd., 2013). Ayrica, nepotizm, yeni fikirlerin ve ¢esitli bakis agilarinin akisini
engelleyerek yetenek edinimini engeller ve orgiitsel verimliligi azaltir (Gupta vd., 2018;

Mishra ve Bhaskar, 2017).

Orgiitsel davranis alaninda, yoneticiler ile astlar1 arasindaki dinamikler bir isyerinin
genel iklimini ve etkinligini sekillendirmede 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda,
nepotizm kavramu, liyakat yerine kisisel iliskilere dayali olarak bireylere gosterilen ayricalik,
ciddi sorunlara neden olmaktadir (Cropanzano vd., 2017; Judge ve Zapata, 2021).
Nepotizmin yaygin bir uygulama alanina sahip olmasina neden olan faktorleri anlamak,

olumsuz sonuglarin1 azaltmaya yonelik stratejilerin tasarlanmasi i¢in oldukc¢a 6nemlidir.

Nepotizm, hem ulusal hem de uluslararas: diizeyde dikkate alinmasi gereken bir
sorundur. Tiirkiye'de nepotizme kars1 miicadele i¢in yasalar ve diizenlemeler yapilmis olsa
da, uygulamada hala baz1 zorluklarla karsilasilmaktadir (Pehlivan, 2018). Orgiitsel liderler,
etik liderlik ve seffaflik ilkelerini benimsemeli, liyakati tesvik etmeli ve ise alim ve terfi
stireglerinde tarafsizlik ve adalet saglamak icin caba gostermelidir (Kabadayi, 2014;

Pehlivan, 2018).

Karanlik kisilik 6zellikleri genel olarak toplum tarafindan istenmeyen patolojik
davraniglar olarak goriiliir (Jonason, 2015: 43). Karanlik kisilik 6zellikleriyle baglantili
oldugu diisiiniilen en belirli karakteristik 6zelliklerden birisi simirli empati duygusudur

(Jonason vd., 2013:572).

Bireylerin sosyal cevrelerinde kendilerini 6n plana ¢ikarma gayretleri, etrafinda
cereyan eden olaylara duygusal agidan kayitsiz kalmalari, agresif tutum ve davranislar
sergilemeleri karanlik kisilik 6zelliklerini yansitmaktadir. Giiniimiizde organizasyolarda
karanlik kisilik Ozelliklerine sahip bireylere ve yoneticilere siklikla rastlanmaktadir.
Toplumda artan gii¢ ve statii egilimi, bagka bireylerle kurulan iligkilerin Oniine ge¢mesi
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nedeniyle karanlik kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin oranimi giderek arttirmaktadir. Bu
nedenle is hayatinda veya sosyal ¢evrelerde karanlik kisilik 6zelliklerine sahip isgéren ve
yoneticilerle sik sik karsilagilmasi ve bu bireylerin istihdam edilmeleri kaginilmaz bir gercek

haline gelmektedir. (Kanten vd., 2015).

Kisilik 6zellikleri is yasaminda; is performansini, iligkileri, ¢iktilar1 ve siiregleri
dogrudan etkilemektedir. Is hayatinda karanlik kisilik 6zelliklerinin sonuglar1 ve etkileriyle
ilgili ¢esitli caligmalar yapilmistir. Yapilan bu ¢alismalarda makyavelizm ve psikopati ile
diisiik is performansi arasinda zayif bir iligkili oldugu, karanlik kisilik 6zelliklerinin orgiitsel

davranis arasinda olumsuz bir iliskisi oldugu saptanmustir (Aksél & Ozler, 2023).

Karanlik kisilik 6zelliklerinin ¢aligma ortaminda neden oldugu olumsuz sonuglarin
tespit edilmesi, organizasyonlarin bu olumsuz etkilerle etkin bir sekilde miicadele
edebilmesine ve organizasyonlarin karsilagabilecekleri olumsuzluklarin  ortadan
kaldirilmasina katki saglayacaktir. Etik davranislarin tesvik edilmesi, pozitif bir is
kiiltiiriiniin olusturulmasi, kisilerarasi iletisimin ve duygusal zekanin gelistirilmesi karanlik
kisilik ozelliklerinin organizasyonlardaki yayginligim1 ve etkisini azaltmaya yardimci
olabilir. Dahasi, etik davranis ve isbirligini tesvik eden destekleyici ve seffaf bir
organizasyonel ortamin gelistirilmesi, daha saglikli ve verimli bir i ortaminin olusmasina

katkida bulunabilir (Furnham, 2018; Griffin & Lopez, 2005).

Bu arastirmanin amaci, yoneticilerin nepotik tutum ve davranislarinin egilimini
etkileyebilecek karanlik kisilik 6zelliklerini aragtirmaktir. Karanlik kisilik 6zelliklerinin
yonetimsel davranis lizerindeki etkisi genis capta arastirilmis olmasina ragmen, nepotizmle
iliskisi lizerinde kisith ¢alisma gergeklestirilmistir. Bu calisma ile yoneticilerin karanlik
kisilik ozellikleri ile kayirmaci tutum sergileme egilimleri arasindaki potansiyel iliski
incelenmistir. Bu konuda teorik bir ¢cergeve olusturmak ve temel degiskenleri belirlemek i¢in
kapsamli bir literatiir taramas1 yapilmistir. Ayrica, Erzurum ilinde turizm sektoriinde faaliyet
gosteren isletmelerde gorevli personel ve yoneticilerden birincil veri toplamak icin
belirlenen hedef kitleye anketler uygulanmistir. Karanlik kisilik 6zellikleri ile nepotizm

arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla istatistiksel analizler gerceklestirilmistir.

Yoneticilerin  karanlik kisilik 6zellikleri ile nepotizm arasindaki iligskinin
anlasilmasina, adil ve esitlik¢i isyeri uygulamalari kurmak isteyen organizasyonlar icin
degerli bir katki sunacaktir Bulgularin, nepotizmin olumsuz etkilerini sinirlayan hedefe

yonelik miidahalelerin ve yOnetim stratejilerinin gelistirilmesine katkida bulunmasi
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beklenmektedir. Bu da, ¢alisan memnuniyetini, orgiitsel performansit ve genel basariyi
maksimize eden daha seffaf ve liyakat odakli bir is ortaminin olusturulmasina yardimci

olacaktir.



BIiRINCi BOLUM
NEPOTIZM
1.1. KAYIRMACILIK

Insanoglunun varlig ile ortaya ¢ikan ve tamamen icgiidiisel bir davranis bi¢imi olan
kayirmacilik, giinlik yasantimizda, sosyal ¢evremizde ve c¢alisma hayatimizda ¢ok sik
karsilagtigimiz bir kavramdir. Kayirmacilik i¢in belli bir birey veya grup arasinda se¢im
yapma asamasinda nesnel olmadan taraf tutarak secim yapma tanimi yapilabilir (Ozkanan
ve Erdem, 2014). Kayirmak kelimesi Tiirk Dil Kurumu tarafindan “birine haksiz yere
kolayliklar ~ saglamak, iltimas etmek”  seklinde tanimlanmaktadir. (TDK,
https://sozluk.gov.tr/, 2022) Kayirma, bireylerin yeterlilikleri olmamasina ragmen akrabalik
baglar1, yakinlik dereceleri ve iligkileri cercevesinde ise alinma, terfi etme ve mevcut
imkanlardan diger bireylere nazaran daha ¢ok faydalanmalar1 seklinde tanimlanabilir. (Barut
2015:241) Kayirmacilik “tercihli muamele elde etmek amaciyla kisisel iligkilerin

kullanilmas1” olarak tanimlanmaktadir (Brahms ve Schmitt, 2017:147).

Kayirmacilik davranisi evrenseldir ve tiim diinya toplumlarinda kayirmaci
davranislar gériilebilir (Ilhan ve Aytag, 2010, s. 61). Kayirmacilik, modern anlamda iiretim
iliskileri/endiistriyel iligkilerin gelismemis oldugu feodal baghliklarin kendini hala
hissettirdigi toplumlarda daha sik rastlanmaktadir (Cakir 2014, s. 19-20). Kayirmaci
yaklagimlar hayatin her alaninda goriilmekle birlikte daha ¢ok politik ve biirokratik alanda
karsimiza ¢ikmaktadir (Aytag, 2010, s. 92-93). Farkli yer ve zamanlarda elde edilen
arkeolojik bulgular, kayirmacilik davraniginin antik c¢aglardan beri goriilen ve en sik

karsilasilan yolsuzluk tiiri oldugunu gostermektedir (Carik¢i ve Arslan, 2010, s. 27).

Siklikla az gelismis ya da gelismekte olan tlilkelerde goriilen kayirmacilik biyolojik
olarak kan baginin bulunmasi, ortak degerler ve ¢ikarlar, aynmi siyasi goriise sahip olma
ideolojik yakinlik dogrultusunda hareket etme giidiileri cercevesinde olusmaktadir.
Kurumsal veya orgiitsel baglilik ise ikinci ve iiglincii derecede bagliliklar olarak
goriilmektedir. Kayirmacilik egilimi olan toplumlarda bireyler ¢cogu zaman geleneksel
iligkilerin golgesinde hareket etmek durumunda kalmaktadir. Hatta bu toplumlarda
kayirmacilik, hatali ve etik olmayan bir davranis olarak degerlendirilmek yerine aksine
takdir edilecek bir davranis bi¢imi olarak goriilmektedir. Yakinlarindan “yardimini”
esirgeyen kamu gorevlisinin “toplumdan diglanmasi bile bir olasiliktir (Hasanoglu ve
Aliyev, 2007: 11, 14, 27, 28. akt. Gontilagar, 2014).

)



Kurumsal yapilar1 tam oturmamus iilkelerin en 6nemli problemlerinden biri olan
kayirmacilik, hem kabiliyetli, belli bir tecriibeye sahip bireylerden yararlanilmasini ve
verimliligin artirllmasini engellemekte hem de yeteneksiz ve tecriibesiz bireylerin istihdam

edilmesine yol agmaktadir (Coban, 1999:181).

Kamu ve oOzel sektorde calisanlarin en Onemli beklentilerinden birisi de terfi
edebilme olanaklarinin bulunmasidir. Bu durum 6zel sektorde kariyer, kamuda ise gorevde
yiikselme ya da terfi seklinde tanimlanmaktadir. Terfi ve atanma siiregleri her iilkenin farkli
kurumsal, sosyal, tarihsel ve Kkiiltiirel farkliliklar1 1s1ginda degisiklikler gostererek
sekillenmistir. Bir iilkenin tarihsel ge¢misi, devlet gelenegi, ekonomik sosyal ve kiiltiirel
yapist atama, yiikselme ve istihdam seklini etkileyen faktdrlerdendir. Istihdam edilecek
bireylerin secilmesinin, calisanlarin gérevde yiikselmesinin ve calisanlarin kariyerinin
belirlenmesinin somut 6l¢iitlere dayanmamasi kayirmacilik olgusunun baskin sekilde var
oldugunun gostergesidir. Kayirmaci davranis bi¢imi azgelismis ve gelismekte olan iilkelerde
daha ¢ok goriilmekte ve yonetimsel agidan ciddi sorunlara neden olmaktadir. Bunun en

onemli nedeni ise ise alim ve gorevde yiikselme siireclerinde standartlarin belirlenmemesidir

(Ak& Sezer, 2018).

Daha 6nce yapilan aragtirmalar az gelismis ve gelismekte olan toplumlarda akraba
kayirmaciligi, resmi olmayan etkilesim, akrabalik iliskileri gibi bazi durumlarin kamu
sektoriinde yonetim alaninda etkili oldugunu gdstermistir. Ozellikle kamu ydnetiminde
calisan bireylerin ise alim siire¢lerinde meritokrasinin benimsenmesi profesyonel bir
biirokrasinin ayrilmaz bir pargasidir (Rauch ve Evans, 2000). Az gelismis ya da gelismekte
olan iilkelerde gerek o6zel sektorde gerekse kamuda calisanlarin gerekli yeterlilige sahip
olmadiklar1 bilinmektedir (Haque, 1997; Huber&McCarty, 2004). Bu tiir toplumlarda ise
alma ve yiikselme siireglerinde kayirmaci bir yaklasim sergilenme egilimi mevcuttur
(Haque, 1997).

Kayirmacilik, ilk kez 1828’de biirokrasiye memur alimi sirasinda ABD bagkanlik
secimini kazanmis olan General Jackson tarafindan uygulamaya baglanan kayirma bi¢imin

istismar edilmesiyle, politika, siyaset ve yonetim alan yazininda yer almaya baslamistir

(Tortop, 1994: 48).

Kayirmacilik, “kamu oOrgiit birimlerindeki ya da bu birimlerle toplumsal cevre
arasindaki iliskilerde ayn1 okulda okumus olmak, ayn1 yéreden olmak, ayni siyasal partinin

cizgisinde bulunmak gibi 6zgiil dlciilerin yakin goriinlime gegmesi, yonetim caligmalarini
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diizenleyen evrensel olgiilerin ise geri plana atilmasi hali” olarak tanimlanabilir (Oktay,
1983:209). Bir bagka tanima gore kayirmacilik, “mevki ve makam sahibi kisilerin, iktidar
sahiplerinin, bu mevki ve makamdan kaynaklanan olanaklarla; gerek kan bagi, gerekse
siyasal goriisleri itibariyle ya da baska 6zel nedenlerle kendilerine yakin kisilere, mesleki ya
da maddi ¢ikar saglayacak yonde davranmalar1” dir (Bozkurt, Ergun ve Sezen, 1998:144-
145).

1.1.1. Kayirmacihik Tiirleri

Nepotizm, bircok arastirmada benzer sekilde farkli alt boyutlarda incelenmistir.
Nepotizm; Ford ve Mc Laughin tarafindan 1985 yilinda gelistirilen, Abdala, Maghrabi ve
Raggad tarafindan ise 1998°de giincellemesi yapilan 6lgege gore ii¢ alt boyutta incelenmistir.
2010 yilinda Asunakutlu ve Avci tarafindan yapilan bir arstirmada da kullanilan dlgege gore
bu alt boyutlar; ise alma siirecinde kayirmacilik, islem kayirmacili§i ve terfi siirecinde
kayirmaciliktir. (Ford &McLaughin, 1985: 57, Abdala, Maghrabi & Raggad, 1998: 554,
Asunakutlu & Avci, 2010: 102).

1.1.1.1. Ise Almada Kayirmacihk

Karar vericilere yakin aile iligkileri bulunan bireylere saglanan ayricalikli muamele,
ise alim siirecindeki adil olmayan uygulamalara neden olmaktadir. Bu durum, sadece etik
meseleleri degil, ayn1 zamanda isyerindeki verimlilik, motivasyon ve calisan memnuniyeti
gibi faktorleri de etkileyebilir. Karar verme yetkisi olan yoneticiler, ise alma siireclerinde
liyakat ve yeteneklere bakmaksizin kisisel baglantilari olan veya ayn1 sosyal gruba mensup
olan adaylari tercih edebilmektedir. (Scoppa & Ponzo: 2010). ise alma siirecinde yapilan
kayirmaci uygulamalar bireylerin haksizliga ugramasma neden olmaktadir. ise alma
siireclerinde adaylarin yetkinliklerine bakilmaksizin organizasyon igerisinde istihdam
edilmesi, hatta Onemli pozisyonlara getirilmeleri organizasyon igerisinde catigma, is
tatminsizligi, motivasyon ve verimlilik kaybi1 gibi 6nemli sorunlara neden olabilir (Calik,

2016: 12).
1.1.1.2. Terfide Kayirmacihk

Organizasyonlarda terfi, genellikle liyakat, basar1 ve is katkis1 temelinde yapilmasi
beklenen bir siiregtir. Kayirmacilik, ise alimin ilk asamalarindan baglayarak organizasyon
icinde terfilere kadar uzayabilmektedir. Terfi siireclerinde ortaya koyulan kayirmaci

yaklasimlar organizasyonlarda adil bir ortam olusturulmasini zorlastirabilir. Terfiler,



yetkinlik, bilgi diizeyi ve tecriibe gibi profosyonel kistaslar dikkate alinarak degil, kisisel
baglantilara dayanarak verildiginde sadece adil ve rekabet¢i bir organizasyonun temelini
erozyona ugratmakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin motivasyonu, adalet algisi tizerinde
olumsuz etkiler yaratabilir ve rakabet ortamini bozabilir. Bu durum etik endiselere yol agar,

isglicliniin motivasyonunu bozar, ¢atigsmalara neden olur ve verimsizlige neden olabilir.
1.1.1.3. islem Kayirmacihig

Nepotizmin alt boyutlarindan biri de islem kayirmaciligidir. Islem kayirmacilig
yetki sahibi yoneticilerin bilgi, beceri ve tecriibe gibi kriterleri gézetmeksizin ayni
organizasyonda c¢alisanlarin bir kismimin diger calisanlardan daha avantajli islerde
calistirilmas1 yoniinde irade gostermesidir. Orgiitsel adalet agisindan énemli hususlardan biri
de calisanlarin niteliklerine uygun islerde aralarinda fark gozetilmeksizin istthdam
edilmesidir (Calik, 2016: 14). Islem kayrrmacilifi gozlemlenen organizasyonlarda
calisanlarin orgiitsel bagliliklari, motivasyonlari ve performanslarinda olumsuzluklara neden
olabilmektedir (Candan Wilson: 2012). Islem kayirmacilig1; karar alma, kaynak tahsisi ve
proje atamalar1 gibi cesitli organizasyonel siireclerde ortaya ¢ikabilir. Islem temelli tercihli
davranigin etkisi bireysel etkilesimlerin 6tesine gecerek ekip dinamiklerini ve organizasyon
kiiltiiriinii de olumsuz etkiler. Isyerinde, etkili kisisel baglantilara sahip bireyler, islemlerde

avantajlt muamele gorebilir ve bu durum adalet ve liyakat ilkesini tehlikeye atabilir.
1.1.2. Kayirmacilik Tle iligkili Baz1 Kavramlar

Nepotizm, bir¢ok farkli kavramla baglantili olan karmasik bir konudur. Nepotizmle
ilgili baz1 6nemli kavramlar1 agiklamak, bu olgunun daha iyi anlagilmasina ve arastirmalarin

daha kapsamli bir sekilde yiiriitiilmesine yardimci olacaktir.
1.1.2.1. Kronizm (Es Dost Kayirmacihigi)

Kronizm, nepotizmle yakindan iligkili bir kavram olup nitelikler veya liyakat yerine
kisisel baglantilara, dostluklara veya himaye iliskilerine dayali olarak kisilere ayricalik
tamima uygulamasini ifade eder (Karakiigiik ve Erisen, 2017; Ardichvili vd., 2012).
Kronizm; kisinin liyakat sahibi olmasina degil de es-dost iliskilerinin yogunluguna gore
korunup kollanmasi anlamina da gelmektedir (Ozsemerci, 2003; Tarhan, 2006; Turan,
2020). Bu ¢ok yaygin bir olgudur ve siyaset, is diinyasi ve kamu yonetimi gibi gesitli
alanlarda gozlemlenebilir (McDaniel ve Burnett, 1990; Ak¢comak ve Stoneman, 2010).



Kronizm kavrami; 17. yiizyllda Cambridge Universitesinde bir grup arkadasin
birbirlerine yakin arkadas anlaminda ‘crony’ kelimesini kullanmalari ile ortaya ¢ikmistir
(Barut, 2015: 385). “Crony” kelimesi Yunanca “Khronios” kelimesinden tliremistir
(Dirgen, 2019: 15). Kronizm kavramu ilk kez siyasi olarak 1952 yilinda Amerika Birlesik
Devletlerin’de Truman yonetiminin bir ¢alisanin niteligine degilde, es-dost- iliskisine bagli

olarak ise alinmasi suglamasiyla kulanmilmistir (Ozer ve Caglayan, 2016: 19).

Literatiirde, kayirma genellikle "kayirma" veya "adam kayirma" olarak adlandirilir
ve toplumun gesitli alanlarinda yaygin bir sorun olarak kabul edilir (Dékmeci vd., 2017;
Balci, 2012). Bu kavram, kisisel iligkilerin, tanidikliklarin ve ayricalikli baglantilarin
niteliklerden veya liyakatten daha fazla 6nem tasidig1 durumlar ifade eder. Kronizm, karar
verme siireclerinde tarafsizlig1 ve adaleti etkiler, firsat esitligini zedeler ve toplumdaki sosyal

hareketliligi sinirlayabilir (Dokmeci vd., 2017; Bale1, 2012).

Ingiliz literatiiriinde, cronysim olarak da bilinen kayirma, kisisel iliskilere dayal
ayricalikli muameleleri ifade eder. Kayirmaci uygulamalar, bireylerin kisisel iliskileri,
baglantilar1 veya bagliliklar1 temelinde terfi, atama veya kaynak dagitiminda avantaj elde
etmesini saglar (McDaniel ve Burnett, 1990; Ardichvili vd., 2012). Bu durum, adil bir
degerlendirme siirecinin yerine kisisel iliskilerin gectigi ve niteliklere dayali tercihlerin

gerceklesmedigi anlamina gelir.

Kronizme yonelmenin énemli nedenlerinden biri, nepotizmle yapilan kayirmacilik
ile dogrudan ayni soy ismi kullanan ¢ocuk veya yegenlere avantaj saglanmasi ¢ok kabul
edilebilir bir durum degilken, aralarinda herhangi bir bag kurulamayan es- dost veya
cocuklarmin kayirilmasimin daha kolay olmasidir. Ornegin; bir kamu kurulusunda iist diizey
yOnetici olarak ¢alisan bir kisi ayni soy ismi tagiyan 6z yegenini ayni kurumda 6nemli bir
pozisyona atarsa ¢esitli huzursuzluklar s6z konusu olabilir. Atanan kisi belki yeterlilikleri
ile atanmay1 hak etmis olabilir ancak ayni kurulusta ya da diger kamu kuruluslarinda 6nemli
pozisyonlarda tanidik birileri varsa bu durumda atama saibeli hale gelecektir. Zira atamanin

tek dayanag iist mevkideki yonetici goriilecektir.(Calik, 2016)

Kronizm genellikle olumsuz etkiler dogurur. Bu uygulama, organizasyonlarda
giiveni zedeler, motivasyonu diisiiriir ve ¢alisanlar arasinda hosnutsuzluk yaratir. Liyakata
dayali firsat esitligi yerine, kayirma, nitelikli ve yetenekli kisilerin geri plana itilmesine ve
yanlis kisilerin belli pozisyonlara yerlestirilmesine neden olur (Ak¢comak ve Stoneman,

2010; Balc1, 2012).



Es dost kayirmaciliginin azaltilmasi igin seffaflik, hesap verebilirlik ve kurumsal
yonetisim ilkelerinin giiclendirilmesi gerekmektedir (Ardichvili vd., 2012; Karakii¢iik ve
Erisen, 2017). Ayrica, adil ve seffaf ise alim ve terfi siliregleri olusturulmasi, objektif
kriterlere dayali karar verme mekanizmalarinin giiglendirilmesi ve liyakatin tesvik edilmesi
onemlidir (Akgomak ve Stoneman, 2010; Balci, 2012). Ayrica, es-dost kayirmaciliginin
yayginligiin azaltilmasi i¢in toplumda farkindalik yaratilmasi ve bu konuda ¢esitli egitim

programlarinin diizenlenmesi de olduk¢a 6nemlidir.
1.1.2.2. Favorizm (Politik Kayirma)

Favorizm, politik kayirma veya himaye olarak da bilinen bir kavramdir ve nitelikler
veya liyakat yerine kisisel iligkilere, sadakate veya siyasi baglantilara dayali olarak bireylere
ayricalik tanima uygulamasini ifade eder (Acemoglu vd., 2018; Peters, 2010). Politik
atamalarda, kamu sektorii istthdaminda veya devlet sozlesmelerinde yaygin olarak goriilen
bu uygulama, demokratik sistemlerde yonetisim, hesap verebilirlik ve halk giiveni lizerinde

derin etkileri olan bir olgudur.

Politik kayirma baglaminda favoriler, politikacilar, parti liderleri veya iist diizey
yetkililer gibi iktidardaki kisilere olan yakin iliskileri nedeniyle ayricaliklar elde eden
bireylerdir (Dahlstrém vd., 2018). Bu favoriler genellikle nitelikleri veya liyakatleri goz ardi
edilerek etkili pozisyonlara atanir ve bu sayede ayricaliklar, kaynaklar ve ¢esitli firsatlar elde

ederler (Kurer, 2017; Cheung ve Lin, 2004).

Politik kayirmanin uygulanmasi ciddi sonuglara yol acabilir. Bu uygulama,
demokratik kurumlar ve siiregler tizerindeki giiveni zedeler, adil, seffaf ve liyakate dayali
ilkeleri zayiflatir ve esitsizlikleri ve sosyal ayrimlara neden olur (Kurer, 2017; Acemoglu
vd., 2018). Favorizm ayrica kurumlarin etkili isleyisini engeller. Alinan kararlar ve
gelistirilen politikalar kisisel c¢ikarlar veya sadakat iizerine insa edilebilir. Halkin

c¢ikarlarindan ziyade politikacilarin ¢ikarlar1 gozetilebilir (Dahlstrom vd., 2018).

Aragtirmalar, politik sistemlerde Favorizmin yaygin olmasina katkida bulunan bir
dizi faktorii ortaya koymustur. Bunlar zayif kurumsal yapilar, agcik olmayan karar alma
stirecleri, politik himaye kiiltiirii ve seffaf ve hesap verebilirlik ilkelerine uyulmamasi
seklinde siralanabilir (Peters, 2010; Golden ve Picci, 2005). Ayrica, miistereklik, yolsuzluk
ve denetim mekanizmalarinin sinirlt oldugu sosyo-politik baglamlar, politik kayirmaciliga

elverisli bir ortamin olusmasina neden olabilir (Cheung ve Lin, 2004; Acemoglu vd., 2018).
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Politik kayirmanin ve favorilerin egemenliginin énlenmesi kapsamli reformlar ve
sistematik degisiklikler gerektirir. Demokratik kurumlarin giiclendirilmesi, seffafligi ve
hesap verebilirligi tesvik etme, hukukun Ustiinliglinii artirma ve liyakata dayali atama
stirecleri olusturma, kayirmayr simirlamak i¢in 6nemli adimlardir (Dahlstrom vd., 2018;
Kurer, 2017). Bununla birlikte, politik etik kiiltiiriiniin gelistirilmesi, toplumda farkindaligin
artirtlmasi1 ve sivil toplumun giiclendirilmesi, politik kayirmaciligin olumsuz etkilerini

sorgulamaya ve azaltmaya yardimci olabilir (Golden ve Picci, 2005; Peters, 2010).

Favorizmin zararli etkilerinin akademisyenler, politika yapicilar ve vatandaslar
tarafindan bilinmesi ve adil, esitlik¢i ve halk ¢ikarint 6ncelikli kilan bir politik kiiltiiriin
tesvik edilmesi favorizmin yaginlasmasinin engellenmesi agisindan olduk¢a Onemlidir.
Favorizme neden olan etkenlerle miicadele ederek ve gerekli reformlar1 hayata gecirerek,
nitelik ve yetenek yerine kisisel baglantilar1 o6nceliklendiren degil, daha kapsayici, hesap

verebilir ve etkili politik sistemler olugturmak miimkiindiir.
1.1.2.3. Patronaj (Yonetimsel Kayirma)

“Patronaj” Latince’de ‘Patrons’ kelimesinden tliremistir (Merig, 2012: 19). Kamu
kaynaklarinin se¢im yatirimi olarak se¢gmen kesimine 6diil olarak tahsis edilmesi siyasi
patronaj olarak ifade edilmektedir (Wikipedia, http://en.wikipedia.org/wiki/Patronage).
Patronaj, siyasi partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum ve kuruluslarindaki iist diizey
gorevlere siyasal yandaslik, ideoloji, nepotizm-kronizm gibi faktorleri esas alarak yeni

kisiler atamasi olarak ifade edilir. (Yildirim, 2013: 355).

Patronaj, yonetimsel kayirma olarak da bilinen bir kavramdir ve kisisel iligkilere,
sadakate veya aile baglarina dayanarak bireylere yonetimsel atamalarda, terfilerde veya
kaynak tahsisinde ayricalik tanima uygulamasini ifade eder (Kocgak ve Sahin, 2019; Kurer,
2017). Bu tiir kaywrma, genellikle kamu yonetimi, devlet kurumlar1 ve biirokratik
kuruluslarda daha ¢ok gozlemlenen bir olgudur. Patronaj, iktidardaki kisilerle veya yetkili
pozisyonlardaki kisilerle olan kisisel iliskilere dayali olarak bireylere ¢esitli ayricaliklarin

saglanmasidir. (Kocak ve Sahin, 2019; Peters, 2010).

Yonetimsel ortamlarda patronaj uygulamasi, organizasyonel etkinlik, verimlilik ve
esitlik agisindan olumsuz sonuglar dogurabilir. Bu uygulama, liyakata dayali atama, adil bir
degerlendirme ve esit firsat ilkelerini zayiflatir ve ¢alisanlar arasinda moral bozukluguna ve

motivasyon kaybina yol acabilir (Peters, 2010; Kurer, 2017). Ayrica, favoritizm kiiltiirii
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olusturabilir, organizasyonlar i¢inde giliveni ve motivasyonu zedeler (Golden ve Picci,
2005).

Patronajin yonetimsel baglamlarda yayginlasmasina neden olan birgok faktor
bulunmaktadir. Zayif kurumsal yapilar, seffaf olmayan uygulamalar, yetersiz denetim
mekanizmalart ve yonetimsel siireglere siyasi miidahale gibi faktorler, patronaj
uygulamalarini yayginlastiran etkenler arasindadir (Peters, 2010; Kurer, 2017). Ek olarak,
ailevi ve sosyal aglar gibi sosyo-kiiltiirel faktorler, yonetimsel kayirma pratiginin

stirdiiriilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Kogak ve Sahin, 2019).

Yonetimsel kayirmanin onlenmesi ve patronaj etkisinin azaltilmasi i¢in kapsamli
reformlar ve sistemik degisiklikler gerekmektedir. Liyakata dayali ise alim ve terfi
stireclerini giiclendirmek, seffaf ve hesap verebilir yonetimsel uygulamalar1 hayata gecirmek
ve profesyonellik ve etik davranig kiiltliriinii tesvik etmek, patronajin 6niine gecmek icin
onemli adimlardir (Kurer, 2017; Peters, 2010). Ayrica, bagimsiz denetim mekanizmalarinin
kurulmasi ve degerlere dayali bir orgiitsel kiiltiiriin gelistirilmesi, yonetimsel kayirmanin
olumsuz etkilerini hafifletmeye yardimci olabilir (Golden ve Picci, 2005; Kogak ve Sahin,

2019).

Yonetimsel kayirmaciligin zararli etkilerinin farkina varilmasi ve liyakat, adalet ve
esitligi oncelikli kilan orgiitsel kiiltiirlerin olusturulmasi i¢in ¢aba sarf edilmelidir. Seffafligi,
hesap verebilirligi ve profesyonelligi artiran reformlar1 hayata gegirerek, daha verimli ve

etkili yonetimsel sistemler olusturularak patronajin etkisi en aza indirebilir.
1.1.2.4. Klientalizm (Yandas Kayirma)

Kavram ilk olarak eski Roma’da ortaya ¢ikmistir. Bu donemde bir vatandasin
korumasi altinda olup ona hizmet etme yiikiimliiliigiiyle baglanmis olan kisiye sigint1 veya
yanagsma anlamina gelen client ifadesi kullanilmaktaydi. Bu sebeple kavram olarak
klientalizm, genellikle himayecilik ya da patronaj sistemi anlaminda kullanilmaktadir. Fakat
klientalizm her ne kadar “yanasma” baglaminda kullanilsa da, kavram aslinda “siyasal
otoritenin dagitim Olgiitlerine gére sunulan bir takim hizmetler ya da mallar karsiliginda

siyasal destek talebinde bulunma” anlamina gelmektedir (Elbek, 2013: 45).

Klientalizm, siyasi bir uygulama olarak, siyasetcilerin ve siyasi partilerin

secmenlerle veya belirli ¢ikar gruplariyla patron-miisteri iligkileri kurarak siyasi destek
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karsiliginda ayricaliklar saglamasidir (Stokes, 2021; Kitschelt, 2000). Bu olgu, demokratik

kurumlarin zayif oldugu ve politik sorumlulugun diisiik oldugu tilkelerde sik¢a goriiliir.

Baska bir tanimda Klientalizm; kamu kaynaklarmin siyasal iktidara yakin olan
se¢men Kkitlelerini kayiracak sekilde kullanilmasidir. Veya kamu mal ve hizmetlerinin
kalitesini yilikseltmekten ziyade bu mevcut kaynaklarin ve zenginliklerin ihaleler,
Ozellestirmeler gibi yollarla arkadas cevresi ve siyasi yandaslara gore ayarlanip,
dagitilmasidir. Klientelizm davraniglart kamu yonetimlerinde mutlaka olmasi gerekli olan
adalet olgusunu zedelemektedir. Ciinkii kamu hizmetlerinde asil kriter liyakat olmalidir

(Calik, 2016: 32).

Klientalizmde, siyasetciler veya siyasi partiler giiclerini korumak ve siirdiirmek i¢in
sadik destekcilere veya belirli faydalari, ayricaliklar1 veya kaynaklari sunarlar (Kitschelt,
2000; Wantchekon, 2003). Bu faydalar, altyapi projeleri, refah programlar: gibi kamusal mal
hizmetlerinin saglanmasindan is imkanlari veya sozlesmelerin tahsisine kadar cesitlilik

gosterebilir (Magaloni vd., 2009).

Klientalizm, demokratik siire¢ ve yonetisim lizerinde dnemli olumsuz etkilere
sahiptir. Esit temsil, adalet ve seffaflik prensiplerini zayiflatir. Klientalizmde siyasi kararlar
genellikle kisisel baglantilara ve karsilikli ¢ikar iligkilerine dayanir, kamu ¢ikarindan ziyade
daha kiigiikk topluluklarin ¢ikarlarmi gozetir (Stokes, 2021; Kitschelt, 2000). Ayrica,
toplumsal esitsizlikleri pekistirir ve siyaset¢iler ile vatandaglar arasindaki giic dengesizligini
artirarak bazi gruplarin veya topluluklarin marjinallesmesine yol agar (Magaloni vd., 2009;

Lust-Okar, 2005).

Klientalizmin siyasi sistemlerde yayginlasmasina cesitli faktorler neden olur. Zayif
kurumsal yapilar, siyasi parti rekabetinin eksikligi ve kaynaklara ve kamu hizmetlerine
siurli erisim gibi etkenler klientalistik uygulamalar i¢in uygun bir ortam yaratir (Kitschelt,
2000; Magaloni vd., 2009). Ayrica, yiiksek yoksulluk veya esitsizlik gibi sosyo-ekonomik
faktorler, bireylerin siyasi aktorlerden hizli fayda veya kaynak talep etmesini tesvik ederek

klientalistik iligkilerin talebini artirabilir (Wantchekon, 2003).

Klientalizm'in ve se¢men kayirmaciligmin Onlenmesi, kapsamli reformlar ve
kurumsal degisiklikler gerektirir. Demokratik kurumlarin giliglendirilmesi, siyasi parti
rekabetinin tesvik edilmesi, seffaf ve hesap verebilir mekanizmalarinin giiclendirilmesi ve
hemsehricilik katilimi ile siyasi egitimin tesvik edilmesi, klientalistik uygulamalarla
miicadelede 6nemli adimlardir (Stokes, 2021; Kitschelt, 2000). Ayrica bu miicadelede,
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politika yapim siire¢lerinin daha genis kitlelerin ¢ikarin1 gdzeten, dar klientalistik iligkiler
yerine daha kapsayict ve katilimeir yonetisimin tesvik edildigi bir ortamin saglanmasi
onemlidir. Kaliteli kamu hizmetlerine erisimin saglanmasi, ekonomik firsatlarin
olusturulmasi ve sosyal esitsizliklerin ele alinmasi, klientalistik uygulamalar1 kisitlayabilir

(Lust-Okar, 2005; Magaloni vd., 2009).

Klientalizm ve segmen kayirmaciligiyla miicadele etmek igin, siyasi sistemdeki gii¢
dengesini diizenleyen ve demokratik siirecleri giiglendiren politikalar ve kurumsal
degisikliklere odaklanmak gerekmektedir. Seffaf, hesap verebilir ve katilimci bir siyasi
ortamin olusturulmasi oldukca Onemlidir. Bdyle bir ortamda, siyasi kararlar kamu

c¢ikarlarina dayanir, vatandaslarin katilimini ve giivenini tesvik eder.
1.1.2.5. Tribalizm (Kabilecilik)

Nepotizm disinda ayni kabile veya asiretten insanlarin kayirilmasi egilimi s6z konusu
ise buna Tribalizm (Tribalism) denmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 185). Kabilecilik,
bireylerin belirli bir toplumsal grup veya kabileyle giiclii bir sekilde kimliklendigi ve kendi
grubunun liyelerine kars1 baglilik, dayanisma ve kayiricilik sergileyerek diger gruplara karsi
Onyarg1 veya diismanlik gosterdigi sosyal ve psikolojik bir olgudur (Hruschka vd., 2018;
Atran, 2010). Otorite sahibi kisilerin ayn1 kabileden ya da asiretten olanlar1 kayirmalari,
desteklemeleri ve yiikselmelerinde kolaylik saglamalar: gibi etik dis1 uygulamalar goriiliir.
Daha ¢ok dogu kiiltiirlerinde ve kabilecilik baglarinin giiglii oldugu toplumlarda sik goriilen
bir durumdur. (Polat, 2019) Bu, insan dogasinin derinlemesine koklii bir yoniidiir ve tarihteki

cesitli toplumlarda gézlemlenmistir.

Kabilecilik baglaminda, toplumsal kimlik bireylerin algilarini, tutumlarini ve
davranislarini sekillendirmede énemli bir rol oynar. Insanlar genellikle dil, etnisite, din veya
kiiltiirel miras gibi ortak 6zelliklere sahip gruplarla kendilerini 6zdeslestirirler. Bu gruplar,
birlik hissi, giivenlik duygusu ve kolektif kimlik sunar (Hruschka vd., 2018; Atran, 2010).

Kabilecilik, bireyler ve toplumlar i¢cin hem olumlu hem de olumsuz sonuglar
dogurabilir. Bir yandan, grup i¢inde topluluk hissi, dayanigsma ve toplumsal uyumu tesvik
eder ve igbirligini ve kolektif eylemi destekler (Bowles, 2009; Atran, 2010). Ayn1 zamanda
grup tiyeleri i¢in Ozellikle zorlu veya diismanca ortamlarda destek, koruma ve karsilikli

yardim saglar (Chua, 2003; Bowles, 2009).
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Ote yandan, kabilecilik farkli gruplar arasinda ayrismaya, catismaya ve ayrimciliga
yol agabilir. Sik sik "biz" ve "onlar" mantig1 olusturarak, dis gruplara kars1 onyargilari ve
diismanhigr artirir(Chua, 2003; Hruschka vd., 2018). Bu, grup iiyelerinin kendi grubunun
cikarlarim1 bagkalariin ¢ikarlarinin oniine koymasi sonucunda gruplar arasi gerilimlere,
toplumsal parcalanmaya ve hatta siddetli catismalara yol agabilir (Atran, 2010; Bowles,
2009).

Tarihsel, kiiltiirel, siyasi ve ekonomik kosullar kabilecilige neden olur. Tarihi
catigmalar, gilic miicadeleleri veya somiirgeci miraslar grup kimliklerinin olusumunu ve
stirdiiriilmesini sekillendirir (Chua, 2003; Hruschka vd., 2018). Kiiltiirel gelenekler, ritiieller
ve ortak anlatilar da grup uyumunu ve kimligini giiglendirmede rol oynar (Atran, 2010).
Ayrica, siyasi manipiilasyon, ekonomik esitsizlikler ve kaynaklar i¢in rekabet kabileler

arasinda ayrimi koriikler ve catigmalar tetikler (Bowles, 2009; Chua, 2003).

Kabilecilikle miicadele etmek ic¢in, kapsayict kimlikleri tesvik etmek, gruplar
arasindaki ayriliklar1 ortadan kaldirmak ve insanlig1 ortak paydada birlestirmek gerekir.
Farkli gruplar arasinda diyalog, isbirligi ve karsilikli anlayis1 tesvik etmek, onyargilari
ortadan kaldirarak toplumsal uyumu gelistirmeyi saglayabilir (Atran, 2010; Bowles, 2009).
Kabileciligin etkisinin azaltilmasi i¢in e8itim yatirimlarinin artirilmasi, kiiltiirel cesitliligin
tesvik edilmesi ve tiim toplumu kapsayict kurumlarin olusturmasi gerekmektedir (Hruschka
vd., 2018; Chua, 2003).

Kabilecilik, ¢esitli sosyal, psikolojik ve tarihsel faktorlerle etkilesim halinde olan ¢ok
yonlii ve karmagik bir olgudur. Kabileciligin toplumdaki olumsuz etkilerini azaltmak igin
temelde yatan nedenleri anlayarak toplumun herkesimini kapsayacak nitelikte kapsayici
isbirlikleri ve toplumu sahip olunan ortak degerler etrafinda toplayacak stratejiler uygulamak

gerekir. Bu sekilde daha uyumlu bir toplum insa etmek miimkiin olacaktir.
1.1.2.6. Hizmet Kayirmacihig:

Hizmet kayirmaciligi, kamu sektoriinde akrabalara veya yakin iliskide bulunulan
kisilere tercihli muamele, imtiyazlar veya istihdam firsatlar1 saglama uygulamasini ifade
eder (Acar, 2020; Johnson, 2019). Bu, kamu yonetimi i¢inde gerceklesen bir kayirmacilik
bicimi olup, kurumsal biitiinliik, adalet ve etkinlik acisindan olumsuz sonuclar dogurur.
Hizmet kayirmaciligi, literatiirde genis capta incelenmis, tartisiimis ve temelinde yatan

nedenler, bu uygulamanin dogurdugu sonuglar ve bu sorunun ¢oziimleri ele alinmstir.
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Arastirmacilar, kamusal alanda hizmet kayirmaciliginin yayginlasmasina neden olan ¢esitli

faktorleri belirlemislerdir.

Hizmet kayirmaciliginda, yonetimi elinde bulunduran iktidar bir sonraki se¢im
siirecinde bagarili olabilmek adina kontroliinde olan tiim imkanlar1 ve ekonomik giicii, var
olan oylarin1 daha da arttiracak bicimde kendi se¢cim bolgelerine aktarmaktadir. Hizmet
kayirmaciligr se¢im oncesi ve se¢im sonrasinda belirgin bir sekilde goriilmektedir. Kamu
kaynaklarinin dagitiminda yerlesim bolgeleri ve ihtiyaglar dikkate alinmamakta, hizmetler

siyasal iktidarlarin kendi segim bolgelerine gétiiriilmektedir. (Ozsemerci, 2003)

Hizmet kayirmacilify, siyasal iktidarin segildikleri bolgelere daha fazla ekonomik
yatirimin yapilmasi i¢in ddenek ayirmasidir(Aktan, 2001). Bu uygulama toplum igerisinde
adalet ve esitlik algisin1 zedeler, vatandaslarin devlete, kamu gorevlilerine ve demokrasiye
giivenini azaltir. Bir bolgede verilen hizmetler bolgenin ihtiyaglarindan daha ziyade se¢im
kaygist ile yapiliyorsa kamu kaynaklarinin israfina ve bolgeler arasinda esitsizlige neden

olur. (Meri¢ ve Erdem, 2013).
1.1.2.7. Hemsericilik

Insanlar milliyet, din, etnik kdken, cinsiyet, yas, meslek ve orgiitsel iiyelik gibi sosyal
kategorilere ayrilma ve kendilerini bu kategorilerden birinde veya birkacinda
konumlandirma egilimindedir. Bu durum sosyal kimlik kurami g¢ergevesinde ele
alinmaktadir. Bu ¢erceveden bakildiginda kisilerin belirli bir gruba aidiyet duygusunun
geligsmesi ve bu liyelige bireyler tarafindan yiiklenen anlam ve deger sosyal kimlik olarak
adlandirilmaktadir (Asunakutlu ve Safran, 2005: 160). Kisilerin kendini ortak degerlere
sahip bir grubun liyesi olarak degerlendirmesi ve aidiyet hissettigi grubun ¢ikarlar1 yoniinde
hareket etmesi hemsericilik seklinde degerlendirilebilir. (Polat, 2019). Bu durum kurumlar
diizeyinde de hakimiyet kurma, kendinden olanlara ayricalik tanima gibi biitiinlesmeyi tehdit

eden ve olumsuz etkileyen sonuglar dogurabilecektir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 191-192).

Hemsericiligin sonuglari bireysel etkilerle sinirli kalmaz. Toplumsal birliktelik,
esitlik, adalet ve aideyet duygusu gibi toplumun genel isleyisi lizerinde olumsuz etkilerin
olugmasina neden olur. Hemsericiligin olumsuz etkilerinden en 6nemlisi, toplum iginde
adalet ve esitlik ilkesinin erozyonudur. Kisilerin hemsericilik ad1 altinda ¢esitli ayricaliklar
elde etmeleri, ayni1 baglantilara sahip olmayanlar arasinda haksizlik ve esitsizlik hissi yaratir
(McCluskey, 2020). Bu durum, toplum i¢inde diglanma, aidiyetsizlik ve hosnutsuzluk
duygularina yol acabilir.
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Hemgericilik aynt zamanda liyakat ilkesi ve hukukun istiinligiinii de zayiflatir.
Herkes i¢in esit haklarin saglanabildigi kurallar1 olan bir sitem yerine kisisel baglantilarin
daha agir bastig1 bir sistem yaratir. Bu, hemsericilik siireclerinin biitiinliiglinii zedeler ve

adalet ve seffaflik konusunda kamu giivenini erozyona ugratir (Jones, 2018; Kog, 2019).

Ayrica, hemsericilik bir toplumda sosyal boliinmelere ve gerilimlere neden olabilir.
Bireyler veya gruplar hemsericilik ad1 altinda belirli ayricalikli haklara sahip olduklarinda,
bu toplumda esit olmayan muamele algis1 yaratir. Bu durum ise dezavantajli duruma diisen
kesimler arasinda hosnutsuzluk yaratir ve bu kesimlerin 6fke duygularini tetikleyebilir
(McCluskey, 2020). Zayif kurumsal yapilar, yetersiz diizenlemeler ve denetim
mekanizmalariin yetersizligi, bu kayirma tiiriiniin yayginlagmasi i¢in zemin hazirlar (Jones,
2018). Hemsericilik ile miicadele etmek i¢in, toplum icerisinde hak dagiliminda seffaflik,
adil muamele ve esitligin saglanmas1 gibi kapsamli 6nlemlerin alinmasi gerekir. Kurumsal
yapilart gliclendirmek, diizenlemeleri iyilestirmek ve etkin denetim mekanizmalari

olusturmak bu durumu en aza indiren adimlardir (Jones, 2018).

Sonu¢ olarak, toplum icinde bireylerin haklarmin liyakat ve esitlik ilkesi
dogrultusunda kurallara uygun olarak dagitilmasi, toplumsal birlikteligi, adaleti ve esitligi
saglamak i¢in hayati 6neme sahiptir. Hemsericilik ile miicadele ile toplumda sosyal baglar
giiclendirebilir ve tiim vatandaslar arasinda paylasilan bir aidiyet ve kimlik duygusu

olusturabilir.
1.1.2.8. Cinsel Kayirmaciik

Cinsel kayirmacilik, cinsel iligkiler veya diisiinceler temelinde ayricalikli muamele
veya tercihlerin, bireylerin gii¢ sahibi veya otorite pozisyonunda olan kisilerle olan cinsellik
nedeniyle verildigi bir olgudur. (Murray, 2020; Powell & Butterfield, 2015). Cinsel
kayirmacilik farkli sosyal ve organizasyonel baglamlarda ortaya ¢ikan bir kayirmaci
yaklasim tiiriidiir. ilgili bireylere terfi, maas artis1 veya diger odiiller gibi ayricaliklarin

saglanmasi seklinde kendini gosterebilir.

Isyerinde cinsel kayirmacilik varhigi, adillik, profesyonellik ve etik davranis
acisindan ciddi endiselere yol acar. Nitelikler, beceriler veya performans yerine cinsellige
dayali olarak bireylere ayricalikli muamele saglandiginda, liyakat ilkesini ve esit firsatlar
zedeler (Viki vd., 2017; Murray, 2020). Bu uygulama esit davranisin olmadig1 bir ortam
yaratir ve c¢alisanlar arasinda gilivensizlik, azalan moral ve artan i memnuniyetsizligi gibi
sonuglara yol acabilir.
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Ayrica, cinsel kayirmacilik isyerinde giic dengesizliklerini ve cinsiyete dayali
esitsizlikleri siirdiirebilir. Bu tiir iligkilerin oldugu organizasyonlarda, iligki icerisinde
bulunan bireyler arasinda 6nemli bir gii¢ dengesizligi bulunur (Powell & Butterfield, 2015;
Viki vd., 2017). Bu giic dengesizligi, zorlama, somiirii veya is ortaminda olumsuz bir
ortamin olugsmasi gibi durumlara yol agabilir ve bu da bu tiir iliskilere dahil olmayan bireyleri
daha da marjinallestirebilir. Cinsel kayirmacilikin = sonuglar1  dogrudan isyeri
dinamiklerinden Oteye gecer. Bu tiir iliskilerde niteliklere, becerilere veya performansa
dayanmayan terfi, 6diil veya ilerlemelerin saglanmasi, adil davranis ve esit firsatlara dair
prensipleri zayiflatir ve ¢alisanlar arasinda hayal kiriklig1 ve memnuniyetsizlik hissi yaratir

(Murray, 2020).

Cinsel kayirmaciligin ortadan kaldirilmasi i¢in, organizasyon igerisinde bu konuda
net politikalarin ortaya koyulmasi, bu konuda bilin¢lendirme ¢alismalar1 kapsaminda egitim
programlarinin diizenlenmesi ve isyerindeki uygunsuz davranislarin ortadan kaldirilabilmesi
icin ¢esitli denetim mekanizmalarinin gelistirilmesi gereklidir. Organizasyonlar, cinsel
kayirmacilik konusunu agikca ele alan yonergeler olusturmali, profesyonellik, esit davranig
ve igyerinde smirlari korumanin 6nemini vurgulamalidir (Powell & Butterfield, 2015).
Calisanlara cinsel kayirmacilik 6rneklerini bildirmeleri icin gesitli iletisim kanallarinin
olusturulmasi, ithbar edenlere kars1 koruma saglanmasi ve bu tiir suglamalara iliskin ayrintili
sorusturma mekanizmalarinin gelistirilemesi bu sorunla miicadelede 6nemli adimlardan

bazilaridir (Viki vd., 2017).

Ayrica, organizasyonlar egitim programlari ve farkindalik kampanyalar1 araciligiyla
saygl, kapsayicilik ve profesyonellik kiiltiiriinii tesvik etmelidir. Cinsellik temelindeki
ayricalikli muamelelerin etik sonuglarini ¢calisanlara anlatarak, organizasyonlar beceriye, esit

firsatlara ve adil muameleye deger veren bir ortam olusturabilirler (Murray, 2020).

Sonug olarak, cinsel kayirmacilik organizasyonlar icerisinde adalet, firsat esitligi ve
profesyonellik ilkeri ile ve etik degerler acisindan olumsuzluklar dogurur. Liyakat ve firsat
esitligi ilkelerini zedeler, giic dengesizliklerine ve cinsiyete dayal esitsizliklere neden olur
ve organizasyon igerisinde giivensizlik ortami olusturur. Organizasyonlar, cinsel
kayirmaciligt 6nlemek ve ortadan kaldirmak icin proaktif onlemler almali, ¢alisanlarin
niteliklerine ve performanslarina dayali olarak degerlendirilmelerini ve ddiillendirilmelerini

saglayan bir ortam olusturmalidir.
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1.2. NEPOTIZM (AKRABA KAYIRMACILIGI) KAVRAMI

Nepotizm insanoglunun varligindan sz edildigi hemen her alanda sikga karsilasilan
bir kavramdir. Toplumun her alaninda goriilen nepotizm organizasyonlarin i¢inde de
kendine yer bulmaktadir. Kayirmaciligin bir tiirii olan nepotizm bireylerin gii¢, mevki veya
niifuz sahibi olduklarinda, yeterlilik ve yetkinliklerine bakmaksizin akrabalarinin ya da

yakinlarinin yararina gesitli uygulamalar yapmasi1 anlamina gelmektedir (Karacaoglu, 2018).

Nepotizm terimi, Latince nepot (yegen) kelimesinden tiiretilmistir. Ingilizcede
“nephew”, Italyancada ise “nepotismo” diye anilan bu kavram, tarihte ailelerine ¢ikar
saglayan bazi “papa”lari tammlamak igin ortaya atilmistir (Iyiisleroglu, 2006). Nepotizm,
insanoglunun var oldugu giinden itibaren bireylerde bir i¢giidii olarak kendini gdsteren
davranis bi¢cimi olmakla birlikte ilk 1600°lii yillarda baz1 papalarin liyakate bakilmaksizin
akrabalarini iist diizey islere yerlestirme egilimleri ile toplum hayatinda kendine yer bulan
bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Abdalla vd., 1998; Ford ve Mclaughin, 1985;
Tyiisleroglu, 2006). Nepotizm kimilerine gore dis grup iiyeleri aleyhine ayrimci bir uygulama
olarak algilanabilmekte ve clirlimiisliigiin ya da yozlagsmanin bir sekli olarak bile

degerlendirilebilmektedir.

“Kin selection” veya ‘“akraba kayirmaciligi” insanlarda (bazi biyologlara gore
hayvanlarda da) var olan dogal bir i¢giidiidiir. Sosyal bilimlerde yer alan biyolojik/ekolojik
yaklasimlar ise, nepotizmin rasyonel davranislar sinifina girdigini iddia etmektedirler. Yani
nepotizm davranisi; keyfi, duygusal veya iggiidiisel degil, rasyonel ve secilmis bir davranis
olarak kabul edilmektedir (Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007: 437-438). Webster’s Third
New International Dictionary’e gore (1976: 1510) Nepotizm, “is yerinde liyakat yerine
yegenler ve diger akrabalara bir takim ayricaliklar verme seklinde gosterilen kayirmacilik”
olarak tanimlanmigtir. Bir kimsenin bilgi, beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi
faktorler agisindan degerlendirilmeksizin veya is gereklerine bakilmaksizin, yalnizca kan
bag1 ve akrabalik iliskileri esas alinarak istihdam ve terfi ettirilmesine nepotizm denir (Ozler
vd. 2007: 438). Nepotizm, geleneksel baglarin ve iligkilerin yogun olarak yasandigi ve
piyasa mekanizmasinin yeterince gelismemis oldugu iilkelerin aile isletmelerinde daha
yaygin olarak yasanmakla birlikte, gelismis iilkelerde de yasanmaktadir (Ozsemerci, 2002:
13). Gliniimiizde nepotizm politika, yayincilik ve araba yarslart aile isletmeleri
(Iyiisleroglu, 2006) ve hizmet sektdriinde (Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006: 296) olduk¢a yaygin
olarak gerceklesmektedir.
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Webster's Third New International Dictionary, nepotizmi akrabalara liyakatlerinden
ziyade iliskileri nedeniyle mevkiler verilmesi seklinde bir kayirmacilik tiirii olarak tanimlar.
Nepotizm, kelime anlami1 olarak akraba kayirmaciligini ifade etse de literatiirde genellikle
kayirmacilik ile nepotizm es anlamli olarak ta kullanilmaktadir (Asunakutlu ve Avci, 2010).
Genel olarak nepotizm olumsuz bir kavram olarak degerlendirilmektedir. Hem kamu
kurumlarinda, hem 6zel kurumlarda hem de sivil toplum kuruluslarinda 6nlem alinmasi
gercken olumsuz bir kavram olarak algilanmaktadir (Bayhan, 2002; Abdalla vd., 1998).
Nepotizm kavraminin olumsuz olarak algilanmasinin nedeni, kayirilanlarin disinda
kalanlarin; moral, motivasyon, bagllik, tatmin ve giiven olarak diigmelerinden
kaynaklanmaktadir. "Nepotizm' terimi, yani akrabalara taninan kayirma, genellikle kamu
sektorlindeki yolsuzluk ve kamu kaynaklarmin kotiiye kullanilmasi ile iliskilendirilir.

(Sroka, W., & Vveinhardt, J. 2018)

Nepotizm, kisisel iliskilere dayali olarak bireylere liyakat yerine ayricalik tanima
egilimini ifade eden bir kavramdir (Cropanzano vd., 2017; Judge ve Zapata, 2021).
Nepotizm, giiclii kisisel iligkiler ¢ercevesinde is ortaminda, yeni pozisyon, is firsatlar1 ve
terfi gibi durumlarda bireylere oncelik verme egilimidir. Nepotizm, organizasyonel
ortamlarda adillik, esitlik ve karar verme siireclerinin biitiinliiglinde endiselere neden olan

bir konudur (Lemos ve Scur, 2019).

Nepotizm, hem bireyler hem de organizasyonlar iizerinde olumsuz etkiler
dogrurabilir. Kavramiin genel olarak olumsuz olarak algilanmasinin temel nedeni,
Ronesans doneminde bazi Papa’larin yegenleri i¢in iist diizey isler bulma egilimleridir. Bu
donemdeki uygulamalar kilisenin etkinligini ve diger kisilerin motivasyonlarin1 olumsuz
olarak etkilemistir (Ford ve McLaughin, 198: 57). S6z konusu uygulamalar giiniimiizde de

benzer sekilde varligin1 devam ettirmektedir.

Bireyler agisindan bakildiginda, nepotizm, kisisel iligkilerin nitelikler ve yetkinlikler
yerine gecmesine izin vererek liyakat ve adalet algisin1 zayiflatir (Choi ve Rainey, 2010).
Bu durum, is tatmini ve orgiite olan bagliligin azalmasina yol agabilir (Mishra ve Bhaskar,
2017). Ayrica, nepotizm uygulamalarini algilayan ¢aliganlar organizasyon igerisinde
adaletsizlik hissine kapilir, bu da ¢alisanlarin motivasyonlarin ve organizasyona olan
bagliliklarinin azalmasina neden olabilir. Organizasyon igerisinde genel refah olumsuz

etkilenir ve 1§ baris1 bozulur. (Drenth vd., 2013).
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Nepotizm organizasyonlarda gesitli olumsuz sonuglar dogrurur. ilk olarak, nepotizm
calisanlarin yeteneklerini gelistirmelerini kisitlar, ¢alisanlarin verimliligini azaltir ve
nitelikli ¢alisanlarin organizasyon igerisinde tutunmasimi engeller. Kisisel iligkilerin
oncelikli oldugu organizasyonlarda yiiksek niteliklere sahip bireyler goz ardi edilebilir veya
dislanabilir (Gupta vd., 2018). Bu durum, yetenek havuzunun sinirlanmasina, ¢esitliligin
azalmasima ve farkli bakis agilarinin gelismesinin engellenmesine yol agar. Sonug olarak
yenilik¢i yaklasimlarin ortaya ¢ikmasi zorlasir ve orgiitsel performans olumsuz etkilenebilir

(Gupta vd., 2018; Mishra ve Bhaskar, 2017).

Ikinci olarak, nepotizm organizasyon igerisinde giiveni zedeler ve &rgiitsel
uygulamalar ile siireglerin adil oldugu algisini baltalar (Cropanzano vd., 2017; Judge ve
Zapata, 2021). Calisanlar, terfi ve ddiillerin nitelik yerine kisisel iliskilere dayandigini
diisiindiiklerinde, calisanlarin organizasyona olan giivenleri azalir, is tatmini diiser, istifa
etme ve yeni bir i bulma arayislar1 artar ve organizasyon igerisinde olumsuz bir orgiitsel

iklim olusur (Bozeman ve Gaughan, 2011; Mishra ve Bhaskar, 2017).

Nepotizmin olumsuz etkileriyle basa ¢ikmak i¢in organizasyonlar seffaf ve liyakat
odakli uygulamalari benimsemelidir. Bu, net se¢im kriterlerinin belirlenmesi,
yapilandirilmis karar verme siireglerinin kullanilmasi ve ¢esitlilik ile kapsayiciligin tesvik
edilmesi yoluyla saglanabilir (Gupta vd., 2018; Mishra ve Bhaskar, 2017). Ayrica, hesap
verebilirlik kiiltiiriiniin ve etik liderligin yayginlastirilmasi, nepotizm uygulamalarinin

onlenmesine yardimci olabilir (Cropanzano vd., 2017; Judge ve Zapata, 2021).

Sonug olarak, nepotizm, adalet, esitlik ve orgiitsel etkinlik konularinda endiselere
neden olan bir kavramdir. Nitelik ve yetkinlik kriterleri yerine kisisel iliskilere dayanan
kayirmact uygulamalar bireyler ve organizasyonlar i¢in olumsuz sonuglara yol agar. Is
tatmininin azalmasi, glivenin zarar gormesi, kisisel gelisim imkanlarinin sinirlanmasi ve
yenilikgiligin engellenmesi gibi sonuglart da beraberinde getirir. Bu zorluklarla basa ¢ikmak
icin organizasyonlar seffaf ve liyakat odakli uygulamalar1 benimsemeli ve etik liderlik

kiiltiirlinli yayginlagtirmalidir.
1.2.1. Ge¢misten Giiniimiize Nepotizm

Insanoglunun varlig1 ile ortaya ¢ikan ve tamamen icgiidiisel bir davranis bigimi olan
kayirmacilik insanlik tarihi kadar eski bir kavramdir. Nepotizm, tarihsel olarak farkli
kiltiirlerde ve toplumlarda yaygin bir olgudur. Bu uygulama, aile iliskilerine dayali olarak
belirli bir gruba ayricalikli pozisyonlar verme ve kaynaklar1 paylasma arzusuyla
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iligkilendirilmistir (Cropanzano vd., 2017; Judge ve Zapata, 2021). Tarihsel kanitlara
dayanan arastirmalar, nepotizmin antik Roma, Orta Cag Avrupa ve Osmanli Imparatorlugu
gibi donemlerde yaygin oldugunu gostermektedir (Ciftgioglu, 2018; Sarioglan ve
Zeybekoglu, 2018).

Ortacag Avrupasinda, bazi katolik piskoposlar ve papalar miras¢ilarinin olmamalari
nedeni ile yegenlerine ayricaliklar tanimis ve belli bir konuma gelmeleri i¢in Oncelik
vermislerdir. Baz1 papazlar kendilerine yakin gordiikleri kisileri ya da kan bagi bulunan
akrabalarmi belli gorevlere getirmistir. Borgia ailesinden olan Papa III. Callixtus, iki
akrabasini kardinal gérevine getirmis ve bunlardan Rodrigo isimli akrabasi kardinallik
mevkisini kullanarak papalik gorevine kadar gelmistir. Papa VI. Alexander akrabasi olan
Alessandro Farnese’ yi kardinallik goérevine getirmis ve Alessandro Farnese kardinallik
gorevinden sonra Papa III. Paul adi ile papalik gorevine gelmistir (Signorotto vd., 2002).
Yine, Papa 4. Sixtus gorev yaptig1 1471 ve 1484 yillar1 arasinda akrabalarina ayricaliklar
saglamigtir. Papalarin gostermis oldugu bu nepotik davranislar nedeni ile 1667 yilinda
Gregorio Leti ‘Nepotismo Di Roma’ isimli eseri yazmistir. Bu eserle birlikte Nepotizm
kavraminin bilinen ilk kullanimmmin 1670 yilinda oldugu degerlendirilmektedir

(Kilingarslan, 2019: 43).

Osmanli Doneminde babadan ogula gegen saltanat yonetiminin oldugu
bilinmektedir. Osmanlida Devletindeki yonetim seklinden akrabalik iligkilerine verilen
onem ortaya c¢ikmaktadir. Avrupada ise Hanedanligin giiclinlin korunmasi ve
siirdliriilebilmesi  i¢in  hanedanlar arast evlilikler yapilmistir. Bu ¢erceveden
degerlendirildiginde nepotizmin temel sebebi yonetimin ve giiciin aile i¢inde kalmasi ve
daha giiglii olunmas: fikridir (Ozkan, 2019: 33,34). Osmanli imparatorlugu'nda, nepotizm
hiikiimdarlarin aile tiyelerine ve yakin iligkide oldugu kisilere yonetim ve devlet islerinde
oncelik verme egilimini gostermistir (Sarioglan ve Zeybekoglu, 2018). Bu durum, Osmanl
biirokrasisinde adalet ve tarafsizlik algisini zayiflatsa da, padisahin giivenilirligini ve

sadakatini artirmay1 hedefleyen bir strateji olarak da degerlendirilebilir (Y1ildiz, 2017).

Nepotizm, modern ¢agda da varligini siirdiirmiis ve farkli toplumlarda farklh
sekillerde kendini gdstermistir. Ornegin, Avrupa'da feodal sistemin ¢okmesiyle birlikte
ayricalikli siniflar arasindaki giic dengeleri degismis olsa da, aile baglarina dayali avantajlar

hala énemli bir rol oynamistir (Cift¢ioglu, 2018).
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Glinlimiizde, nepotizm hala organizasyonlarda ve kamu kurumlarinda
gozlemlenebilir. Arastirmalar, Tirkiye'deki kamu sektdriinde nepotizmin hald yaygin
oldugunu ve aile iliskilerinin terfi ve istthdam kararlarinda etkili bir faktér oldugunu
gostermektedir (Alpkan vd., 2010; Pehlivan, 2018). Bu durum, liyakat ve adalet
prensiplerinin goz ardi edildigi, kaynaklarin sinirli bir gevreye aktarildigi ve orgiitsel
verimlilik ve etkinligi olumsuz etkileyebilecek bir ortam yaratir (Alpkan vd., 2010;
Kabadayi, 2014).

Nepotizm, hem ulusal hem de uluslararas1 diizeyde dikkate alinmasi gereken bir
sorundur. Tirkiye'de nepotizme karst miicadele i¢in yasalar ve diizenlemeler yapilmis olsa
da, uygulamada hala baz1 zorluklarla karsilasilmaktadir (Pehlivan, 2018). Orgiitsel liderler,
etik liderlik ve seffaflik ilkelerini benimsemeli, liyakati tesvik etmeli ve ise alim ve terfi
siireclerinde tarafsizlik ve adalet saglamak icin caba gostermelidir (Kabadayi, 2014;

Pehlivan, 2018).

Sonug olarak, nepotizm geg¢misten giiniimiize yaygin bir olgu olmustur. Tarihsel
olarak, farkl kiiltiirlerde ve toplumlarda gézlemlenen nepotizm, giiniimiizde de varliginm
siirdiirmektedir. Nepotizm, liyakati ve adaleti zedelerken, orgiitsel performansi ve
verimliligi de olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle, nepotizmin 6nlenmesi ve azaltilmasi igin
etik standartlara uyum, seffaflik, liyakate dayali kararlar ve adil istihdam siireclerine 6nem

vermek gerekmektedir.
1.2.2. Nepotizmin Nedenleri

Nepotizm, bireyleri ve organizasyonlar: etkileyen bircok faktdriin sonucu olarak
ortaya cikabilir. Bu faktorler, kisisel, kiiltiirel ve kurumsal diizeylerde cesitlilik gosterir.
Aragtirmalar, nepotizmin kokenini anlamak i¢in c¢esitli nedenlere odaklanmistir (Cohen-

Charash & Spector, 2001; Maertz vd., 2007).

Bu nedenlerden biri aile baglarinin aidiyet, giiven ve sadakat duygular1 yaratmasidir
(Judge & Zapata, 2021; Mishra & Bhaskar, 2017). Aile iiyeleri arasinda giivenilirlik ve
igbirligi  beklentisi, yoOneticileri ve organizasyonlar1 aile {iyelerini tercih etmeye
yonlendirebilir (Cohen-Charash & Spector, 2001; Mishra & Bhaskar, 2017). Ayrica, aile
iligkileriyle baglantili olarak, aileye ait olan varliklarin ve sosyal sermayenin paylasilmasi

motivasyonu da nepotizme neden olabilir (Maertz vd., 2007).
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Kiiltiirel faktorler de nepotizmin yayginligini etkileyebilir. Bazi kiiltiirlerde, aileye
verilen 6nem, kisisel iliskilerin dnceligi ve aile baglarinin ig yasaminda gii¢lii bir etkisi vardir
(Eisenbeiss vd., 2008; Puffer vd., 2010). Ornegin, baz1 toplumlarda aile baglarma dayali
ayricalikli davraniglar norm kabul edilirken, diger toplumlarda daha ¢ok liyakate dayali
sistemler benimsenir (Eisenbeiss vd., 2008; Puffer vd., 2010). Kiiltiirel degerler, nepotizm
algisin1 sekillendirir ve bu da kisilerin ve organizasyonlarin nepotizm egilimini etkiler

(Eisenbeiss vd., 2008; Puffer vd., 2010).

Kurumsal faktdrler de nepotizmi etkileyen nemli nedenler arasindadir. Orgiitlerin
yapilari, politikalart ve uygulamalari, nepotizm egilimini sekillendirebilir (Kaya, 2012;
Ozbilgin vd., 2012). Ornegin, aile iiyelerine dncelik veren &rgiit kiiltiirli, nepotizmin
yayginlasmasina neden olabilir (Kaya, 2012). Orgiitsel yapida aile baglarina dayali

iliskilerin yogunlugu, nepotizmin yagmlasmasina neden olmaktadir (Ozbilgin vd., 2012).

Nepotizm egilimine etki eden diger bir faktér de duygusal baglardir. Aile iiyeleri
arasinda gii¢lii bir duygusal bag, yoneticilerin ve organizasyonlarin aile iiyelerini tercih etme
egilimini artirabilir (Mishra & Bhaskar, 2017; Puffer vd., 2010). Bu duygusal bag, karar
stireclerinde objektifligi azaltabilir ve kisisel iliskilere dayali tercihlerin ortaya ¢ikmasina

yol agabilir (Cohen-Charash & Spector, 2001; Puffer vd., 2010).

Sonu¢ olarak, nepotizm bircok nedenin sonucu olarak ortaya c¢ikabilir. Aile
baglarindan kaynaklanan giliven, aidiyet ve kaynak paylasimi motivasyonu, kiiltiirel
degerler, kurumsal yap1 ve duygusal baglantilar, nepotizmin kokenlerini agiklamada 6nemli
faktorlerdir. Bu nedenlerin anlasilmasi, nepotizmle miicadele etmek ve adil, liyakate dayal

bir i ortam1 saglamak i¢in 6nemlidir.
1.2.2.1. Sosyal Yapi

Toplumlarin sosyal yapisi, toplumda yasayan bireylerin davranis sekillerinin
belirlenmesinde 6nemli bir rol almaktadir. Bireylerinin tutum ve davranislari, icinde
bulunduklar1 toplumlarin bir yansimasi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bakan, 2009). Nepotizm
de bu farkli sosyal etmenler ile sekillenmektedir. Hemen her kiiltiirde ortaya cikabilen
nepotizm, iilkelere gore farkl sekil ve yogunlukta kendini gostermektedir (Yilmaz, 2019).
Bazi toplumlar nepotizmi normal karsilar ve tolere eder, bazi toplumlar ise nepotizmi
Oonlenmesi gereken ahlak problemi olarak goriir (Barbaros, 2015, s.15). Nepotizmin
temelinin anlasilabilmesi ve dogru tanimlayabilmesinde sosyal yapinin 6nemi oldukca
biiyiiktiir. Sosyal yapi, toplumdaki iliskiler, statiiler ve gii¢ dinamikleri gibi unsurlari igerir
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ve bu unsurlar nepotizmin yayginsamasini etkileyebilir (Eisenbeiss vd., 2008; Kabadayz,
2014).

Sosyal yapinin etkilerinden biri, sosyal aglar ve iliskilerdir. Insanlar genellikle sosyal
aglar araciligiyla is firsatlarina ve kaynaklara erisirler (Kabaday1, 2014; Ozbilgin vd., 2012).
Nepotizm, sosyal bir ag olan aile baglarina dayal1 olarak gelisebilir. Ozellikle, aile iiyeleri
arasinda gii¢lii sosyal baglantilar, is firsatlarinin aile icinde dolagsmasina ve ayricalikli

konumlarn aile iiyelerine yonlendirilmesine neden olabilir (Kabaday1, 2014; Ozbilgin vd.,
2012).

Sosyal yapi, ayrica toplumdaki statii ve gli¢ dinamiklerini de etkiler. Nepotizm,
ayricalikli siniflarin var oldugu toplumlarda daha yaygin olma egilimindedir (Ciftgioglu,
2018). Ornegin, baz1 toplumlarda elit aileler veya toplumun belirli bir kesimi, giic ve
kaynaklarin biiyiik bir kismini kontrol ederken, digerleri bu kaynaklara erisimde
kisitlamalarla karsilasabilir (Ciftcioglu, 2018). Bu durum, ayricalikli siniflar arasindaki gii¢

dengesini ve sosyal hareketliligi etkilerken, nepotizmi de tesvik edebilir.

Sosyal yapinin bir bagska énemli unsuru, toplumdaki degerler ve normlardir. Bazi
toplumlarda aile iliskileri, sadakat ve aidiyet duygularim1 giiclendiren degerler olarak 6n
plana ¢ikar (Eisenbeiss vd., 2008; Puffer vd., 2010). Bu tiir toplumlarda, aileye dayali
avantajlar ve aile iiyelerini tercih etme egilimi norm kabul edilebilir (Eisenbeiss vd., 2008;
Puffer vd., 2010). Bu normlar, nepotizmi tesvik ederken, liyakate dayali bir sistem yerine
kisisel iliskilere dayali karar siireglerinin ortaya ¢ikmasina yol agabilir (Eisenbeiss vd., 2008;
Puffer vd., 2010).

Sonug olarak, sosyal yap1 nepotizm iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir. Sosyal aglar
ve iliskiler, aile baglarina dayali is firsatlariin ve ayricalikli konumlarin yayilmasina
katkida bulunabilir. Ayrica, toplumdaki statii ve gii¢ dinamikleri, nepotizmin yayilmasinda
etkili olabilir. Toplumdaki degerler ve normlar, nepotizm algisini sekillendirebilir ve kisisel

iliskilere dayali tercihlerin ortaya ¢ikmasina yol agabilir.
1.2.2.2. Kiiltiir

Nepotizmin temelinde yatan sebeplerden biride kiiltiirel faktorlerdir. Kiiltiir, bir
toplumun degerleri, normlar1 ve davranig kaliplarmi igerir ve bu unsurlar nepotizmin
yayillmasina neden olmaktadir (Judge & Zapata, 2021; Eisenbeiss vd., 2008). Kiiltiiriin

etkisi, aileye verilen 6nem ve aile baglarinin giicii ile iligkilidir. Bazi kiiltiirlerde, aile baglari
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ve aile iiyelerine verilen degerler oldukea gii¢liidiir (Puffer vd., 2010; Ozbilgin vd., 2012).
Bu tiir toplumlarda, aileye dayali ayricaliklarin ve tercihlerin yaygin oldugu gozlemlenir
(Puffer vd., 2010; Ozbilgin vd., 2012). Bu normlar, nepotizmi tesvik ederken, liyakate dayali
bir sistem yerine kisisel iliskilere dayali tercihlerin ortaya ¢ikmasina yol agabilir (Puffer vd.,

2010; Ozbilgin vd., 2012).

Kiiltiirel degerler ve normlar ayn1 zamanda toplumdaki adalet ve esitlik algisin1 da
etkiler. Arastirmalar, bazi toplumlarda adalet algisinin diisiik oldugunu ve bireylerin kisisel
iliskilere ve aile baglarina dayali tercihlere daha fazla 6nem verdigini gostermektedir
(Mishra & Bhaskar, 2017; Eisenbeiss vd., 2008). Bu tiir toplumlarda, nepotizm daha yaygin
hale gelme egilimindedir ¢iinkii liyakat ve objektiflik ilkesi yerine aile baglarina dayali

ayricaliklar 6n plandadir (Mishra & Bhaskar, 2017; Eisenbeiss vd., 2008).

Kiiltiirel degerler, normlar ve inanglar, bireylerin ve organizasyonlarin nepotizm
algism ve egilimlerini sekillendirir. Ornegin, bazi toplumlarda nepotizm olumsuz olarak
algilanirken, diger toplumlarda kabul edilebilir bir uygulama olarak goriilebilir (Puffer vd.,
2010; Judge & Zapata, 2021). Kiiltiirel degerlerin nepotizm iizerindeki etkisi, Orgiitsel
politikalar1 ve uygulamalari da etkiler. Orgiitlerin, aile iiyelerini tercih etme egiliminde

olmas kiiltiirel degerlerin bir yansimasi olabilir (Ozbilgin vd., 2012; Eisenbeiss vd., 2008).

Sonug olarak, kiiltiir nepotizm tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Kiiltiirel degerler,
aileye verilen onem ve aile baglarinin giicii, nepotizmin yayilmasmi etkiler. Ayrica,
toplumdaki adalet algis1 ve liyakat anlayisi, nepotizm egilimini etkileyebilir. Kiiltiirel
degerlerin nepotizm algis1 ve orgiitsel politikalar lizerindeki etkisi, nepotizmin azaltilmasi

ve adil bir is ortaminin saglanmasi agisindan dikkate alinmalidir.
1.2.2.3. Politik Yap1

Politik yapi, toplumun politik kurumlari, yasalari, politikacilarin ve ydneticilerin
giicii ve kaynaklar1 kontrol etme sekli gibi unsurlari igerir. Bu unsurlar, nepotizmin
yayilmasim ve siirdiiriilmesini etkileyebilir (Sereide, 2014; Strohm vd., 2021). Ulkelerdeki
politik yap1 ekonomik, siyasi, idari ve sosyal bozulmalara neden olmakta ve nepotizmin de
i¢cinde bulundugu bir¢ok kayirmacilik tiiriiniin yayginlagsmasina da neden olmaktadir. (Kaba,
2018, s.13). Demokrasinin yeterince gelismedigi iilkelerde nepotizm ve diger kayirmaci

uygulamalarla karsilasma olasiligida artmaktadir. (Barbaros, 2015, s.16).
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Biirokrasi, politik yapinin 6nemli pargalarindandir. Biirokrasi, dogru islediginde
nepotizmi engelleyecek bir unsurken yanlis isletilmesi durumunda ise nepotizme uygun
zemin hazirlayan bir unsur haline doniisebilir. Gelismis tilkelerde biirokrasi; sosyal, siyasi
ve idari yozlagsma, kayirmacilik ve yolsuzluk gibi uygulamalarin 6niine gecebilirken, az
gelismis ya da gelismekte olan iilkelerde ise tam tersine toplum i¢in olumsuz sonuglar
doguran bu unsurlarin kaynagi olabilmektedir (Tungbilek ve Akkus, 2017, s.171-172).
Siyasetin kamu yonetimindeki niifuzu biirokrasiyi nepotizm iizerinde etkinlestirmektedir
(Yilmaz, 2019). Belirli makamlara kayirmaci yaklasimlarla gelen biirokratlar, daha tstteki
biirokrat ve siyasiler tarafindan kayrilmaktadir. Bu durumda nepotizmin yayginlagsmasina

neden olmaktadir (Kaba, 2018, s.14).

Politik yapidaki ayricalikli siniflarin varligi, nepotizmin yayginlasmasini tesvik
edebilir. Baz1 toplumlarda, politik giice sahip aileler veya elit gruplar, gii¢ ve kaynaklarin
kontroliinii elinde tutar ve aile iiyelerine avantajlar saglar (Sereide, 2014; Habtu, 2020). Bu
durum, ayricalikli siniflar arasindaki giic dengesini ve sosyal hareketliligi etkilerken,

nepotizmi tesvik edebilir.

Politik yapida zayif yasal diizenlemeler nepotizmi besleyebilir. Yolsuzluk,
kaynaklarin haksiz dagitimina yol agabilir ve aile baglarina dayali ayricalikli davranislar
tesvik edebilir (Strohm vd., 2021; Sereide, 2014). Ayn1 sekilde, yasal diizenlemelerin
eksikligi veya zayifligi, nepotizmin yayilmasina ve etkin bir sekilde kontrol edilememesine
neden olabilir (Habtu, 2020; Kalyvas, 2006).

Politik yapidaki karar siiregleri ve yonetim sistemleri de nepotizm iizerinde etkili
olabilir. Meritokratik bir yonetim sistemi, liyakat ve objektiflik ilkelerine dayali kararlari
tesvik ederken, nepotizmin yayilmasini engelleyebilir (Habtu, 2020; Stegmueller &
Vlasceanu, 2018). Bununla birlikte, politik yapidaki aile baglarma dayali tercihlerin ve
kisisel iliskilere dayali kaynak dagitiminin 6n planda oldugu sistemlerde nepotizm daha

yaygin hale gelebilir (Sereide, 2014; Stegmueller & Vlasceanu, 2018).

Hesap verebilirlik mekanizmalarinin zayif oldugu yapilarda, aile iiyelerine pozisyon
ve kaynaklarda ayricalik taniyan kararlar daha kolaylikla alinabilir (Kalyvas, 2006; Sereide,
2014). Bunun yani sira, seffaflik eksikligi de nepotizmin gelismesine zemin hazirlar ¢iinkii
karar siirecleri ve kaynak dagitimi gizli bir sekilde gergeklesebilir (Strohm vd., 2021; Habtu,
2020).
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Sonug olarak, politik yap1 nepotizm iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Politik giice
sahip ailelerin varligi, yolsuzluk ve yasal diizenlemelerin zayiflig1, yonetim sistemleri ve
karar siirecleri, hesap verebilirlik ve seffaflik gibi faktorler nepotizmin yayilmasina neden
olmaktadir. Politik yapidaki reformlar, yolsuzlukla miicadele, hesap verebilirlik ve seffaflik
mekanizmalarinin giiclendirilmesi nepotizmi azaltmak ve adil bir toplum diizenini tegvik

etmek i¢in onemlidir.
1.2.2.4. Gelismislik Diizeyi

Bir toplumun gelismislik diizeyi, nepotizmin uygulama alanlarinin genislemesinde
onemli bir rol oynamaktadir. Ekonomik refah, egitim diizeyi ve toplumsal ilerleme gibi
gelismeyle iligkili ¢esitli faktorler, farkli baglamlarda nepotizmin ortaya ¢ikmasini
etkileyebilir (Khan vd., 2016; Abbasi vd., 2019).

Gelismislik diizeyi ile iliskili olan temel faktorlerden biri, ekonomik gelisme
diizeyidir. Yapilan arastirmalar, gérece daha diisiik ekonomik diizeye ve sinirli ekonomik
firsatlara sahip tilkelerde nepotizmin daha yaygin oldugunu gostermektedir (Acemoglu ve
Robinson, 2012; Khan vd., 2016). Ekonomik esitsizlik, bireylerin kaynaklara erismek i¢in
kisisel baglantilara ve aile baglarina bagvurmalarina neden olabilir (Abbasi vd., 2019). Buna
karsilik, daha yiiksek ekonomik diizeye ve liyakate dayali sistemlere sahip toplumlar, nitelik
ve becerilere Oncelik verme egilimindedir ve bu da nepotizmin etkisini azaltmaktadir

(Acemoglu ve Robinson, 2012; Khan vd., 2016).

Egitim, nepotizmle miicadelede 6nemli bir rol oynamaktadir. Daha yiiksek egitim
diizeyine sahip toplumlar, bilgi ve becerilere 6ncelik veren daha seffaf ve liyakat temelli
sistemlere sahip olma egilimindedir (Abbasi vd., 2019; Cetinkaya, 2020). Egitim, bireylere
kisisel baglantilara dayanmak yerine liyakate dayali rekabet i¢in esit firsatlar saglayabilir
(Cetinkaya, 2020). Sonug olarak, egitime 6nem veren ve insan sermayesi gelisimine yatirim
yapan toplumlarin nepotizm diizeyi daha diisiik olma egilimindedir (Abbasi vd., 2019; Khan
vd., 2016).

Ayrica, toplumsal ilerleme ve kurumlarin giicii de etkili faktorler arasindadir.
Seffafligi, hesap verebilirligi ve adil bir yaklasimi tesvik eden giiglii kurumlar, nepotizmin
onlenmesine katkida bulunabilir (Acemoglu ve Robinson, 2012; Sereide, 2014). lyi isleyen
yasal sistemlere ve etkili yonetisime sahip olan ve yolsuzlukla miicadele ile ilgili gerekli
tedbirleri alan iilkelerde, nepotizmin uygulama alani bulma olasilig1 azalmaktadir.(Sereide,
2014; Abbasi vd., 2019).
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Gelismislik diizeyi ile nepotizm arasindaki iliski tek yonlii degildir ve ¢esitli faktorler
etkilesime girerek birbirlerini etkileyebilir. Ornegin, yiiksek ekonomik diizeye sahip bir
iilkede, olumsuz kurumsal ve Kkiiltiirel faktorler nepotizmin yayginlagmasina zemin
hazirlayabilir. (Abbasi vd., 2019; Sereide, 2014). Benzer sekilde, sinirli ekonomik
kaynaklara sahip olan iilkelerde kurulacak etkili yonetisim ve liyakate dayali sistemler
sayesinde nepotizm uygulama alan1 bulamayacaktir. (Acemoglu ve Robinson, 2012; Khan

vd., 2016).

Sonug olarak, ekonomik refah, egitim diizeyi ve kurumsal giicii igeren gelisme
diizeyi, nepotizmin uygulama alani bulmasinda 6nemli bir etkiye sahiptir. Ekonomik
esitsizlik, egitim diizeyi ve kurumlarin etkinligi, bir toplumda nepotizmin yayilmasini
sekillendiren faktorler arasinda yer almaktadir. Bu faktorleri anlamak, nepotizmle miicadele

stratejileri gelistirmek ve adil ve liyakate dayali sistemleri tegvik etmek i¢in onemlidir.
1.2.3. Aile Isletmeleri ve Isletmelerde Aile Uyelerinin Yaklasimlari

Aile isletmeleri, nepotizmin ortaya ¢ikmasina neden olan benzersiz dinamiklere
sahiptir. Nepotizm, aileye ait veya kontrol edilen isletmelerde aile iiyelerine ise alma, terfi
ve kaynak dagitiminda oncelik verilmesini ifade eder (Chua vd., 2011; De Massis vd.,
2013).Aile isletmelerindeki nepotizmin temel nedenlerden biri, aile birligini ve siirekliligini
koruma arzusudur. Aile isletmesi sahipleri genellikle kontrolii siirdiirme, aile degerlerini
koruma ve isletmenin uzun vadeli siirdiiriilebilirligini saglama gibi aile ¢ikarlarini
onceliklendirir (Memili vd., 2018; Cruz ve Nordqvist, 2012). Sonug olarak, aile iiyelerinin,
aile disindaki ¢alisanlara gore ayricalikli muamele gérmesi daha olasidir ve bu da nepotistik

uygulamalara yol acar (Cruz ve Nordqvist, 2012; De Massis vd., 2013).

Aile isletmelerindeki nepotizmin diger nedeni ise giiven ve giivenilirlik algisidir.
Aile tiyeleri, ortak degerlere, isletmenin zimni anlayisina ve varsayilan sadakate dayanarak,
dis adaylardan daha fazla giivenilir goriiliir (Chua vd., 2011; Memili vd., 2018). Bu algi, aile
tiyelerinin gerekli niteliklere veya becerilere sahip olmamasina ragmen aile iiyelerine

ayricalik taninmasina neden olmaktadir (Cruz ve Nordqvist, 2012; De Massis vd., 2013).

Ayrica, aile isletmelerindeki informal insan kaynaklart stirecleri, hatali kurgulanan
yonetisim modelleri, kurumsallagma eksiklikleri nepotizmi yaygimlastirabilir. Aile
isletmeleri genellikle aile {iyelerinin daha fazla etkisi ve karar alma yetkisi olan gayri resmi

karar siireclerine dayanir (Chua vd., 2011; Memili vd., 2018). Formal sistemler ve
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denetimler olmadiginda, nepotistik uygulamalar ortaya g¢ikar ve aile iiyelerine haksiz

avantajlar saglanabilir (Cruz ve Nordqvist, 2012; De Massis vd., 2013).

Ayrica, duygusal baglilik ve aile dinamikleri, aile isletmelerindeki nepotistik
uygulamalarda rol oynayabilir. Duygusal baglar ve aile iiyelerine destek verme istegi,
liyakate dayali karar alma siireclerinin oniine gecebilir (Cruz ve Nordqgvist, 2012; Memili
vd., 2018). Aile isletmeleri genellikle giiglii aile baglariyla karakterize edilir ve bu duygusal
baglar, aile iiyelerine ayricalik saglama kararini etkileyebilir (Chua vd., 2011; De Massis

vd., 2013).

Nepotizmi aile isletmelerinde azaltmak igin, acik yoOnetisim mekanizmalarinin
kurulmasi ve isletmenin profesyonellestirilmesi onemlidir. Formal insan kaynaklari
politikalarinin, performans degerlendirme sistemlerinin ve seffaf karar alma siirecglerinin
uygulanmasi, nepotistik uygulamalarin azaltilmasina yardimci olabilir (Cruz ve Nordqvist,
2012; Memili vd., 2018). Liyakate dayali bir yaklagimi tegvik etmek i¢in kiiltiir olugturma
ve aile lyelerinin ilgili becerileri ve nitelikleri edinmesini tesvik etme de isletme
faaliyetlerinde daha adil bir yaklasima katki saglayabilir (De Massis vd., 2013; Chua vd.,
2011).

Sonug olarak, aile isletmeleri, aile birligi koruma arzusu, aile liyelerine giiven algisi,
formal yapilarin eksikligi ve duygusal bagliliklar gibi faktorler nedeniyle nepotistik
uygulamalara karsi duyarhidir. Etkili yonetisim mekanizmalari ve profesyonellestirme
cabalartyla bu faktorlerin taninmasi ve ele alinmasi, nepotizmi azaltmaya ve aile

isletmelerinde adil bir ortamin tegvik edilmesine yardimci olabilir.
1.2.4. Nepotizmin Etkileri

Profesyonel ortamlarda aile bireylerinin veya cesitli iligskilere sahip olan kisilerin
tercih edilmesi uygulamas1 olan Nepotizm, bireyler, organizasyonlar ve toplum genelinde
genis kapsamli olumsuz etkilere neden olsa da bazi olumlu etkilerde dogurabilmektedir. Bu

boliimde, nepotizmin olumlu ve olumsuz etkileri ele alinmaktadir.
1.2.4.1. Nepotizmin Olumsuz Etkileri

Nepotizm bireylerde, organizasyonlarda ve toplum genelinde 6nemli olumsuz
etkilere neden olmaktadir. Bu boliimde, nepotizmin olumsuz etkilerinden bazilar

aciklanmustir.
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Azalan Liyakat: Nepotizm, bireylerin niteliklerine, becerilerine ve performanslarina
dayanarak odiillendirildigi liyakat prensiplerini zayiflatir. Firsatlar ve yararlar, nitelikler
yerine kisisel iliskilere dayali olarak verildiginde, adil bir rekabet ortami olusturmaz ve hak
eden bireylerin katkilarin1 degersizlestirir. Bu durum, motivasyonun azalmasina, is
tatmininin azalmasina ve ¢aba gosteren ¢alisanlar arasinda moralin erozyonuna yol agabilir

(Celik ve Alpkan, 2019; Bednall vd., 2019).

Azalan Organizasyonel Performans: Nepotizm, organizasyonel performans
tizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir. Kisisel iligkilere dayali bir yonetim anlayisi ve
kayirmaci uygulamalar, belli pozisyonlara gerekli becerilere veya deneyime sahip olmayan
Kisilerin atanmasina neden olur. Bu organizasyon iginde gérev alan galisanlarin verimliligini
ve Uretkenligini azaltarak organizasyonun performansinin diigmesine neden olabilir. Ayrica,
nepotizm varligi, ayricalik, hosnutsuzluk ve calisanlar arasinda isbirliginin azalmasiyla
karakterize edilen olumsuz bir ¢alisma ortami1 yaratabilir (Redmond vd., 1993; Puffer vd.,

2010).

Azalan Giiven ve Cahsan Katilmi: Nepotizm, organizasyonlarda giiveni erozyona
ugratir. Kisisel iliskilere dayali ayricalik uygulamalarini hisseden calisanlar, karar verme
stireglerinin adilligini sorgulayabilir ve liderlerine ve organizasyona olan giivenlerini
kaybedebilir. Bu durum, baglhilikta azalmaya, isten ayrilma oranlarinin artmasina ve g¢alisan
katiliminda diisiise yol agabilir. Ayrica, firsat esitsizligi algisi, calisanlar arasinda moral ve

motivasyon bozukluguna ve bireylerin organizasyona bagliliklarinin azalmasima neden

olabilir (Bednall vd., 2019; Erdogan vd., 2012).

Olumsuz Organizasyonel Kiiltiir: Nepotizm, toksik bir organizasyonel kiiltiiriin
gelismesine neden olur. Kayirmacilik yaygin hale geldiginde, etik olmayan uygulamalarin
bir Onciisii haline gelir, profesyonelligi zayiflatir ve lidere olan giiveni erozyona ugratir. Bu
durum, motivasyon bozuklugu, misyona olan inancin zayiflamasi ve organizasyonun
degerlerine olan bagliligin azalmasiyla karakterize edilen olumsuz bir kurum kiiltiiriiniin
olugsmasina neden olabilir. Bu ortamlarda calisanlar hayal kirikligina ugrayabilir ve
organizasyona olan bagliliklarini yitirebilir. Bdylece organizasyonda tiretkenlik azalabilir ve
catismalar artabilir (Celik ve Alpkan, 2019; Puffer vd., 2010).

Toplumsal Etki: Nepotizmin etkileri, isyeriyle sinirli kalmaz, toplumun geneline
kadar uzanabilir. Nepotizm toplumsal yapilarin igine yerlestiginde, sosyal esitsizlikleri

artirabilirve sosyal hareketliligi engelleyebilir. Ayricalikli birkag kisiye ¢esitli olanaklarin
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sunuldugu bir sistem yaratir ve bu durumda dislananlar arasinda adaletsizlik ve umutsuzluk
hissi olusturur. Bu durum, toplumsal huzursuzluga, kamu giliveninin azalmasma ve

kurumlara olan giivenin zayiflamasina yol agabilir (Puffer vd., 2010; Redmond vd., 1993).

Nepotizmin olumsuz etkileriyle basa ¢ikmak icin, organizasyonlarin, liderlerin ve
toplumun proaktif énlemler almasi gerekmektedir. ise alim, terfi ve kaynak tahsisinde hesap
verilebilir ve seffaf uygulamalarin benimsenerek adil, firsat esitligi saglayan politikalar
gelistirilmesi daha adil ve kapsayici bir ¢alisma ortami olusturmada etkili olabilir.
Sorumluluk, profesyonellik ve etik davranig kiiltiiriiniin - gelistirilmesi, nepotizmin
yayginligiin azaltilmasina ve organizasyon igerisinde neden oldugu olumsuz sonuglarin ve
tahribatin Onlenmesine katki sunabilir. Ayrica, organizasyonlar, adelet, cesitlilik, firsat
esitligi ve liyakat gibi kavramlarin taninmasi i¢in ¢esitli egitim programlar1 diizenleyerek
nepotizmle miicadele edebilir ve daha adil bir isyeri yaratilmasina katkida bulunabilir

(Bednall vd., 2019; Celik ve Alpkan, 2019).

Sonu¢ olarak, nepotizm bireyler, organizasyonlar ve toplum genelinde O6nemli
sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Nepotizm, liyakati zayiflatir, organizasyonel
performansi olumsuz etkiler, giiveni erozyona ugratir, olumsuz bir organizasyonel kiiltiirii
tesvik eder ve sosyal esitsizlikleri artirabilir. Nepotizmin etkilerinin ele alinarak tespit
edilmesi ve gerekli dnleyici tedbirlerin alinmasi, adil, kapsayict ve yiiksek performansh
calisma ortamlarinin insa edilmesi ve daha adil bir toplumun tesvik edilmesi i¢in hayati

oneme sahiptir.
1.2.4.2. Nepotizmin Olumlu Etkileri

Nepotizm genellikle olumsuz sonuglarla iligskilendirilmesine ragmen, belirli
baglamlarda bazi olumlu etkilere de sahip olabilecegi unutulmamalidir. Cesitli faktorlere
bagli olan bu olumlu etkiler sinirli olsa da nepotizm olgusunun daha kapsamli bir sekilde
anlasilabilmesi i¢in goz ardi edilmemelidir. Bu béliimde, nepotizmin potansiyel olumlu

etkileri ele alinmaktadir.

Giiven ve Yakinlik: Nepotizmin potansiyel olumlu etkilerinden biri, organizasyon
icinde giiven ve yakinlik iligkilerinin olusturulmasidir. Aile bireyleri veya yakin iliskide olan
kisilerin dahil oldugu durumlarda, genellikle 6nceden var olan bir giiven ve anlayis seviyesi
vardir. Bu, daha sorunsuz ¢alisma iliskilerine, daha 1yi ekip calismasina ve aile bireyleri ile

meslektaslar1 arasinda daha iyi bir koordinasyona katkida bulunabilir (Ferner vd., 2011).

32



Ortak Degerler ve Vizyon: Nepotizm, aile bireylerinin degerlerinin ve vizyonunun
organizasyonun hedefleriyle uyumlu olmasina katki saglayabilir. Nepotizm araciligiyla ise
alinan aile bireyleri genellikle ortak bir arka plana, kiiltiire ve deger setine sahiptir. Bu uyum,
organizasyon hedeflerine ulasmada daha gii¢lii bir baglilik ve kararlilik duygusu yaratabilir,
clinkii aile bireyleri aile gururu ve aile itibarimi siirdiirme arzusuyla motive olma

egilimindedir (Dumas, 2016).

Bilgi Transferi ve Uzmanlik: Nepotizm, organizasyon i¢inde bilgi transferini ve
uzmanlig1r kolaylastirabilir. Aile bireyleri ise alindiginda, genellikle aile veya sektorel
gecmise Ozgii bilgi, beceri ve deneyimlere sahiptirler. Bu bilgi transferi, daha iyi problem
¢ozme yetenegi, yenilik¢ilik ve genel organizasyonel performans: destekleyebilir (Ferner

vd., 2011).

Artan Sadakat ve Baglilik: Nepotizm, organizasyonda ¢alisan aile bireyleri arasinda
artan sadakat ve bagliliga yol acabilir. Aile baglart ve ortak gegmis, aile bireyleri ile
organizasyon arasinda daha gii¢lii bir bag olusturabilir, bu da daha yiiksek diizeyde sadakat,
baglilik ve organizasyonun basarist i¢in uzun vadeli taahhiit anlamina gelebilir (Dumas,

2016).

Etkili Karar Verme: Bazi durumlarda, nepotizm daha etkili karar verme siireclerine
yol agabilir. Aile bireyleri, organizasyonu ve degerlerini derinlemesine anlayan bilgiye sahip
olabilir ve bilingli kararlar almada pozitif etki yaratabilir. Aile i¢i dinamikler ve gegmisten
aktarilan bilgi, organizasyonlarda karar verme siire¢lerini hizlandirarak karmagsik durumlarin
daha etkili bir sekilde yonetilmesi hususunda organizasyona art1 deger katabilir (Ferner vd.,

2011).

Smirlida olsa nepotizmin potansiyel olumlu etkilerinin, dikkatli bir sekilde
degerlendirilmesi gerektigi unutulmamalidir. Nepotizmin neden oldugu azalan adalet algisi,
motivasyon diisiikligii ve firsat esitsizligi gibi olumsuz sonuglar ile olumlu etkileri dogru
bir sekilde ele alinmalidir. Organizasyonlar, nepotizmin potansiyel olumlu yonlerinden
yararlanirken adil ve liyakate dayali bir calisma ortaminin siirdiiriilmesini engelleyen

sonuglari arasinda bir denge kurmaya caligmalidir.
1.2.5. Diinyada Ve Ulkemizde Nepotizm:

Nepotizm, diinya genelinde ve Tiirkiye dahil bir¢cok iilkede yaygin olan bir

uygulamadir. Nepotizmin bireylere, organizasyonlara ve topluma olan etkilerini anlamak
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icin uygulama alanlarini, karakteristiklerini ve sonuclarmi farkli baglamlarda incelemek
gerekir. Bu bdliimde, nepotizmin tarihi, kiiltiirel ve sosyo-ekonomik yonleri hem kiiresel

Olcekte hem de Tiirkiye 6l¢eginde ele alinmaktadir.
1.2.5.1. Diinyada Nepotizm:

Nepotizm, gelismis ve gelismekte olan bir¢ok iilkede goriilen bir olgudur. Birgok
toplumda, ise alimlardaa ve kariyer gelisiminde aile baglari, sosyal aglar ve kisisel iliskiler
Oonemli bir rol oynamaktadir. Aragtirmalar, nepotizmin siyaset, is diinyasi, kamu yonetimi ve
egitim gibi farkli bir cok alanda yaygin oldugunu gostermektedir (Ferrari & Kostova, 2015;
Kim vd., 2012).

Nepotizm, kiiltiirel normlar, sosyo-ekonomik kosullar, tarih ve kiiltiir gibi ¢esitli
faktorler nedeni ile farkli gelismislik diizeylerine sahip iilkelerde yaygin olarak
goriilmektedir. Daha ¢ok az gelismis ya da gelismekte olan {ilkelerde aile baglar1 ve sosyal
baglar oldukca degerli kabul edilir ve bu nedenle kayirmaci yaklasimlar o iilkede yaygin bir
uygulama olarak ortaya c¢ikabilir. Gelismis iilkelerde ise liyakate dnem verilir ve gerek
toplum icerisinde gerek ise organizasyonlarda bireylerin niteliklerine dayali daha adil ve
firsat esitligi sunan uygulamalar kendine yer bulur (Algan vd., 2013; Charness & Sutter,
2012).

Ayrica, kiiresellesme ekonomilerin giderek daha fazla birbirine baglanmasi,
nepotizmin tezahiiriinde etkili olmustur. Bazi durumlarda, c¢ok wuluslu sirketler,
kuruluslarindaki etkili kisilerin aile liyelerine dncelik vererek nepotik tutum sergileyebilirler,

boylelikle nepotizmi kiiresel dl¢ekte siirdiirebilirler (Ferner vd., 2011).
1.2.5.2. Tiirkiye’de Nepotizm

Nepotizm, Tirkiye'de 6nemli bir sorundur ve etkisi toplumun ¢esitli alanlarinda
gozlemlenebilir. Aile baglantilarinin ve kisisel iligkilerin istihdam ve kariyer ilerlemesinde
etkili oldugu siklikla goriilmektedir. Aragtirmalar, nepotizmin kamu ve 6zel sektorde var
oldugunu, hiikiimet kurumlarini, kamu yonetimini, isletmeleri ve akademiyi etkiledigini

gostermektedir (Duman vd., 2016; Kirisci & Winrow, 2014).

Tiirkiye'de kiiltiirel ve sosyal faktorler nepotizmin yayginligina sebep olmaktadir.
"Aile bag1" kavrami ve aile iligkilerine verilen 6nem, Tiirk toplumunda 6nemli bir rol
oynamaktadir. Sadakat, gliven ve dayanisma gibi aileye odakli degerler, ise alim, terfi ve

kaynak tahsisi gibi karar siireclerini etkileyebilir (Beyza, 2019; Duman vd., 2016).
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Ayrica, tarihi ve siyasi faktorler de Tirkiye'deki nepotizm uygulamasini
sekillendirmistir. Tiirkiye'nin tarihinde, gii¢lii kisilerin aile iiyelerini ve sadik destekgilerini
tercih etmek i¢in pozisyonlarini kullandig1 hamilik aglari ve ailevi ittifaklar yasanmistir. Bu
tarihi kaliplar, sadakat ve iligkileri 6nemseyen siyasi sistemlerle birleserek cesitli sektorlerde
nepotizmin devam etmesine katkida bulunmustur (Kirisci & Winrow, 2014; I¢duygu &
Aksel, 2011).

Nepotizmin Tiirkiye'deki sonuglari, bireysel firsatlarin 6tesinde etkilere sahiptir.
Seffaflik eksikligine, esit olmayan kaynaklara erisime ve tehlikeye giren bir liyakat
sistemine yol acabilir. Ayrica, kamu giivenini zedeler, orgilitsel etkinligi engeller ve

kurumlarin toplumdaki giivenini zayiflatir (Duman vd., 2016; Alper, 2017).

Tiirkiye'de nepotizmle miicadele amaciyla yasal ve kurumsal diizeyde c¢esitli
diizenlemelere bagvurulmustur. Kanunlar ve yonetmelikler, kamu kurumlarinda seffafligi,
esit firsatlar1 ve liyakate dayali atamalar1 tesvik etmeyi amagclar. Ayrica, sivil toplum
kuruluglari, akademi ve medya, nepotizmin olumsuz sonuglart konusunda farkindalig
artirmak ve adil ve seffaf uygulamalar1 savunmak i¢in 6nemli bir rol oynamaktadir (Alper,

2017)

Ancak, kokli sosyal normlar ve kiiltiirel uygulamalar nedeniyle nepotizmi etkili bir
sekilde ele almak karmasik ve oldukca zordur. Tutum ve davraniglar degistirmek, etik
liderligi tesvik etmek ve liyakate dayali profesyonel ve hesap verebilir kurumsal yapilari
giiclendirmek, nepotizmle miicadele etmek ve Tiirkiye'de daha kapsayici ve liyakata dayal

bir toplum yaratmak i¢in 6nemlidir (Algan vd., 2013; Duman vd., 2016).

35



IKINCI BOLUM
YONETICILERIN KARANLIK KiISILIK OZELLIKLERI

Bireylerin ve organizasyonlarin performanslarini etkileyen, giinlimiizde ¢ok sik
karsilagilan ve bu arastirmaya konu olan kavramlardan olan yoneticilerin karanlik kisilik
Ozellikleri ile ilgili yapilan ¢alismada ilk olarak kisilik ve yonetici kavramlari tizerinde

durulmalidur.
2.1. KISILIK
Kisilik kavraminin kdkeni Latincedeki "persona" kelimesinden gelmektedir. Eski

Roma ve Yunan'da sanat¢ilarin tiyatro oyunlarinda yiizlerine taktiklart maske persona olarak

adlandirilmaktaydi. (Celribas, 2007,s.2).

Bireylerin farkli fiziksel goriiniimlerinin yaninda, toplumsal yasam alanlarinda ve
icinde bulunduklar1 organizasyonlarda tutum ve davraniglar1 da farkliliklar gostermektedir
(Unsar, 2011, 5.256). Kisilik; bir bireyle 6zdeslesen ve siirekli olarak ortaya koydugu duygu,
diisiince, davranis ve tutumlarin biitiiniidiir. Yine kisiligi; bireyleri digerleriyle benzer ya da
digerlerinden farkli kilan 6zellikler olarak tanimlamakta miimkiindiir. (Hogan ve Kaiser,
2005; McShane ve Von Glinov, 2009; Kaiser ve Hogan, 2011). Kisilik; bir bireyi
digerlerinden ayiran, dogustan gelen ve sonradan edindigi, tutarli olarak sergiledigi
davraniglarin tamamidir. Kisinin, sosyal, duygusal, zihinsel, fiziksel 06zelliklerinin
devamlilik sergileyen taraflarin1 kapsar. Kisilik kavrami ile iliskili olan ve kisilik ile es
anlamli olarak kullanilabilen karakter, mizag, yetenek, zekd ve benlik gibi kavramlar

bulunmaktadir. (Atkinson, Smith, Bem ve Nolen, 1990)

Karakter, kisinin duygusal, zihinsel ve bedensel faaliyetlerine, ¢evrenin bigmis
oldugu degerler biitiintidiir. (Koknel, 1982: 22). Kisilik kavrami ile sik sik karistirilan
karakter kavrami,“kisinin ¢ocukluk doneminde edindigi degerleri 6ziimseyerek cevresine

gostermis oldugu davranis ve tutum” seklinde ifade edilmistir (Saritas, 1997: 534).

Mizag kavrami, davranis bilimcilerinin “nature” olarak isimlendirdigi ve bireylerin
hayatlarinda yasadigi olayarin etkisi ile sekillenen ve ortaya ¢ikan yapisidir. (Alkahtani vd.,
2011: 74). Kisinin gevresine yansitmis oldugu sikilma, aglama, giilme ve durgunluk gibi

davranisglar kisinin mizacini yansitir. (Kdknel, 1999: 19).

Kisilige etkisi olan yetenek, bireyin dogustan gelen bir 6zelligidir. Dogustan gelen

bu 6zellikler sonradan gelistirilebilirler. Yetenek; herhangi bir durum ve olayda anlama,
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iligkilendirme, ¢oziimleme ve sonug¢landirma gibi zihinsel Ozelliklerin yaninda ihtiyag
duyulan bedensel 6zelliklerin tamamidir.(Saritag, 1997:535). Kisinin zihinsel yetenekleri
genetiktir ve 6grenme yoluyla gelistirilebilir. Bedensel yetenekler ise 6grenme tecriibesine
baghdir. Kisilerin sahip olduklar1 farkli zihinsel ve bedensel yetenekleri mevcuttur.
(Erdogan, 1983: 140). Bireylerin sahip olduklar1 farkli zihinsel ve bedensel yetenekler ise

kisiliklerindeki farkliliklarin olusmasina neden olur.

Kisiligin olusumunda 6nemli bir yere sahip olan zeka ise kisinin diinyay1 ve etrafinda
olup bitenleri anlamlandirabilme ve sorunlara karsi etkin ¢oziimler ortaya koyabilme
becerisidir (Feldman, 1996: 292). Zeka; sayisal, sosyal ve mekanik olmak iizere iige
ayrilabilir. Sayisal zeka; aritmetik beceriler, sosyal zeka; kisiler arasi iligkiler ve toplumsal
uyum, mekanik zeka ise; psikomotor becerileri ifade eder. Benlik kavrami ise kisinin
davraniglarinin, duygularinin, kabiliyetlerinin ve psikolojisinin disa yansimalarinin
birlesimidir (Ericcson, 1998: 108). Bir diger tanima gore, kisinin zihninde kendisini temsil

etme bicimi ve kisinin kendisine bakis agis1 olarak tanimlanmistir (Aydin, 1996: 41).

Kisilik genetik 6zelliklerin yaninda ¢evresel faktorlerinde etkisi ile sekillenmektedir.
Cevresiyle siirekli etkilesim i¢inde olan bireyler zamanla etrafindakilerden etkilenmekte,
davranislari, diisiinceleri ve tutumlar1 gevresindeki kisilere benzemektedir (Ozcan, 2011: 65-
66). Cevresiyle etkilesim igerisinde olan kisi davraniglarini, diisiincelerini ¢evresine gore
sekillendirir. Birey bebeklik, cocukluk, gen¢lik ve yetiskinlik gibi belirli evreleri gegirerek,
aile ve sosyal cevresinden edindigi davranis sekillerini 6ziimseyip gelistirerek kendine
Ozgiin bir kisilik sergiler (Hogan, 2009: 26-27). Cevresel faktorlerin disinda genetik faktorler
de kisiligin olusumunda etkilidir. Genetik faktorler bireylerin fizyolojik, biyolojik ve fiziksel
ozelliklerinin kromozomlar araciligiyla bireye aktarilmasidir (Robbins ve Judge, 2013:135).
Bu baglamda genetik yapi; bireyin duygusal durumu, heyecani, sakinligi gibi psikolojik
yapist ile sag, gdz, ten rengi, boy ve kilo gibi fiziksel 6zelliklerini de etkilemektedir (Zel,

2007: 493).

Yapilan arastirmalar sonucunda kisiligin olugsmasina etki eden pek cok faktor ortaya
cikarilmistir. Kisilige etki eden bu unsurlar, literatiirde; kalitimsal, ailesel, kiiltiirel, sosyal,
cografi, fiziksel ve durumsal etkenler olarak siiflandirilmistir (Develioglu ve Tekin, 2013:

17) Kisiligin olusumunda etkili olan unsurlar Sekil 1.1 de gosterilmektedir.
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Sekil 1. Kisiligin Gelisiminde Etkili Olan Faktorler (Gibson vd., 2011: 107).
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2.2. YONETICI

/

En basit anlamiyla yoneticilik meslegini yapan kisiye yoOnetici denir. Yonetici —

manager-, idare eden ve igeriginde kontroliin de yer aldig1 bir kavramdir (Yilmaz, 2010:21).
Y 6netici, bir organizasyonda bir birimin ya da hizmetin sorumlusu olarak gérev yapan ve bu
goreviyle ilgili olarak rutin islemlerin disinda kararlar alan, gézetim ve denetimde bulunan
tsttiir (Bozkurt-Ergun, 1998: 265). Diger bir ifadeyle yonetici, bir organizasyonun tiiyesi
olarak caligan, iggorenlerin yapacaklar faaliyetleri planlayan ve kontrol eden ve sorumluluk
yiikklenen kisidir (Hunt, 1967:51). Yonetici, belirli gorevleri yerine getirmek ve
organizasyonel hedefleri karsilamak i¢in c¢esitli faaliyetleri ve kaynaklari planlama,
diizenleme, koordine etme ve denetleme sorumluluguna sahip kisi seklinde de tanimlanabilir

(Robbins & Coulter, 2019).

Yonetici, yonetim siire¢lerinin basinda bulunan, orgiitsel amaglara ulasilmasi i¢in
calisanlara bir plan dahilinde is yaptiran ve organizasyonun yonetiminden sorumlu olan
kisidir. Yonetici, astlarini belirli bir amaca ulagsmalari i¢in ig birligi ve uyum i¢inde ¢alistiran,
Orgiitiin sahip oldugu kaynaklar1 yonetim iglevleri yoniinde kullanan kisidir (Giiriiz ve Gtirel,

2009:31).

Yonetici ile ilgili tanimlara bakildiginda yoneticilerin organizasyonlarin amaglarini
ve hedeflerini gerceklestirmesinde hayati bir rol oynadigi sOylenebilir. Yoneticiler farkli

sorumluklar1 ve islevleri yerine getirmek icin organizasyonlarin farkli seviyelerinde gorev
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alirlar. Yoneticiler, ekiplerini ve organizasyonlarini etkili bir sekilde yonlendirmek igin
cesitli roller tstlenirler. Yonetim bilimcisi olan Henry Mintzberg yoneticilerin iistlenmis
olduklar1 rolleri; kisiler arasi roller (Sembol, lider ve baglant1), bilgilendirici roller (izleyici,
dagitic1 ve sozcili) ve karar verme rolleri (Girisimci, sorun ¢dziicii, kaynak tahsisgisi ve
miizakereci) olarak ii¢ grupta ele almistir. (Mintzberg, 1973). Bu roller, yoneticilerin giinliik

operasyonlarinda iistlendikleri farkli gorevleri yansitmaktadir.

Y Oneticiler ayn1 zamanda, organizasyonun basarisina katkida bulunan ¢esitli islevleri
de yerine getirirler. Bu islevler, yonetim teorisi alaninin 6ncii isimlerinden Henri Fayol

tarafindan planlama, diizenleme, liderlik ve denetleme olarak siralanmistir (Fayol, 1916).

1. Planlama: Ydoneticiler, stratejik ve operasyonel planlama yaparlar, hedefleri,
stratejileri ve organizasyonel hedeflere ulasmak i¢in en iyi yolun ne oldugunu

belirlerler.

2. Diizenleme: Y oneticiler, organizasyonun kaynaklarini tahsis ederek, is gorenlerin
rollerini ve sorumluluklarii tanimlarlar. Isin verimli bir sekilde yapilabilmesi igin

gerekli olan ¢erceveyi olustur ve yapilandirirlar.

3. Liderlik: Yoneticiler, ekiplerine liderlik eder, motivasyon saglar ve liretken ve

igbirlike¢i bir ¢alisma ortami olustururlar.

4. Denetleme: Yoneticiler, ilerlemeleri izler, performanslari degerlendirir ve
gerektiginde diizeltici onlemler alarak organizasyonun hedeflerine ulagmasin

saglarlar.

Basarili yoneticiler gesitli becerilere sahiptir ve bu beceriler genellikle teknik,
kavramsal ve kisilerarasi beceriler olarak kategorize edilir (Katz, 1974). Teknik beceriler,
belirli gorevleri yerine getirmek icin gerekli bilgi ve yetenekleri igerirken, kavramsal
beceriler karmagik organizasyon sorunlarini anlama ve stratejik diislinme yetenegini igerir.
Kisilerarasi beceriler etkili iletisim, takim ¢alismasi ve iligki kurma yetenegi i¢in oldukca

onemlidir.

Sonug olarak yoneticiler organizasyonlarin igleyisinde merkezi bir role sahiptirler;
¢linkii organizasyonlarin hedeflerini, ¢esitli yonlendirmelerle faaliyetlerin koordinasyonu
saglayarak basarmalarina yardimci olurlar. Yoneticilerin rolleri, islevleri ve becerileri

organizasyon i¢indeki basar1 ve verimlilik agisindan kritik 6neme sahiptir.

39



2.3. KARANLIK KiSIiLIK OZELLIKLERI

Paulhus ve Williams Karanlik ti¢lii (Dark Triad) kavramini ilk defa 2002 yilinda
ortaya atimiglardir. Kisiligin olumsuz yonlerine vurgu yapmak i¢in “Karanhik” ifadesi
kullanilmistir. Paulhus ve Williams (2002) yaptiklari1 ¢alismalarda kisiligin karanlik yoniint
temsil eden ii¢ temel kavram olarak narsisizm, makyavelizm ve psikopati 6zelliklerini ele
almiglardir. Bu ayrim kabul gormiis ve yapilan ¢caligmalara onciiliik etmistir. (Akstit, 2023:6)
Kisiligin karanlik yoOnii dstiinlilk, egemenlik (narsisizm) aldatma, manipiilasyon
(makyavelizm) duyarsizlik, kisileraras1 antagonizm (psikopati) gibi davranislar
kapsamaktadir (Jonason vd., 2014:117). Karanlik kisilik 6zellikleri bulanan bireylerin,
baskalarin1 kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanma egiliminde olan ve empati kuramayan
kisiler olarak tanimlanmislardir. Bu nedenle karanlik kisilik 6zelliklerine sahip bireyler,
kisiligin olumsuz tarafin1 yansitmaktadirlar (Vonk vd., 2015: 50). Karanlik kisilik 6zellikleri
genel olarak toplum tarafindan istenmeyen patolojik davranislar olarak goriiliir (Jonason,
2015: 43). Karanlik kisilik 6zellikleriyle baglantili oldugu diisiiniilen en belirli karakteristik
ozelliklerden birisi sinirli empati duygusudur. (Jonason vd., 2013:572) Bireylerin sosyal
cevrelerinde kendilerini 6n plana g¢ikarma gayretleri, etrafinda cereyan eden olaylara
duygusal agidan kayitsiz kalmalari, agresif tutum ve davraniglar sergilemeleri karanlik

kisilik 6zelliklerini yansitmaktadir. (Kanten vd., 2015:368)

Karanlik kisilik 6zelliklerinin olusumunda genetik faktorler etkili olup; psikopati
kisilik 6zelliginin gelisiminde genetik faktorlerin etkisi makyavelizm ve narsisizme gore
daha fazladir (Petrides vd., 2011: 39-40). Ayrica genetik 6zelliklerin yaninda gevresel
faktorlerin de karanlik kisilik {izerinde 6zellikle de makyavelizm {izerinde daha etkili

olduguna dair ¢alismalar mevcuttur (Furnham vd., 2013: 205).

Giliniimiizde karanlik kisilik 6zelliklerine sahip bireylere toplumda siklikla
rastlanmaktadir. Toplumda artan gii¢ ve statii egilimi, baska bireylerle kurulan iligkilerin
online gecmesi nedeniyle karanlik kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin oranini giderek
arttirmaktadir. Bu nedenle is hayatinda veya sosyal ¢evrelerde karanlik kisilik 6zelliklerine
sahip isgdren ve yoneticilerle sik sik karsilagilmasi ve bu bireylerin istihdam edilmeleri

kaginilmaz bir gergek haline gelebilmektedir.
2.4. IS HAYATINDA KARANLIK KiSIiLIK OZELLIiKLERI

Yoneticiler ya da liderler ¢ogunlukla fiistiin 6zelliklere sahip kisiler olarak
degerlendirilirler. Ancak genel goriisiin aksine yoOneticilerin farkli seviyelerde olsa da
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karanlik kisilik 6zellikleri gosterebilirler. Giinliik is yasaminda alt yoneticiler ile ¢alisanlar
arasinda devamli bir etkilesim oldugundan karanlik kisilik 6zellikleri ve bu 6zelliklere bagl
olarak yoneticinin ortaya koydugu davranislar organizasyon igerisinde is tatminsizligi,
giiven sorunu, motivasyon eksikligi, ve tiikenmislik gibi bazi olumsuz sonuglar dogurabilir.(

Basar, 2019:1)

Kisilik ozellikleri is yasaminda; is performansni, iligkileri, ¢iktilar1 ve stiregleri
dogrudan etkilemektedir. Is hayatinda karanlik kisilik 6zelliklerinin sonuglar1 ve etkileriyle
ilgili gesitli calismalar yapilmistir. Yapilan bu ¢alismalarda makyavelizm ve psikopati ile
diistik is performansi arasinda zayif bir iliskili oldugu, karanlik kisilik 6zelliklerinin orgiitsel
davranig arasinda olumsuz bir iliskisi oldugu saptanmistir. Ancak psikopatinin ise yaraticilik
ve verimlilikle pozitif bir iliskisi oldugu tespit edilmistir. (Spain, 2014:45) Babiak ve Hare
(2014) karanlik tcliiyli genel olarak sosyal yasamda ve is hayatinda problem olusturan
ozellikler olarak tanimlamaktadir. Karanlik kisilik 6zelliklerinin orgiitlerdeki etkisi ile ilgili
yapilan ¢alismalarda pozitif kisilik 6zelliklerinin yonetimde olumlu etkilerinin olmasinin
yaninda; benlik, gurur, istikrarsizlik, giivensizlik gibi ozellikler basarisizliga sebep
olabilmektedir. (Gaddis ve Forel, 2015: 28) Yoneticilerin karanlik kisilik 6zellikleri nedeni
ile is gorenler tarafindan is yavaslatma, ise gelmeme veya ge¢ gelme, yeni bir is arama,
sikayet etme, istifa etme, boliim degisikligi talebi ve yoneticiye kars1 6rgiitlenme gibi bazi

tutum ve davraniglar ortaya koyulabilmektedir.(Basar, 2016: 71)

Is hayatinda makyavelist yaklasim gdsteren bireyler, kisisel kazang saglama ve giicii
elde tutma amaciyla birgok manipiilatif ve somiiriicii davraniglar sergilerler. Makyavelizm
diizeyi yiiksek olan bireyler genellikle kendi ¢ikarlarini bagkalarinin 6niine koyar, hileli
taktiklere bagvurur ve etik degerleri goz ard1 eder. Isyerinde, bu bireyler kendi ajandalarin
ilerletmek icin manipiilasyon, siyasi oyunlar ve digerlerini manipiile etme yoluna
gidebilirler. Bu durum ise giivensiz bir ortam yaratabilir, isbirligini zayiflatabilir (Furnham,

2018; Christie & Geis, 2013).

Narsisist 6zellikli bireylerde ise abartilmig bir 6zdeger duygusu, hayranlik ihtiyaci ve
diger insanlara karsi empati eksikligi bulunur. Narsistik diizeyi yiiksek olan bireyler
genellikle kendine odaklanir, baskalarindan dikkat ve takdir ararlar. Isyerinde, kendini
bliyliklendiren davraniglar  sergileyebilir, kendini tanitma amaciyla baskalarini
somiirebilirler. Narsist 6zellikli bireylerin ben odakli yaklasimlari, isbirligini engeller,

iligkileri zedeler ve olumsuz bir i ortami yaratabilir (Forsyth vd., 2012; Brunell vd., 2008).
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Psikopati, empati eksikligi, diirtiisellik ve sosyal normlara ve ahlaki degerlere
saygisizlik ile karakterize edilir. Psikopati diizeyi yiiksek olan bireyler manipiilatif ve
antisosyal davranislar sergiler, siklikla baskalarmmn iyiligiyle ilgilenmezler. Isyerinde,
meslektaslar1 manipiile etmek, yaniltmak ve somiirmek gibi davraniglarda bulunabilirler, bu
da diismanca bir is ortamina ve ¢atismalara neden olabilir. Empati eksikligi ayn1 zamanda

isbirligini ve verimliligi zayiflatabilir (Hare, 1993; Babiak & Hare, 2006).

Sadizm, baskalarina ac1 veya 1zdirap vermekten zevk alma durumudur. Yiiksek
diizeyde sadizme sahip bireyler, hem fiziksel hem de psikolojik olarak bagkalarina zarar veya
sikint1 veren davramislar sergileyebilir. Isyerinde, astlara veya meslektaslara kars1 saldirgan
ve taciz edici davranislar sergileyebilirler. Bu davraniglar, diismanca bir is ortami yaratir,

caligsanlar arasinda korku ve stres olusturur (Buckels vd., 2013; Lee vd., 2014).

Antisosyal davraniglar, baskalarinin haklarina saygisizlik etme, sosyal norm ve
kurallar1 ihlal etme egilimini igerir. Antisosyal davranig diizeyi yiiksek olan bireyler,
diiriistliik, kurallara uymama ve saldirganlik gibi etik dis1 davranislara girebilirler. Isyerinde,
hirsizlik, dolandiricilik veya igyeri zorbaligi gibi etik dist davranislar sergileyebilirler. Bu
davraniglar, organizasyonel isleyisi bozabilir, iligkileri zedeler ve calisanlar arasindaki

giiveni sarsabilir (Cooke vd., 2019; Hogan & Hogan, 1997).

Karanlik kisilik 6zelliklerinin ¢aligma ortaminda neden oldugu olumsuz sonuglarin
tespit edilmesi, organizasyonlarin bu olumsuz etkilerle etkin bir sekilde miicadele
edebilmesine ve organizasyonlarin karst karsiya kalabilecekleri olumsuzluklarin ortadan
kaldirilmasina yardimer olur. Etik davranislarin tesvik edilmesi, pozitif bir is kiiltiirliniin
olusturulmasi, kisilerarasi iletisimin ve duygusal zekanin gelistirilmesi karanlik kisilik
ozelliklerinin organizasyonlardaki yayginligim1 ve etkisini azaltmaya yardimci olabilir.
Dahasi, etik davranis ve isbirligini tesvik eden destekleyici ve seffaf bir organizasyonel
ortamin gelistirilmesi, daha saglikli ve verimli bir is ortamimin olusmasina katkida

bulunabilir (Furnham, 2018; Griffin & Lopez, 2005).
2.5. KARANLIK KISILIK OZELLIKLERININ TURLERI
2.5.1. Narsizm

Narsizm kavrami, eski mitoloji ve felsefi geleneklere dayanan zengin bir ge¢mise

sahiptir. Terim, kendisine asir1 diiskiinliigli ve kendi yansimasina olan takintisiyla bilinen
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Yunan mitolojisindeki Narcissus efsanesinden tiiretilmistir (Freud, 1914; Miller, Lynam &

Campbell, 2017).

Psikanalizin kurucusu Sigmund Freud, narsizm kavramiminin gelistirilmesinde
onemli bir rol oynamistir. Freud, "Narsizm Uzerine: Bir Giris" adli eserinde narsizmi,
kendine asir1 diiskiinliik ve 6z odaklilik olarak tanimlamistir (Freud, 1914). Freud'un narsizm
lizerine yazdigi erken calismalarindan bu yana, arastirmacilar bu kavrami daha da
genisletmistir. Otto Kernberg (1993), narsistik kisilik bozuklugunu (NPD) yaygin bir oriintii
olarak tanimlayan ve benlik duygusu, hayranlik ihtiyaci ve empati eksikligiyle karakterize
olan ayr1 bir klinik durum olarak sunmustur. Kernberg'in ¢alismalari, NPD'nin Mental
Bozukluklarin Tanisal ve Istatistiksel El Kitabi'nda (DSM) tanisal siniflandirmaya katkida

bulunmustur (American Psychiatric Association, 2013).

Narsizmin sosyal ve kiiltlirel boyuttaki etkileri bu konu ile ilgili bir¢ok ¢aligmanin
yapilmasinda etkili olmustur. Psikolog Heinz Kohut (1971), narsizm konusunda
psikodinamik bir yaklagim sunmustur. Erken deneyimlerin ve saglikli bir 6zsayginin kisisel
gelisim tizerindeki roliinii vurgulamistir. Jean M. Twenge ve W. Keith Campbell gibi
psikologlar, cagdas toplumlarda narsistik 6zelliklerin gelisime katkida bulunan kiiltiirel

trendlerini ve toplumsal etkilerini arastirmislardir (Twenge & Campbell, 2009).

Son yillarda yapilan psikolojik arastirmalar ile narsizm farkli acilardan
degerlendirilmektedir. Arastirmacilar, Raskin ve Terry'nin (1988) gelistirdigi Narsistik
Kisilik Envanteri (NPI) gibi cesitli 6l¢iim araclarini kullanarak bireyler arasindaki narsistik

ozellikleri degerlendirmislerdir.

Teknolojinin ve sosyal medya platformlarinin ortaya ¢ikmasi da narsizm
caligmalarini etkilemistir. Bilim insanlari, ¢evrimigi 6zsunum, sanal sosyal etkilesimler ve
"selfie" kiiltlirlinlin narsistik egilimlerin ifade edilmesi ve gelisimi lizerindeki etkisini

incelemislerdir (Carpenter, 2012; Sorokowski vd., 2015).

Narsisizm, kendine asir1 odaklanma, ytiksek bir benlik degeri ve siirekli bir hayranlik
ve ilgi ihtiyaciyla karakterize edilen psikolojik bir kavramdir. Narsisizm terimi, Yunan
mitolojisinde kendi yansimasina olan asir1 sevgisi ve takintisiyla bilinen Narcissus
karakterinden esinlenmistir. Cagdas psikolojide, narsisizm, biiyliklenmeci bir benlik
duygusu, sinirsiz basari, gii¢, glizellik veya ideal ask hayalleriyle mesgul olma ve bagkalarina
kars1 empati eksikligi gibi kisilik 6zelliklerini ifade eder (American Psychiatric Association,
2013).
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Narsisizm, bireyin hayatinin her alaninda kendini begenme, sevme, diisiinme gibi
Ozelliklere sahip olmasidir (Kanten 2014:135). Narsisizm, ileri diizeyde kendini begenme

olarak tanimlanan bir kisilik bozuklugudur (Thomes vd., 2008:382).

Ozsaygilarmi kendileri disindan onay alarak siirdiirme cabasinda olan kisiler
narsistik kisiler olarak adlandirmaktadirlar. Bireyler i¢in 6nemli olan kisilerin, sergilenen
tutumlart onaylamalar1 Ozsaygiyr giiclendirirken, onaylamamalar1 0zsaygiya zarar
vermektedir. Ozsaygiy1 besleyen narsistik kaynaklara iliskin endiseler, bircok meselenin
Oniine gecer, bu nedenle bu bireyler asir1 derecede kendiyle mesgul biri olarak

degerlendirilebilir. (Murat, 2017:13)

Narsisizm genel olarak gorkemlilik, kendisine hayranlik duyulmasi arzusu, empati
eksikligi, kendini begenme, hak sahibi olma istegi gibi 6zelliklerle baglantilidir. Her ne
kadar makyavelizm ve psikopati ile Ortiisen Ozellikleri bulunsa da, narsisizmin karanlik
kisilik ozelliklerine olan katkisi, baskalar1 listiinde yetki sahibi olma ve bagkalarindan {istiin

olma istekleridir (Webster vd., 2012:194).

Narsisizm farkli sekillerde kendini gdsterebilir ve narsistik 6zelliklere sahip bireyler

cesitli davraniglar ve tutumlar sergileyebilir. Bunlar;

Biiytiklenme: Narsistler genellikle kendilerini 6nemli goriir ve baskalarindan iistiin
olduklarina inanirlar. Basar1 ve yeteneklerini abartabilirler ve siirekli olarak baskalarinin

takdir etmesini ve kendilerine hayranlik duymasini beklerler.

Hayranhik Ihtiyaci: Narsistler dikkat ¢ekme, Oviilme ve tanmma beklentisi

icindedirler. Siirekli hayranlik ve 6vgii kaynagi saglayan durumlar ve iligkileri ararlar.

Empati Eksikligi: Narsisizmin tanimlayic1 6zelliklerinden biri bagkalarina karsi
empati eksikligidir. Narsistler baskalarinin duygularin1 ve deneyimlerini anlamakta zorluk
cekerler. Genellikle kendilerine odaklanirlar ve baskalarinin ihtiyaglarin1 ve duygularini

gormezden gelebilirler.

Somiiriicii Davraniglar: Narsistler bagkalarini stirekli manipiile ederler ve somiiriirler,
kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda davranislar sergilerler. Iliskilerde ve durumlarda avantaj elde

etmek veya kontrol saglamak i¢in manipiilasyon ve aldatma egilimindedirler.

Kirilgan Ozsaygi: Disaridan gelen giiven ve iistiinliik gériintiisiine ragmen, narsistler

genellikle kirilgan bir 6zsaygiya sahiptir ve kolayca tehdit edilebilirler. Elestirilere veya
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algilanan hakaretlere giiglii tepkiler verebilirler ve savunmaci veya saldirgan bir tutum

sergileyebilirler.

Narsisizm temelde karmasik ve ¢ok yonlii olup, genetik, ¢evresel ve psikolojik
faktorlerin kombinasyonunundan ortaya cikar. Arastirmalar, genetik yatkinligin ve erken
yasam deneyimlerinin, narsistik oOzelliklerin gelisimine katkida bulunabilecegini
gostermektedir (Miller & Campbell, 2010; Pincus vd., 2009). Bireysel basariy
onceliklendiren toplumlarda toplumsal degerlerin, narsistik 6zelliklerin gelismesinde etkili

olabilecegi degerlendirilmektedir (Twenge & Campbell, 2009).

Narsisizm, saglikl1 bir 6zsaygidan patolojik narsisizme kadar uzanan bir spektrumda
var olabilir. Bireylerin asiriya kagmadan kendi degerlerine ve kendisine odaklanmasinin
kisisel gelisim ve basarist icin gerekli oldugu unutulmamalidir. Ancak, asir1 narsisizm
diizeyleri bireyler ve bireylerin iliskileri i¢in zararl olabilir. Narsistik bireyler, ben merkezli
olmalart ve empati kuramamalari nedeniyle ¢evreyle tatmin edici ve saglikli iletisim

kurmada zorluk yasayabilirler (Morf & Rhodewalt, 2001).
2.5.1.1. Narsistik Kisilik Ozellikleri

Narsistik kisilik 6zellikleri, kendine asir1 nem atfetme, hayranlik ve dvgiiye ihtiyag
duyma ve bagkalarinin duygular1 karsisinda empati kuramama gibi tutum ve davranislar
dizisidir (American Psychiatric Association, 2013). Narsistik kisilik 6zelliklerine sahip
bireyler genellikle davranis ve diisiince kaliplarinda kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket

etme ve kendini yiiceltme odaklidir (Baskin-Sommers & Krusemark, 2016).

Narsistik kisilik 6zelliklerinin  6nemli bir o6zelligi biiyiiklenmedir. Narsistler
genellikle yetenekleri, basarilart ve onemli olduklarina dair abartili bir algiya sahiptir
(Campbell & Foster, 2007). Stirekli olarak dikkat ve hayranlik ararlar, kendilerini essiz, 6zel
veya 6zel muameleye layik olarak goriirler (Miller, Maples-Keller & Lynam, 2018).

Narsistik kisilik 6zelliklerinde diger belirleyici 6zellik ise empati eksikligidir.
Narsistler genellikle bagkalarinin duygularin1 anlamakta ve onlarla iliski kurmada zorluk
cekerler (Ritter vd., 2010). Kendi ihtiyaclarina ve duygularina odaklanirken,
cevresindekilerin ihtiyaglarina ve duygularma ilgisiz veya kayitsiz goriinebilirler (Baskin-

Sommers & Krusemark, 2016).

Narsistik kisilige sahip olanlar ayn1 zamanda kendini yiiceltme ve kendini tanitma

egilimindedirler. Narsistler, kendilerini 6vme, 6zsevgi ve kendi merkezli davranislar gibi
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kendini biiyiitiicii davraniglar sergileyerek tstiinliiklerini siirdiirme ve bagkalarindan
hayranlik kazanma amaci giiderler (Morf & Rhodewalt, 2001). Ayrica, kendilerini 6zel
ayricaliklara veya 6zel muameleye layik gorebilirler (Miller vd., 2018).

Narsistik  kisilik 6zelliklerine sahip bireyler genellikle kisilerarasi iliskilerde
zorluklar yagar ve derinlikten yoksun, somiirii temelli iligkilere sahip olabilirler (Rhodewalt
& Eddings, 2002). Kendi c¢ikarlar1 dogrultusunda bagkalarin1 kullanabilir, ihtiyaglarini
karsilamak i¢in baskalarini manipiile edebilir ve empati kurma konusunda ¢aba gostermezler

(Campbell & Foster, 2007).

Narsizm, saglikli 6zgliven ve 0zsaygidan narsistik kisilik bozuklugu (NPD) ile
iligkilendirilen asir1 narsistik Ozelliklere kadar uzanan bir ¢esitlilige sahitir (American
Psychiatric Association, 2013). Ozgiiven ve kendine odaklanma bir dereceye kadar normal
ve uyumlu olabilirken, asir1 narsistik 6zellikler bireyin iliskilerini, islevselligini ve genel

refahini olumsuz etkileyebilir.

Yoneticilerde bulunan narsisistik 6zellikler organizasyonlarda bazi agilardan pozitif
etki, baz1 agilardan ise negatif etki yaratir. Ornegin, narsist dzelliklere sahip ydneticiler
basariya ulasmak icin fedakarliklar yapabilir, kararliliklar1 ve cabalariyla calisanlarda
motivasyonu artirir ve organizasyona karsi bagliliklarini artirabilir.(Timuroglu&iscan,
2008:245) Narsisistik 6zelliklere sahip yoneticiler dikkat c¢ekici bir sekilde riskli tutumlar
sergiler ve bu tutumlar ya ¢ok biiyiik kazancglara ya da ¢ok biiyiik kayiplara yol acar. Ayrica
yiiksek derecede narsisistik 0zelliklere sahip yoneticiler ¢alisanlara daha az itibar ederler.

(Meurs vd., 2013:370)

Narsistik kisilik 6zelliklerinin anlasilmasi, psikoloji, kisilerarasi iliskiler ve orgiitsel
dinamikler gibi ¢esitli alanlarda 6nemlidir. Arastirmacilar, narsistik 6zelliklerin gelisimine
ve tezahiirline katkida bulunan altta yatan psikolojik mekanizmalari, gelisimsel faktorleri ve

cevresel etkileri aragtirmaya devam etmektedir.
2.5.1.2. Narsistik Kisilik Tiirleri

Narsistik kisilik 6zellikleri, farkli boyutlar1 ve alt tipleri iceren ¢ok yonlii bir yapidir.
Arastirmacilar, belirli belirtilerine ve temel motivasyonel faktorlere dayanarak farkli

narsistiklik tipleri tanimlamiglardir. Yaygin olarak taninan bazi narsistiklik tipleri:

Biiytiklenici Narsizm: Biiyiiklenici narsizm, kendine asir1 6nem atfedilen, hayranlik

ve dvgiiye olan asir1 ihtiya¢ duyan ve kendi olaganiistli yeteneklerine ve ayricaliklarina
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inanan bir karakteristik gosterir (Miller vd., 2018). Biiyliklenici narsizme sahip bireyler
genellikle dikkat ve onay ararlar ve kendilerini istiin gérmek igin kendini yiiceltme
stratejilerine bagvururlar (Campbell & Foster, 2007). Siklikla egemen ve egemenlik arayan
davraniglar sergilerler, otoritelerini belirgin bir sekilde ortaya koyarlar ve digerlerinin

isteklerine uymalarini beklerler.

Hassas Narsizm: Hassas narsizm, asir1 6zsaygisizlik, elestirilere karsi asirt duyarlilik
ve giivensizlik ve utan¢ duygularini deneyimleme egiliminde olan bir karakteristik gdsterir
(Dickinson & Pincus, 2003). Biiyiiklenici narsistlere gore hassas narsizme sahip bireyler
daha ice donik ve kendine bilingli olabilirler. Kendi degerlerini dogrulamak icin

baskalarindan giivence ve onay ararlar (Miller vd., 2018).

Toplumsal Narsizm: Toplumsal narsizm, 6zverili, ilgili ve ahlaki olarak iistiin olma
imajiyla ilgilenmeyi ifade eder. Toplumsal narsizme sahip bireyler genellikle kendilerini
fedakar ve yardimsever olarak gosterirler, ancak temel motivasyonlar1 hayranlik kazanmak

veya ahlaki olarak iistiin hissetmektir(Gebauer, Sedikides, Verplanken & Maio, 2012).

Kétiiciil Narsizm: Kétiiciil narsizm, biiyiiklenme, antisosyal davraniglar ve empati
eksikligi gibi 6zelliklerin birlestigi agir1 ve zarali bir narsizm formunu temsil eder (Kernberg,
1985). Kotiiciil narsizme sahip bireyler manipiilatif ve somiiriicii egilimler sergilerler ve
kendi hedeflerine ulasmak ic¢in baskalarina zarar vermekten ¢ekinmezler (Ronningstam,

2011).

Kolektif Narsizm: Kolektif narsizm, bireylerin bir millet, etnik grup veya kurulus
gibi bir kolektif grupla giiclii bir sekilde 6zdeslesmesi ve digerlerine gore listiin oldugunu
diisiinmesi egilimini ifade eder. Kolektif narsizme sahip bireyler gruplarina asir1 sadakat
gosterebilir, benzersizliklerine inanir ve grup basarisi igin ayricalik hissi tagiyabilirler (Golec

de Zavala, Cichocka & Bilewicz, 2013).

Bu narsistiklik tipler birbirinden bagimsiz degildir. Ayrica, narsistik kisilik
bozuklugu (NPD) olan bireyler biiyliklenici ve hassas narsistik ozelliklerin bir

kombinasyonunu gosterebilir (American Psychiatric Association, 2013).
2.5.2. Makyavelizm

Makyavelizm, psikolojik bir kavram olarak, 15. ve 16. ylizyi1lda Ronesans doneminde
yasayan Italyan siyaset felsefecisi Niccold Machiavelli'nin adim tasir. Machiavelli'nin

kendisi, Makyavelizm kavramini agikca ortaya koymamais olsa da, etkili eseri "Prens" siyasi
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stratejiler ve taktikler hakkinda ipuglart saglamis ve Makyavelist diisiinceyle
iligkilendirilmistir.

"Prens" adli eserinde, Machiavelli politik giiciin elde edilmesi ve siirdiiriilmesi
tizerinde durmustur. Stratejik diisiinmenin, hesaplanmis eylemlerin ve gerektiginde
manipiilasyonun kullaniminin 6nemini vurgulamigtir. Machiavelli'nin yazilari, liderlerin
siklikla zor kararlar vermesi ve kontrolii siirdiirebilmek i¢in kurnaz stratejileri kullanmasi

gerektigini gézlemlemistir (Machiavelli, 2009:1532).

"Makyavelizm™ terimi, sosyal psikologlar Richard Christie ve Florence L. Geis
tarafindan 1970 yilinda yayimlanan "Studies in Machiavellianism" adli ¢aligmalarinda
ortaya atilmistir. Machiavelli'nin siyasi felsefesine dayanarak manipiilatif davranis ve

sOmiiriicii stratejilerdeki bireysel farkliliklar1 aragtirmay1 amaclamislardir (Christie & Geis,

1970).

Makyavelizm psikoloji alaninda kapsamli bir sekilde incelenmistir. Arastirmacilar,
Makyavelizm, narsisizm ve psikopati gibi karanlik ticli kisilik 6zelliklerine odaklanan
Makyevelizmin boyutlarint ve 6zelliklerini incelemislerdir (Paulhus & Williams, 2002).
Makyavelist kisilik 6zelligi, manipiilatif davranislar, stratejik diisiince yapisi ve diger

insanlara karsi sinik bir bakis a¢isiyla iligkilendirilmistir (Jones & Paulhus, 2011).

Makyavelizm, kisileraras iligkiler, orgiitsel davranis, liderlik ve sosyal etki gibi
cesitli baglamlarda incelenmistir. Caligmalar, Makyavelist yaklagima sahip liderlerin altinda
calisanlarin, bu kisilik 6zelliginin ¢aligma iliskileri, karar verme siirecleri ve etik davraniglar
tizerindeki etkisini arastirmislardir (Kiazad, Restubog, Zagenczyk, Kiewitz & Tang, 2010;
Wilson, Near & Miller, 1996).

Makyavelizm, manipiilatif davranislar, stratejik diistinme ve insan dogasina yonelik
sinik bir bakis agisi ile karakterize edilen bir psikolojik 6zelliktir (Christie & Geis, 1970).
Makyavelizm, basar1 elde etmek i¢in diger bireyleri rakip ya da diisman olarak gorerek
onlara diismanca tutum ortaya koymak olarak ta tanimlanabilir (Satici, vd. 2019:861).
Makyavelizm, amaci gergeklestirebilmek i¢in her yonteme bagvuran ve sinir tanimayan
politikalar toplulugudur (Tekin, 2017:816). Makyavelizm 6zelligi yiiksek olan bireyler,
kendi hedeflerine ulasmak icin digerlerini manipiile etmeye ve aldatmaya isteklidirler ve
genellikle bagkalarinin iyiligi yerine kendi ¢ikarlarini 6nceliklendirirler (Jonason & Webster,

2010).
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Makyavelist kisiler kendi ¢ikarlar1 i¢in etik ve ahlaki olmayan cesitli hilelere
basvurarak diger kisileri kullanma egilimi gostermektedir (Kara 2016:127). Amaglari ugruna
sosyal ve kiiltiirel ¢evrelerinde etik kabul edilmeyen tutumlar1 ortaya koymaktan
cekinmezler (Ayan 2017: 54). Makyavelistler duygusal manipiilasyon ve somiirii konusunda
da oldukga basarilidirlar. (Demirtas ve Bigkes 2014: 102). Makyavelistlerin 6n 6ne ¢ikan
baz1 6zellikleri; ¢evresindeki bireylerle sinirli iletisim kurmalari, etik ve ahlaki kurallar
cercevesinde tutum ve davranis sergilememeleri, uzun vadeli ve stratejik planlar yapmalar1

ve yalan sdyleme egilimli olmalaridir (Ayan 2017:54).

Makyavelizmin onemli bir yoni diger insanlari manipiile etme ve etkileme
yetenegidir. Makyavelist bireyler, yiiksek bir sosyal zeka seviyesine sahiptir ve sosyal
dinamikleri anlama ve kendi avantajlarina kullanma konusunda beceriklidirler (Jones &
Paulhus, 2011). Baskalarin1 manipiile etmek ve durumlar iizerinde kontrol saglamak i¢in

Ovgii, aldatma ve cazibe gibi taktikleri kullanmada ustalik kazanirlar (McHoskey, 2001).

Makyavelizmin bir diger 6zelligi stratejik ve hesaplayici bir zihniyettir. Makyavelist
bireyler uzun vadeli hedeflere ulasma konusunda disiiniirler ve kendi ¢ikarlarini ilerletmek
icin hesapli riskler almaktan c¢ekinmezler (Jones & Paulhus, 2011). Eylemlerinin olasi
faydalarint ve maliyetlerini dikkatlice degerlendirirler ve farkli durumlarda avantaj

saglayabilecek sekilde hareket etmeyi diisiintirler (Wilson, Near & Miller, 1996).

Ayrica, Makyavelist bireyler genellikle insan dogasina yonelik sinik bir bakis acisina
sahiptirler. Insanlarin kendi ¢ikarlarin1 6nceliklendirdigine ve kisisel kazang igin baskalarini
somiirmeye istekli olduguna inanma egilimindedirler (Christie & Geis, 1970). Bu diinya
gorisleri, baskalariyla etkilesimlerini etkiler ve bagkalarinin niyetlerine siipheci ve kuskucu

bir yaklagim sergilemelerine yol agar.

Makyavelizm, diislikten yiiksek seviyelere uzanan bir siirekli bir 6zelligin pargasi
olarak var olur. Bazi bireyler zaman zaman Makyavelist egilimler sergilerken, digerleri
manipiilatif ve sOmiiriicii davranislarla iliskilendirilen agir1 Makyavelist yaklagimlar ortaya

koyabilir (Jonason & Webster, 2010).
2.5.2.1. Makyavelist Kisilik Ozellikleri

Makyavelizm, manipiilatif davranig, stratejik diislince ve insan dogasina yonelik bir

stiphecilik gibi kisilik 6zelliklerini ifade eden psikolojik bir yapidir. Makyavelist kisiler,
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kendi ¢ikarlarin1 6nceliklendirir ve hedeflerine ulagsmak i¢in manipiilasyon ve aldatmayi

kullanmaktan ¢ekinmezler (Christie & Geis, 1970).

Makyavelizmin 6nemli 6zelliklerinden biri manipiilatif davranmistir. Makyavelist
bireyler yiiksek diizeyde sosyal zekaya sahiptir ve sosyal etkilesimleri anlamak ve manipiile
etmek konusunda yeteneklidirler (Jones & Paulhus, 2011). Aldatma, manipiilasyon ve
stratejik hesaplama gibi taktikleri kullanarak baskalar tizerinde kontrol saglar ve hedeflerine

ulagirlar (McHoskey, 2001).

Stratejik diisiince de, Makyavelizmin 6nemli yonlerinden biridir. Makyavelist
bireyler karar alma siire¢lerinde stratejik bir yaklasim benimserler ve eylemlerinin
potansiyel faydalarini ve maliyetlerini dikkatlice degerlendirirler (Wilson vd., 1996).
Durumsal baglami degerlendirir ve eylemlerini avantajlarini maksimize etmek ve olasi

riskleri minimize etmek i¢in planlama yaparlar (Jones & Paulhus, 2011).

Insan dogasina yonelik bir siiphecilik de Makyavelizmin dzelliklerinden bir digeridir.
Makyavelist bireyler, insanlarin temel olarak kendi ¢ikarlari tarafindan yonlendirildigine
inanarak diger insanlara siipheyle yaklasirlar (Christie & Geis, 1970). Bu siipheci bakis agis,
etkilesimlerini etkiler ve baskalarinin niyetlerine karst kuskulu olmalarina ve manipiilatif

davraniglara daha yatkin olmalarina neden olur.

Makyavelizm bireyler arasinda degisen derecelerde goriilebilir. Bazi kisiler zaman
zaman Makyavelist egilimler gosterirken, digerleri daha asir1 Makyavelist 6zelliklere sahip
olabilir ve manipiilatif ve somiiriicii davranislar sergileyebilir (Jonason & Webster, 2010).
Makyavelist 6zellikler g6z oniine alindiginda, bu davranislarin belirli dl¢lide cogu bireyde
gozlemlendigi ancak, makyavelizme egilimin yliksekliginden bahsedebilmek icin tiim bu

davranislari gdzlemlenebilir olmasi gerekmektedir (Ozsoy ve Ardig 2017; 396).
2.5.2.2. Makyavelizmin Tiirleri

Machiavelli’nin goriislerinden hareketle kisilerin makyavelist 6zelliklerini 6lgmek
icin Christie ve Geis Olcek gelistirmisler ve kisileri yiiksek makyavelist ve distiik
makyavelist olarak ikiye ayrmislardir. Yiiksek makyavelist kisiler, sosyal baskilardan
etkilenmez, etraflarindaki kisileri yalan sdyleyerek yaniltirken hi¢ pismanlik duymaz ve
pazarlik yetenegi yiiksek kisilerdir (Murat 2017: 24). Diisiik makyavelist kisiler ise duygusal
zekasi yiiksek, sicakkanly, 1§ birligine yatkin ve fedakar olarak nitelenmektedir (Murat 2017:
26).
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Christie ve Geis’ in ¢aligmalarinda faktor giivenilirliginin tam olarak kanitlanmamis
olmas1 sebebi ile Dahling ve arkadaslar1 tarafindan yeni bir dlgek gelistirilmistir (Ulbegi
2016: 90). Hem diinyada hem de Tiirkiye’de giivenilirlik ve gegerlik ¢alismalar1 yapilan bu

Olcegin faktor analizi sonucunda ise 4 adet faktor ortaya ¢ikmistir.

Ahlaki Yoksunluk: Makyevelist kisiler toplum tarafindan kabul edilmis ahlaki
standartlardan uzak; hile yapmaktan, yalan séylemekten kaginmayan ve kendi ¢ikarlar

dogrultusunda ¢evresindekileri kullanabilen bir yapiya sahiplerdir (Murat 2017: 24).

Giivensizlik: Makyavelist kisiler g¢evreleri tarafindan giivenilir bireyler olarak
goriilmezken, kendileride cevrelerindeki bireylere glivenmezler (Brown ve Trevifio 2016, s.
604). Bu karsilikli giivensizlik durumu bireylerde ige kapanma ve siipheci bir tutum

sergilemesine neden olabilmektedir (Ozler ve arkadaslar1 2010: 48).

Kontrol Arzusu: Makyavelist bireyler, kendi duygularini kontrol etme ve
cevresindeki bireyleri kolaylikla etkileme becerileri oldukga yiiksektir. Yiiksek makyavelist
kisiler diger olaylar1 ve ¢evresindeki bireyleri kontrol altina alma ve kontrol altinda tutma

egilimindedirler (Ozsoy 2017: 9).

Statii Arzusu: Statii, breylerin toplumdaki konumunu ifade etmektedir (Sungur 2017:
1363). Amaglart dogrultusunda hareket eden makyavelist bireyler, ¢cevrelerindeki bireyleri
kontrol altinda tutmak icin toplum i¢inde statiiye sahip olma ve bu statiiniin vermis oldugu

giicii kullanma egilimi ve arzusu i¢indedirler.

Makyavelizm, manipiilatif ve stratejik davranislar igeren ¢ok boyutlu bir kavramdir.
Arastirmacilar, bu kisilik 6zelligi ile iliskilendirilen farkli tiirleri veya boyutlar

tanimlamislardir. Makyavelizmin yaygin olarak tartisilan baz tiirleri:

Stratejik Makyavelizm: Stratejik Makyavelistler, durumlar1 analiz etme, olasi
sonuclar1 degerlendirme ve kisisel kazanglarint maksimize etmek i¢in hesapli segimler

yapma konusunda yeteneklidirler (McHoskey, 2001).

Manipiilatif Makyavelizm: Manipiilatif Makyavelistler, iltifat, aldatma ve cazibe gibi

stratejileri kullanarak bagkalarin1 manipiile eder ve kontrol ederler (Jones & Paulhus, 2011).

Somiirticii Makyavelizm: Somiiriicii Makyavelistler, kendi ¢ikarlarini 6nceliklendirir
ve hedeflerine ulagsmak i¢in bagkalarini somiirmeye ve kullanmaya isteklidirler (Jonason &

Webster, 2010).
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Soguk Makyavelizm: Makyavelist bireylerin duygusaliktan uzak ve empati yoksunu
dogasi vardir. Soguk Makyavelistler, duygusal sicaklik eksikligi gosterir ve diger insanlarin
duygulari dikkate almak yerine mantikli karar verme onceliklidir (Jakobwitz & Egan,
2006).

Makyavelizmin bu boyutlarinin birbirinden bagimsiz olmadig1 ve bireylerin kisisel
Ozelliklerine bagli olarak her bir tiiriiniin degisen derecelerde sergilenebilecegi

unutulmamalidir.
2.5.3. Psikopati

Psikopatinin kokenleri antik caglara kadar uzanir. Platon ve Aristoteles gibi filozoflar
ve bilginler, antisosyal ve ahlaki olmayan davranis sergileyen bireylerin varligini
tartismislardir.19. yiizyilda, ahlaki delilik kavrami 6nem kazanmistir. Psikiyatristler ve tip
profesyonelleri, bazi bireylerin anormal davranis sergiledigini ve ahlaki diisiince ve vicdana
sahip olmadiklarini fark etmeye baslamislardir. Bu bireyler, modern psikopati anlayisinin
Onciisii olan ahlaki delilik olarak tanimlanmiglardir. 20. ylizyilin baslarinda, adli psikiyatri
alani, psikopatinin incelenmesinde Onemli bir rol oynamistir. Kraepelin, Bleuler ve
Schneider gibi bu alandaki onciiler, kisilik 6zellikleri ile suclu davranis arasindaki iliskiyi
arastirmislardir. Hervey Cleckley'nin 1941 yilinda yayimlanan "Akil Hastalarinin Maskesi"
adli kitabi, psikopati tarihinin 6nemli bir eseri olarak kabul edilir. Cleckley, psikopatiyi
yiizeysel cazibe, empati eksikligi ve manipiilatif bir doga ile karakterize edilen ayr1 bir kisilik
bozuklugu olarak tanimlamistir.1980'lerde Robert Hare tarafindan Psikopati Kontrol Listesi
(PCL) gelistirilmesi, psikopatinin degerlendirilmesi ve Ol¢iilmesinde devrim niteligi
tasimustir. PCL, belirli kriterlere ve davranis gostergelerine dayanan psikopatik 6zellikleri
teshis etme ve degerlendirme konusunda standartlastirilmis bir ara¢ ortaya koymustur.
Psikopati, glinlimiizde 6énemli bir arastirma konusu olup, ndrobiyolojik temellerini, genetik

faktorlerini ve gevresel etkilerini arastiran ¢alismalar devam etmektedir.

Psikopati, Fransizca bir kelime olan psychopathie kelimesinden tiireyerek dilimize
gecmigstir. Tiirk Dil Kurumu psikopatiyi topluma karsit davraniglar sergileme bi¢iminde
goriilen kisilik bozuklugu olarak tanimlamaktadir. Psikopati kavrami 1800°li yillarda
Fransiz Doktor Philippe Pinel tarafindan ortaya konulmustur (Engeler 2005, s. 13). Psikopati
tanisi, ¢ocukluktan baslayarak yetiskinlige kadar devam eden asosyal kisilik sapmasidir
(Amerikan Psikiyatri Birligi, 1994). 1976 yilinda Cleckley tarafindan yapilan “The Sanity
of Mask” — Sanity Maskesi — adli ¢alismada, psikopati kaygi diisiikligii, suga karsi
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bagisiklik, utanmazlik, ask ve samimiyet yetersizligi, sadakat yoksunlugu, pervasiz ve ahlak
dis1 davranislar, duygu yogunlugunda eksikligin bulunmasi olarak tanimlanmistir (Verona

vd., 2001:463).

Psikopati, empati eksikligi ve kaygi ile birlikte heyecan arayisi olarak tanimlanmustir.
Psikopat bireyler antagonistik yani muhalif olarak tanimlanirken c¢ogunlukla kendi
tistlinliiklerine inanma egilimindedirler. Psikopatlar kaygi, korku ve utang gibi duygulari

normal bireylere gore daha az yasarlar (Ciftgi, 2021 :52).

Psikopati, empati eksikligi, korkusuzluk, saldirganlik, suca yatkinlik ve
umursamazlik gibi 6zelliklere sahiptir. Bu ozelliklere sahip olmasi nedeni ile “Karanlik
Uclii” icerisindeki “en karanlik” davranis olarak tanimlanmaktadir. Psikopati terimi olumsuz
bir anlam tasir ve hayatin bir¢ok alaninda genellikle suclular i¢in kullanilan bir terimdir

(Jonason ve Middleton, 2015: 672)
2.5.3.1. Psikopatik Kisilik Ozellikleri:

Psikopati, 6zellikleri, davraniglar1 ve kisilerarasi iliski tarzlar ile dikkate deger bir
kisilik bozuklugudur. Psikopatiye sahip bireyler, genel niifustan farklilik gosteren bir dizi
ozellige sahiptir. Bu 6zellikler genellikle kisilerarasi, duygusal, yasam tarzi ve antisosyal

davraniglar olmak iizere dort ana alana genel olarak ayrilabilir (Hare, 1991).

Kisileraras1 Ozellikler: Psikopat bireyler siklikla yiizeysel bir cazibe ve karizmaya
sahiptir, bu da onlarin baskalarin1 manipiile etmelerine ve kendi ¢ikarlari i¢in kullanmalarina
olanak tanir. Iletisimlerinde kendilerini olumlu bir sekilde sunma konusunda beceriklidirler
ve ikna kabiliyetleri yiiksektir (Hare, 2003). Ancak, cazibeli dis goriiniislerinin altinda,

baskalarinin duygularina ve ihtiyag¢larina kars1 duyarsizlik ve empati eksikligi bulunur.

Duygusal Ozellikler: Psikopati, duygusal bir seviye ve smirli bir duygu yelpazesine
sahip olma ile karakterizedir. Psikopat bireyler siklikla pismanlik, sucluluk veya baskalarina
zarar vermeme konusunda empati kuramazlar. Duygular1 zayiflik belirtisi olarak goriirler ve

gercek duygusal baglantilar kurmada zorluk yasayabilirler (Cleckley, 1941).

Yasam Tarz1 Ozellikleri: Psikopat bireyler genellikle parazit bir yasam tarzi siirerler,
diger insanlar1 kendi ihtiyaglarini ve arzularini karsilamak i¢in kullanirlar. Onlar kendilerine
0zel muamele ve ayricaliklarin haklar1 olduguna inanirlar. Psikopatlar, kendilerine ve
baskalarina yonelik potansiyel sonuglar1 dikkate almadan, diirtiisel ve heyecan arayan

davraniglarda bulunabilirler (Hare, 1991).
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Antisosyal Davraniglar: Psikopati, antisosyal davraniglar ve suglulukla yakindan
iligkilidir. Psikopat bireyler sahtekarlik, hirsizlik, siddet ve manipiilasyon gibi bir dizi yasa
dis1 faaliyetle iligskilendirilirler. Yakalanmaktan kaginmak konusunda beceriklidirler ve

toplumsal normlara ve kurallara kars1 kayitsizdirlar (Hare, 2003).
2.5.3.1. Psikopati Tiirleri

Psikopati, duygusuzluk, manipiilatif davranislar ve empati ve pismanlik eksikligi gibi
Ozelliklerle karakterize edilen karmasik bir kisilik bozuklugudur. Psikoloji alaninda,
psikopatinin davranis kaliplarindaki ve kisilik 6zelliklerindeki farkliliklara dayanarak farkli
tipleri veya alt tipleri ortaya konulmustur. Evrensel olarak kabul goren bir smiflandirma

sistemi olmasa da, agagida yaygin olarak kabul goren psikopati tipleri bulunmaktadir:

Birincil Psikopati: Birincil psikopati, yiizeysel cazibe, biiyiiklik diiskiinliigii ve
empati eksikligi gibi temel psikopatik 6zelliklere sahip bireyleri ifade eder. Bu bireyler
genellikle manipiilatif, duygusuz ve hak iddia eden olabilirler. Siklikla diirtiisel ve antisosyal

davranislar sergilerler (Hare, 1991; Patrick vd., 2009).

Ikincil Psikopati: Ikincil psikopati, travma, madde bagimlilig1 veya olumsuz yasam
deneyimleri gibi ¢evresel faktorlerden etkilenen reaktif, diirtiisel ve antisosyal davranislar
igerir. Ikincil psikopatiye sahip bireyler, psikopatik ozellikleri ¢evresel veya durumsal
faktorlere bagli olarak sergilerler ve ¢ekirdek psikopatik kisilik yapisina sahip olmayabilirler
(Patrick vd., 2009).

Basaril1 Psikopati: Bu psikopati alt tipi, psikopatik 6zelliklere sahip olan ancak ayn1
zamanda yiiksek diizeyde zeka, sosyal beceriler ve uyum yetenegi olan bireyleri ifade eder.
Bu bireyler genellikle sosyal ve profesyonel ortamlarda basarili olabilir ve kisisel veya

mesleki hedeflerine ulasmak i¢in manipiilatif taktikler kullanabilirler (Patrick vd., 2009).

Antisosyal Psikopati: Antisosyal psikopati, suclu davranislarla gii¢lii bir iliskiye,
diirtiisellik ve toplumsal normlara kayitsizliga sahiptir. Bu tiir psikopatiye sahip bireyler
siklikla saldirgan ve sOmiiriicli davraniglarda bulunur, bu da genellikle yasal sorunlara ve

diger insanlarin haklarina ve refahina saygisizliga yol agar (Hare, 1991).

Belirli Alt Tipler: Baz1 arastirmacilar, psikopatiye iliskin belirli 6zellikler veya
davraniglar temel alinarak ek alt tipler 6nermektedir. Bunlar arasinda, su¢luluk duygusu ve

pismanlik eksikligiyle karakterize edilen birincil duygusal psikopati ve duygusal
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istikrarsizlik ve yogun duygusal tepkilere sahip olan ikincil duygusal psikopati bulunur
(Patrick vd., 2009).

Psikopati tiplerinin hala arastirilan ve tartisilan bir konu oldugunu belirtmek
onemlidir. Bu tipolojilerin gelistirilmesi ve dogrulanmasi i¢in daha fazla ¢alisma yapilmasi
ve psikopatinin anlagilmasini gelistirmeye yonelik potansiyel alt tiplerin incelenmesi

gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM
ARASTIRMA
3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Kayirmacilik bireyler arasindaki iliskiler ve ¢esitli baglantilar nedeni ile bir bireyin
diger bireylerden daha ¢ok one ¢ikmasi olarak tanimlanabilir. Nepotizm ise kayirmaciligin
bir tlirli olmakla birlikte bireylerin akrabalik iligkileri esas alinarak kayrilmasi anlamini
tasimaktadir. (Ozsemerci, 2003: 21) Farkl1 alanlarda faaliyetlerini siirdiiren gesitli niteliklere
sahip organizasyonlarda nepotizme sik¢a rastlanmaktadir. Organizasyonlarda ortaya ¢ikan
nepotizm yani akraba kayirmaciligi organizasyonlara kismen katki saglayabilecegi gibi daha

¢ok olumsuz etkileri ile zarar verebilmektedir.

Karanlik kisilik ozellikleri ise bireylerin ortaya koydugu toplum tarafindan
yadirganan ve sosyal hayatta dogru bulunmayan davranis bigimleridir. Glinlimiizde
bireylerdeki giic sahibi olma istegi, sayginlik kazanma arzusu ve yonetme duygusunun
baskin olmasi bireyler arasi iligkilerin zayiflamasina neden olmaktadir. Bu nedenle
bireylerde karanlik kisilik 6zellikleri yaygin olarak goriilmektedir. Yoneticilerin karanlik
kisilik 6zellikleri gostermesi organizasyon icerisindeki iliskileri, davranislar1 ve tutumlari
dogrudan etkilemektedir. Organizasyonun performansi ve verimliligi de bu siireglere gore

degismektedir.

Bu ¢alisma ile yoneticilerde bulunan karanlik kisilik 6zellikleri ile nepotizm(ise
almada kayirmacilik, terfide kayirmacilik ve islem kayirmaciligi) arasinda bir iligkinin olup
olmadig1 ve karanlik kisilik 6zelliklerinden makyavelizm, psikopati ve narsizmin nepotizmi

nasil etkilediginin arastirilmas1 amag¢lanmaktadir.
3.2. ARASTIRMANIN ONEMIi

Nepotizm, bireylerin aile baglarina dayali olarak ise alim, terfi ve diger firsatlar
konusunda avantaj elde etmeye calistig1 bir uygulama bi¢imidir. Bu olgu, toplumsal adaleti
sarsar ve organizasyonlardaki profesyonellige dayali belirli standartlar1 zayiflatabilir.
Karanlik kisilik ozellikleri ise genel olarak toplum tarafindan istenmeyen patolojik
davraniglar olarak goriiliir (Jonason, 2015: 43). Bireylerdeki gii¢ sahibi olma istegi, sayginlik
kazanma arzusu ve yoOnetme duygusunun baskin olmasi bireyler arasi iligkilerin

zayiflamasina neden olmaktadir. Yoneticilerin karanlik kisilik o6zellikleri gdstermesi
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organizasyon igerisindeki iliskileri, davranislari ve tutumlari dogrudan etkilemektedir.

Organizasyonun performansi ve verimliligi de bu siireclere gore degismektedir.

Y Oneticinin karanlik kisilik 6zellikleri (Narsisizm, Makyavelizm ve Psikopati) ile bir
orglitte yoneticilerin akrabalik bagi olan bireylere dncelik tanimasi, ayricalikli davranis
sergilemesi, ehliyet ve liyakat gozetmeksizin ise alim yapilmasi ve akrabalik diizeyine gore
terfi verilmesi son yillarda organizasyonlarda goze carpan ve organizasyonlart genelde

olumsuz etkileyen hususlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Erzurum ili i¢in sosyo-ekonomik agidan basat bir role sahip olan turizm sektoriinde
kis turizmi biiyiik 6nem arz etmektedir. Bu agidan Palandoken Kayak Merkezinde faaliyet
gosteren yildizli konaklama tesislerinde sunulan hizmetlerin kalitesinin ve verimliliginin
artirllmasi; calisanlarin calistiklar1 isletmelere olan bagliliklarina, motivasyonlarina ve
gosterdikleri performanslara baghidir. Calisanlarin motivasyonu ve performast ise
calisanlardaki nepotizm ve yoneticinin karanlik kisilik 6zellikleri algisindan dogrudan

etkilenmektedir.

Ayrica yapilan literatiir taramasinda ise organizasyonlarin siireclerine,
performanslarina ve verimliliklerine etki eden yoneticinin karanlik kisilik 6zellikleri ve
nepotizm(ise almada kayirmacilik, terfide kayirmacilik ve islem kayirmaciligr) kavramlarini
ele alan ve bu iki kavram arasindaki iligskiyi inceleyen ¢ok fazla c¢alismanin olmadigi
gorilmektedir. Hizmet (turizm) sektoriinde bu arastirmanin ilkler arasinda olmasi ayrica

Onemini artirmaktadir.

Palandoken Kayak Merkezinde faaliyet gosteren yildizli otellerde farkli
pozisyonlarda gorev yapan calisanlarin nepotizm ve karanlik kisilik 6zellikleri algisini 6lgen
ve bu iki kavram arasindaki iligkiyi arastiran bu ¢alismayla gliniimiizde sikga tartisilan ve
organizasyonlarin performanslari ile verimliliklerini dogrudan etkileyen iki 6nemli kavram
arasindaki iligki ortaya konulacaktir. Diger yandan aragtirmanin yapildigi turizm
isletmelerinin calisanlarinin verimliliklerini artirmalarina yonelik bilimsel bir kaynak

olusturmasi beklenmektedir.
3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma kapsaminda nepotizm ve yoneticinin karanlik kisilik 6zellikleri arasindaki
iligkiyi 6lgmek amaciyla anket tekniginden yararlanilarak veriler elde edilmistir. Maliyet

acisindan etkin olmasi, zamanin etkin kullanilabilmesi, uygulama yoniinden kolay olmas1 ve
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elde edilen verilerin istatistiksel analizinin yapilabilmesi anket teknigi tercih edilmesinde
etkili olmustur. Elde edilen veriler, SPSS programi ile analiz edilmistir. Normal dagilima
uygun oldugu saptanan verilere, gegerlilik analizi, faktor analizi, glivenilirlik analizi,

korelasyon analizi ve regresyon analizi uygulanmaistir.
3.4. ARASTIRMANIN YAPILDIGI YER VE ZAMAN

Arastirma Erzurum ili Palandoken Kayak Merkezinde faaliyet gosteren yildizli
otellerde gerceklestirilmistir. Veriler 01-30 Kasim 2023 tarihleri arasinda toplanmistir.
Erzurum Teknik Universitesinden Etik Kurul raporu alinmistir (2023-12-1).

3.5. ARASTIRMANIN EVREN VE ORNEKLEMI

Bu aragtirmanin ana kiitlesini 2023 yili itibariyle Erzurum’da faaliyet gdsteren
yildizli otellerde istihdam edilen calisanlar olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda yildizl
otel ¢alisanlarindan veri toplanmistir. S6z konusu tesislerde toplam ¢alisan sayisi 340 olarak
belirlenmistir. Bu arastirma evreninden % 95°lik giiven sinirlar igerisinde % 5°lik bir hata
pay1 ongoriilerek segilecek 6rneklem biiyiikliigii 181 olarak belirlenmistir (Surveysystem,
2023). Orneklem biiyiikliigii belirlenirken tesadiifi rnekleme yontemlerine bagvurulmustur.
Toplam 250 ¢alisana anket dagitilmis ve 189 ankete geri doniit alinmistir. Hatali veya eksik
cevaplananlar elendikten sonra 181 anket analize dahil edilmistir. Ankete, 18 yasindan

bliyiik olan turizm sektoriinde istihdam edilen kisiler katilim saglamislardir.
3.6. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirma kapsaminda nepotizm ve yoneticinin karanlik kisilik 6zellikleri arasindaki
iliskiyi 6lgmek amaciyla anket tekniginden yararlanilarak veriler elde edilmistir. Maliyet
acisindan etkin olmasi, zamanin etkin kullanilabilmesi, uygulama yoniinden kolay olmas1 ve
elde edilen verilerin istatistiksel analizinin yapilabilmesi anket teknigi tercih edilmesinde

etkili olmustur.

Demografik Bilgi Formu (EK-1): Ankete katilim saglayan calisanlarin yas,
cinsiyet, egitim durumu, gelir diizeyi, ¢alisma siiresi ve pozisyonu hakkinda bilgi
toplanmistir. Katilimcilar tarafindan doldurulan anket formlarinda kisisel bilgiler alinmamais

ve anketlere verilen cevaplar ise anonimlestirilmistir.

Karanhk iiclii 6l¢egi (EK-2): SD3 (Short Dark Triad), Karanlik Uglii’niin 6l¢iimii
i¢in (Jones ve Paulhus, 2014) tarafindan gelistirilmis, kisaltslmis Karanlik Uclii lgegidir.
Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasi, gegerlilik ve giivenilitlik ¢alismasi (Ozsoy ve dig., 2017)
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tarafindan yapilmistir. Olgek narsisizm, Makyavelizm ve psikopati yapilarinin her birini
dokuzar madde ile dlgmektedir ve toplamda 27 maddeden olusmaktadir. Olgek Tiirkgeye
5°1i Likert 6l¢egi seklinde uyarlanmistir. Arastirmacilar dlgegin Tiirkge versiyonun gegerli

ve giivenilir oldugu sonucuna varmustir.

Nepotik tutum olcegi (EK-3): Abdalla vd. (1998) tarafindan gelistirilen olgek li¢
boyutlu (terfide kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik) ve
toplam 12 ifadeden olugmaktadir. Asunakutlu ve Avci (2010)“nin ¢alismasinda Slgegin
Cronbach alfa katsayisi sirastyla 0.88, 0.83, 0.67 bulunmustur. Ol¢iim diizeyi 5°li Likert
olgegidir.

3.7. VERILERIN TOPLANMASI

Veriler Erzurum’da faaliyet gosteren turizm isletmelerinde calisan personellere
cevrimici bir uygulama kullanilarak ve yiizylize yapilan anketler araciligi ile toplanmustir.
Arastirmanin amaci, anket formunda yer almigtir. Katilimeilara anket linki sosyal medya
tizerinden ulastirilmistir. Yiizyiize anketlerde ise katilimcilara arastirma hakkinda bilgi
verilerek anket formunu elle doldurmalari talep edilmistir. Katilimeilar demografik bilgileri
iceren bolimil doldurduktan sonra sirayla nepotizm ve karanlik icli Olceklerini

doldurmuslardir. Sonrasinda arastirma sonlandirilmistir.
3.8. ARASTIRMANIN DEGiSKENLERIi

Bagimsiz degiskenler: Arastirmada bagimsiz degiskenler yoneticinin karanlik

kisilik 6zellikleri olan narsizm, makyavelizm ve psikopatidir.

Bagimh degiskenler: Arastirmada nepotizm tiirleri olan ise almada kayirmacilik,

terfide kayirmacilik ve islem kayirmaciligi bagimli degisken olarak kullanilmistir.
3.9. VERILERIN DEGERLENDIRILMESI

Elde edilen veriler, SPSS programi ile analiz edilmistir. Normal dagilima uygun
oldugu saptanan verilere, gecerlilik analizi, faktor analizi, giivenilirlik analizi, korelasyon

analizi ve regresyon analizi uygulanmistir.
3.10. ARASTIRMA MODELI

Bu aragtirmada, nepotizm bir sonug olarak ele alinmistir ve yoneticinin karanlik

kisilik 6zelliklerinin (Narsisim, Psikopati, Makyavelizm) Nepotik tutum tizrindeki etkisi
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incelenmektedir. Arastirma modelindeki bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki

kavramsal iligkiler agagidaki sekilde gosterilmistir.

Sekil 2. Bagimh ve Bagimsiz Degiskenler Arasindaki Kavramsal iliskiler

Makyavelizm
A Nepotizm
» Terfide Kayirmacilik
Narsisim > > Ise Almada
Kaywrmacihk
» Islem Kayrmaciigt
Psikopati

Yukaridaki ifadeler 1s181inda asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: “Bir organizasyonda, yoneticilerin makyavelist kisilik ozellikleri terfide

kayirmaciligi olumlu etkiler.”

H2: “Bir organizasyonda yoneticilerin makyavelist kisilik 6zellikleri ise alim

stireglerinde kayirmaciligi olumlu etkiler.”

H3: “Bir organizasyonda yoneticilerin makyavelist kisilik ozellikleri islem

kayirmaciligini olumlu etkiler.”

Bu hipotezler, calisanlarin igsyerlerinde kayirma algis1 diizeyi ile yoneticileri veya
uistleri tarafindan sergilenen makyavelist yaklasim diizeyi arasinda bir baglant1 oldugunu 6ne
stirmektedir. Eger bu hipotezler dogruysa, daha yiiksek makyavelist egilimlere sahip
bireylerin organizasyonlarda kayirmaci (terfide kayirmacilik, ise almada kayirmacilik ve
islem kayirmaciligl) uygulamalarla mesgul olma olasiliklarinin daha yiiksek oldugu

anlamina gelmektedir.

H4: “Bir organizasyonda yoneticilerin narsist kisilik 6zellikleri terfide kayirmaciligi

olumlu etkiler.”

HS5: “Bir organizasyonda yoneticilerin narsist kisilik 6zellikleri ise alim siireglerinde

kayirmaciligi olumlu etkiler.”

H6: “Bir organizasyonda yoneticilerin narsist kisilik 6zellikleri islem kayirmaciligini

olumlu etkiler.”
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Bu hipotezler, c¢alisanlarin isyerlerindeki nepotizmi nasil algiladiklar1 ile
yoneticilerinin veya {stlerinin sergiledigi narsist kisilik diizeyleri arasinda bir baglanti
oldugunu ortaya koyar. Bu hipotezler dogruysa, yiiksek narsist egilimlere sahip bireylerin
organizasyonlar i¢inde daha fazla kayirmaci (ise almada kayirmacilik, islem kayirmaciligi,

terfide kayirmacilik) uygulamalara katildigini ifade eder.

H7: “Bir organizasyonda yoneticilerin psikopatik kisilik 6zellikleri terfide

kayirmaciligi olumlu etkiler.”

H8: “Bir organizasyonda yoneticilerin psikopatik kisilik o6zellikleri ise alim

stireclerinde kayirmaciligi olumlu etkiler.”

H9: “Bir organizasyonda yoneticilerin psikopatik kisilik o6zellikleri iglem

kayirmaciligini olumlu etkiler.”

Bu hipotezler, psikopatik 06zelliklere sahip liderlerin, empati eksikligi ve
manipiilasyon egilimleri ile karakterize edildigi ve organizasyonlarinda daha fazla kayirmaci
(ise almada kayirmacilik, islem kayrirmaciligy, terfide kayirmacilik) uygulamalara katilma

olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu 6ne siirer.
3.11. BULGULAR
3.11.1 Demografik Ozellikler

Tablo 4.1’¢ gore; aragtirmaya katilan katilimeilarin % 61,3°1 erkek olup,  biiyiik
cogunlugu olusturmaktadirlar. Katilimcilarin yaslarina gore dagilimina bakildiginda; %40,3
lUinlin -~ 18-25 yas grubunda, %19,3’liniin 26-35 yas grubunda, %?22,7’sinin 36-45 yas
grubunda, %13,3” iiniin 46-55 yas grubunda, %4,4’linlin ise 56 yas iizeri grupta oldugu
belirlenmistir. Katilimeilarin egitim diizeyine gore dagilimlarina bakildiginda; % 12,7 sinin
ortadgretim, %45,9” unun lise, % 37,6’ sinin lisans ve % 3,9’ unun ise lisansiistli egitime
sahip oldugu goriilmiistiir. Katilimecilarin toplam ¢alisma siireleri yoniinden dagilimina
bakildiginda; %41,4’linlin 0-4 yil, % 20,4’{iniin 5-9 yil, % 16’sinin 10-14 y1l, % 9,9’unun
15-19 y1l ve %12,2’sinin 20 y1l veya daha uzun siiredir ¢alismakta oldugu belirlenmistir.
Katilimcilarin isletmedeki yoneticilik pozisyonu acisindan dagilimima bakildiginda; %
23,2’sinin yonetici pozisyonunda oldugu, % 76,8’inin ise yonetici olmadigi belirlenmistir.
Katilimeilarin gelir diizeylerine gore dagilimina bakildiginda; %69,1’inin gelirinin 11.500-
13.499 b, %21,5’inin gelirinin 13.500-18.499 b, %6,6’sinin gelirinin 18.500-23.499 § ve
%2,8’inin 23.500 1 ve {izerinde oldugu gorilmiistiir.

61



Tablo 1. Cahsanlarin Demografik Ozelliklerinin Dagilimi

Degisken Kategori Frekans Yiizde
Cinsiyet Erkek 111 61,3
Kadin 70 38,7
18-25 73 40,3
26-35 35 19,3
Yas 36-45 41 22,7
46-55 24 13,3
56 ve tizeri 8 4.4
Ortadgrenim 23 12,7
Lise 83 45,9
Egitim Durumu Lisa_ns 68 37,6
Y.Lisans/Doktora 7 3,9
0-4 75 41,4
5-9 37 20,4
. 10-14 29 16
Caligsma Siiresi 15-19 18 9.9
20 ve lizeri 22 12,2
11.500-13.499 125 69,1
Gelir Diizeyi 13.500-18.499 39 215
18.500-23.499 12 6,6
23.500 ve lizeri 5 2,8
Yonetici mi? et 42 76,8
Hayir 139 23,2

3.11.2. Ol¢eklerin Giivenilirligi

Tablo 2’ye gore; yoneticinin karanlik kisilik 6zelliklerini 6l¢gmek amaciyla kullanilan
ve 12 maddeden olusan &lgek igin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen
Cronbach Alpha degerinin 0,941 oldugu ve yoneticinin karanhik kisilik 6zellikleri i¢in
kullanilan &lgegin yiiksek giivenilirlik gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Madde-toplam
istatistikleri tablosunda madde ¢iktiginda Cronbach Alpha katsayisi siitunundaki degerlere
bakildiginda; herhangi bir maddenin Olgekten ¢ikartilmasinin faktoriin giivenilirligini
arttirmayacagi, aksine diisiirecegi gézlemlenmektedir. Bu ¢ergevede mevcut 12 maddenin
Olciilmek istenen olguyu basariyla 6l¢tiigli sonucuna varilabilir. Toplam ortalamanin 26,69

oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2. Karanhk Kisilik Ozellikleri

Madde-Toplam Istatistikleri

Madde Madde Madde

Karanlik Ciktiginda  Ciktiginda Madde- Ciktiginda
Kisilik Olgegi  Olcek Olgek Toplam R?Coklu  Cronbach Alpha
Soru No Ortalamast Varyanst Korelasyonu Korelasyonu Katsayist
1 26,82 142,402 ,657 ,999 ,945

2 26,85 140,983 , 740 ,691 ,943

3 26,64 137,698 75 ,649 ,941

4 26,65 136,317 ,819 , 7136 ,940

5 26,69 138,948 79 ,659 ,941

6 26,80 139,471 , 763 ,690 ,942

7 26,81 138,590 ,814 (14 ,940

8 26,73 140,110 143 ,670 ,943

9 26,65 139,374 ,760 ,651 ,942
10 26,41 139,310 , 7149 ,649 ,942
11 26,54 140,617 , 702 ,641 ,944
12 26,69 140,248 ,709 ,641 ,944

Tablo 3’te Nepotik tutumu 6lgmek amaciyla kullanilan ve 14 maddeden olusan dlgek
icin yapilan giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alpha degerinin 0,941
oldugu ve olgegin yiiksek giivenilirlik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Bu cergevede
mevcut 14 maddenin 6l¢iilmek istenen olguyu basariyla Olctiigii sonucuna varilabilir.

Toplam ortalamanin 30,89 oldugu goériilmiistiir.
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Tablo 3. Nepotik Tutum

Madde-Toplam Istatistikleri

Nepotik

fiepon Madde ¢iktiginda
Olgegi Madde Ciktiginda Madde Ciktiginda Madde-Toplam R? Coklu Cronbach Alpha
SoruNo  Olgek Ortalamas1 ~ Olgek Varyansi  Korelasyonu Korelasyon Katsayist

1 31,02 176,173 ,703 ,604 ,942

2 30,86 174,902 ,708 , 731 ;940

3 30,92 172,803 ,790 ,702 ;940

4 30,85 176,776 ,7136 ,668 ;941

5 30,81 173,945 ,780 ,669 ,940

6 30,87 173,576 ,799 713 ,940

7 30,92 174,736 167 ,657 ,940

8 31,15 181,938 ,598 ,494 ,945

9 30,99 176,145 749 ,633 ;941

10 31,05 176,562 770 ,665 ,940

11 30,94 176,299 735 615 ,941

12 30,90 177,465 722 619 042

13 30,74 178,068 ,694 ,589 ,942

14 30,45 181,813 511 ,386 ,942

3.11.3. Faktor Analizi
3.11.3.1. Cahisanlarin Yoneticinin Karanlik Kisilik Ozelliklerine iliskin Goriisleri

Y 6neticinin karanlik kisilik 6zelliklerini 6l¢en 12 ifadeye uygulanan agiklayici faktor

analizi sonuglar1 Tablo 4.4.’te 6zetlenmistir.
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Tablo 4. Karanhk Kisilik Ozellikleri

Cronbach
Alfa KMO
(Tplm 0,941)

Faktor Aciklanan

DEGISKEN NO Faktorler Yiikleri Varyans

Faktor: Makyevelizm

M1-Calistigim kurum/kurulug/isletmede ,810
yonetici(ler) islerinin ylirlimesi igin
bagkalarini manipiile etme
egilimindedir.

M2-Calistigim kurum/kurulug/isletmede ,838
yonetici(ler)in istedigini elde etmek igin
hileye bagvurmuslugu ya da yalan
sOylemisligi vardir.

M3-Calistigim kurum/kurulug/isletmede ,748
yonetici(ler) istedigini elde etmek igin
pohpohlamaya bagvurur.
M4-Calistigim kurum/kurulug/isletmede 134 63,298 0,931
yonetici(ler) kendi ¢ikarlari igin
bagkalarimi kullanma egilimindedir.
P1-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,739
yonetici(ler) yonetsel
uygulamalarindan pismanlik duymama
egilimindedir.

P2-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,681
yonetici(ler) davranislarinin ahlaki
boyutunu umursamama egilimindedir.
P3-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,694
yonetici(ler) duyarsiz ya da duygusuz 0927
olma egilimindedir. '
Faktor: Narsizm
P4-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,667
yonetici(ler) alayci davranmaya
egilimlidir.

N1-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,748
yonetici(ler) bagkalarinin kendisine
hayranlik duymasini istemeye
egilimlidir.

N2-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,786
yonetici(ler) baskalarinin kendisini 0,903
dikkate almasini istemeye egilimlidir.
N3-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,817
yonetici(ler) prestij ya da statii
arayisinda olma egilimindedir.
N4-Calistigim kurum/kurulug/isletmede ,838
yonetici(ler) bagkalarindan 6zel iyilikler
beklemeye egilimlidir.

Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0,000 Toplam 72,162
Varyans

Yoneticinin karanlik kisilik 6zelliklerine iliskin 12 maddenin KMO degeri 0,927

8,864

olup, kiiresellik derecesi de anlamlidir. Dolayisiyla veriler agiklayici faktor analizi yapmaya
uygundur. Yukaridaki tabloya gore on iki madde iki faktor iizerinde toplanmaktadir. Bu

faktorler toplam varyansin % 72.162’sini agiklamaktadir.

Faktor yiikiinii gosteren grafik asagida verilmistir. Buna gore iki alt boyut vardir. Bu
iki alt boyut makyavelizm ve narsizmdir. Psikopatiyi 6lgen ifadelere ait faktor yiikleri diger

iki alt boyutta toplanmustir.
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Grafik 1. Yoneticinin Karanlk Kisilik Ozelliklerine Ait Alt Boyutlar
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Tablo 5 ’te yoneticinin karanlik kisilik 6zelliklerine iliskin maddelere ait ortalamalar,

standart sapmalar ve frekans dagilimlari gosterilmistir.

Tablo 5. Yéneticilerin Karanlik Kisilik Ozellikleri Tle Tlgili Goriisleri
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Tabloya gore yoneticinin karanlik kisilik ozelliklerine ait ifadeler arasindaki

“Calistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler) baskalarinin kendisini dikkate almasini

istemeye egilimlidir.” ifadesi en yiiksek ortalamaya (2,71) sahiptir.

3.11.3.2. Calisanlarin Yéneticinin Nepotik Tutuma Iliskin Gériisleri

Calisanlarin Nepotik tutum algisini dlgmeye yonelik 14 maddeye uygulanan

aciklayici faktor analizi sonuglart Tablo 6’da 6zetlenmistir.

Tablo 6. Yéneticilerin Karanhk Kisilik Ozellikleri ile Ilgili Goriisleri

DEGISKEN NO
Fktr

Faktor
Yiikleri

Aciklanan
Varyans

Cronbach Alfa
(Tplm 0,941)

KMO

Faktor: Terfide Kayirmacihk

T1-Calistigim kurum/kurulus/isletmede
calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve
kabiliyetleri ikinci planda kalmaktadir.

,604

T2-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ne
kadar basarili olursam olayim orgiit
yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gegemem.

,739

T3-Calistigim kurum/kurulus/isletmede
calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve
yakinlik iliskileri dncelikle dikkate alinir.

,748

T4-Calistigim kurum/kurulus/isletmede
yoneticilerin tanidiklarinin terfi etmesi daha
kolaydir

,820

T5-Calistigim kurum/kurulus/isletmede
¢alisanlarin terfi ettirilmesinde isin
gerektirdigi nitelikler disindaki faktdrler 6n
planda tutulmaktadir.

,787

1-Calistigim kurum/kurulus/isletmede
yonetim kadrosunda tanidigi olan ¢aliganlar
diger caliganlardan itibar gormektedir.

,805

12-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ki alt
ve orta kademedeki yoneticiler, tanidig1 olan
caliganlara daha farkli davranmaktadir.

,763

[-3Calistigim kurum/kurulus/isletmede
yoneticilerin tanidig1 olan ¢aliganlardan
¢ekinirim.

,698

59,241

0,929

0,942
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Tablo 6. (devami)

Faktor: ise Almada Kayirmacihk

14-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,568
yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmalari
veya onlara ceza vermeleri oldukca zordur.

I5--Calistigim kurunv/kurulus/isletmede ,666
yoneticilerin tanidig1 olanlar orgiitiin
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.

16-Calistigim kurum/kurulus/isletmede yetki ,647
oncelikle tanidiklara devredilmektedir.

IA1-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,786 0,889
personel aliminda tanidiklara 6ncelik
verilmektedir.

[A2-Calistigim kurum/kurulus/isletmede JT4T | 7,92
personel aliminda yonetimde tanidigi olanlar
sec¢im siirecinde zorlanmazlar.

[A3-Calistigim kurum/kurulus/isletmede ,783
personel aliminda yonetim kadrosunda yer
alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0,000 Toplam 67,161
Varyans

Nepotik tutuma iligskin on dort maddenin KMO degeri 0,942 olup, kiiresellik derecesi
de anlamlidir (p=0,000). On dort maddeden olusan bu faktére “Nepotik tutum” adi

verilmistir. Bu faktor toplam varyansin % 67,161 ini agiklamaktadir.

Faktor ylikiini gosteren grafik asagida verilmistir. Buna gore iki alt boyut vardir. Bu
iki alt boyut ise almada kayirmacilik ve terfide kayirmaciliktir. Islem kayirmaciligini 6lgen

ifadelere ait faktor yiikleri diger iki alt boyutta toplanmustir.
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Grafik 2. Nepotik Tutum Alt Boyutlari
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Tablo 4.7.’de nepotik tutuma iliskin maddelere ait ortalamalar, standart sapmalar ve

frekans dagilimlart gosterilmistir:

Tablo 7. Yéneticilerin Karanlik Kisilik Ozellikleri Ile Tlgili Goriisleri
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69



Tabloda gosterilen sonuglara gore; Nepotik tutuma ait ifadeler arasindaki “Calistigim
kurum/kurulus/isletmede personel aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi

oldukga 6nemlidir.” ifadesi en yiiksek ortalamaya (2,82) sahiptir.
3.11.4. Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla pearson korelasyon katsayisi
hesaplanmistir. Makyevelizmin terfide kayirmacilik (= 0,616, p=0.000) ve ise almada
kayirmacilik (r= 0,698, p=0.000) ile anlamli ve olumlu iliskisi bulunmaktadir. Ayrica
Narsizmin terfide kayirmacilik (r= 0,421, p=0.000) ve ise almada kayirmacilik ile anlaml

ve olumlu olarak iliskileri vardir.

Tablo 8. Korelasyon Analizi

Degisken X Std.S 1 2 3 4
1 Terfide 2,3419 1,09407 1
Kayirmacilik
2 Ise Almada 2,4324 1,06943 | 763%* 1
Kayirmacilik
3 Makyevelizm 2,3639 1,13063 ,616** ,655** 1
4 Narsizm 2,5110 1,14718 ,421%* ,566** ,164** 1

3.11.5. Regresyon Analizi

Yoneticinin karanlik kisilik 6zelliklerinin nepotizm {izerine etkisi incelenirken,
narsizm ve makyavelizmin aract degisken rolii oynayip oynamadiginin arastirilmasi igin
basit regresyon analizi uygulanmistir. Otokorelasyon olarak adlandirilan ve hata terimlerinin
birbirleri ile iligkili olmasi durumunun incelenmesi amaci ile Durbin-Watson (D-W) testi

yapilmugtir.

Hipotezlerin  kabul edilip edilmeyecegi belirlenirken 1ilgili  regresyon
denklemlerindeki P katsayilar1 yeni degiskenlerin ilave edilmesiyle R2 degerinde gozlenen
degisim ve R2’deki degisimin istatistiki acidan anlamliligin1 gosteren F degerleri dikkate

alinmastir.

Ise alma ve terfide kayirmact uygulamalarin bagimli degisken olarak alindig

dogrudan etkiye yonelik regresyon analizlerinin sonuglar1 Tablo 4.9’da 6zetlenmistir.
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Tablo 9. Regresyon Analizi Sonuclar:

Bagimsiz Degisken Bagimh B B t p F R? AR?  Durbin-
Degisken Watson
NARSIZM iSE 0,526 0566 9,183 0,000 84,333 0,320 0,316 1,513
MAKYAVELIZM ALMA 0620 0,655 11,608 0,000 134,750 0,429 0,426 1,599
NARSIZM 0,401 0421 6209 0000 38547 0,177 0,173 1,619
MAKYAVELIZM TERFi 0596 0616 10472 0,000 109661 0,380 0,376 1,766

Tablo 9’a gore yoneticilerin narsist kisilik Ozelliklerinin ise alma siire¢lerinde

kayirmaciligr anlamli ve olumlu olarak etkiledigi goriilmektedir. Narsist kisilik 6zellikleri

ise alma siireclerinde kayirmaci uygulamalarin % 31,60’ 11 agiklamaktadir. Yoneticilerin

Makyavelist kisilik 6zelliklerinin ise alma siire¢lerinde kayirmaci tutum sergilenmesinde

anlamli ve olumlu bir etkisi bulundugu goriilmektedir. Bu durum ise alma siireclerinde

kayirmaci uygulamalarin % 42,6011 agiklamaktadir.

Y Oneticilerin narsist kisilik 6zelliklerinin terfide kayirmaci uygulamalart anlamli ve

olumlu olarak etkiledigi ve terfide kayirmact uygulamalarin % 17,3’linli agiklamaktadir.

Yoneticilerin Makyavelist kisilik 6zelliklerinin de terfide kayirmaci uygulamalarini anlamli

ve olumlu olarak etkilemekte ve terfide kayirmaciligin % 37,6’sinu agiklamaktadir.

Hipotez testlerinin sonuglar1 Tablo 10°da 6zetlenmistir.

Tablo 10. Regresyon Analizi Sonugclari

Hipotez Sonug

Hi: “Bir organizasyonda, yoneticilerin makyavelist kisilik 6zellikleri terfide kayirmaciligi olumlu Kabul edildi
etkiler.”

H2: “Bir organizasyonda yoneticilerin makyavelist kisilik 6zellikleri ise alim siireglerinde Kabul edildi

kayirmaciligi olumlu etkiler.”

Hs: “Bir organizasyonda yoneticilerin makyavelist kisilik 6zellikleri islem kayirmaciligini olumlu
etkiler.”

Ha: “Bir organizasyonda yoneticilerin narsist kisilik 6zellikleri terfide kayirmaciligt olumlu etkiler.”

Hs: “Bir organizasyonda yoneticilerin narsist kisilik 6zellikleri ise alim siire¢lerinde kayirmaciligi
olumlu etkiler.”

He: “Bir organizasyonda yoneticilerin narsist kisilik 6zellikleri islem kayirmaciligini olumlu etkiler.”

H7: “Bir organizasyonda yoneticilerin psikopatik kisilik 6zellikleri terfide kayirmaciligi olumlu
etkiler.”

Hs: “Bir organizasyonda yoneticilerin psikopatik kisilik 6zellikleri ise alim siireglerinde kayirmaciligi
olumlu etkiler.”

Ho: “Bir organizasyonda yoneticilerin psikopatik kisilik 6zellikleri islem kayirmaciligint olumlu
etkiler.”

Test Edilemedi

Kabul edildi

Kabul edildi

Test Edilemedi

Test Edilemedi

Test Edilemedi

Test Edilemedi
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3.11.6. Demografik Degiskenlere Iliskin Bulgular

Bu arastirmanin esas amaci olmamasina ragmen bilgilendirmek amaci ile bireysel
farkliliklar1 Olgen testler yapilmistir. Yonetici olup olmama ve cinsiyet bagimsiz
degiskenleri icin t test analizleri yapilmis her ikisinde de anlamli farkliliklara
rastlanmamistir. Egitim, ¢aligma yili, gelir diizeyi ve yas i¢in one way anova analizleri
yapilmis benzer sekilde anlamli farkliliklara rastlanmamistir. Bu nedenle bilgilendirici
tablolar verilmemistir. Aslinda bu beklenen bir durumdur. Ciinkii katilimcilar kendi karanlik
kisilik ozelliklerine ait algilarini degil yoneticilerin karanlik kisilik 6zelliklerine iliskin

algilarin1 yansitmiglardir. Bu nedenle anlamli bir farklilik goriilmemis olabilir.
3.11.7. Literatiir Arastirmasi

Bu arastirma siirecinde yapilan literatiir taramasinda karanlik kisilik 6zelliklerinin
altboyutlar1 olan narsisim, makyavelizm ve psikopati ile nepotizmin alt boyutlar1 olan ise
almada kayirmacilik, terfide kayirmacilik ve islem kayirmaciligi arasindaki iliskiyi
inceleyen az sayida ¢aligmaya rastlanmistir. Nepotizm ve karanlik kisilik 6zelliklerinin ayr1

ayr farkl kavramlarla iligkisini inceleyen bir¢ok ¢alismanin oldugu goriilmiistiir.

Degiskenlerin birbiri ile olan iligkilerini inceleyen aragtirmalar, orgiit ortaminda
yoneticilerin adil ve esitlik¢i bir sistem kuramamalarinin sonuglarinin ¢alisanlar {izerinde
olusturdugu etkilere odaklanmaktadir. Ozellikle nepotizmin olumsuz etkilerini ortaya koyan
ve yonetim stratejilerinin  gelistirilmesine katkida bulunma amaci tagimakta oldugu

gbzlenmektedir.

Lillienfeld ve digerleri (2012), psikopatinin is ve siyasette daha basarili olabilecegini
vurgulamaktadir. Bu arasgtirmanin sonucunda, makyavellistlerin kaynaklara erisimi
kolaylastiran eylemlere yonelme egiliminde oldugu goriilmiistiir. Nepotizmi tercih eden
Machiavellistlerin kaynaklara erisim maliyetleri, yetenekleri dogrultusunda firsatlar yaratma
ve sOmiirme yeteneklerinden dolayr diger iscilere gore daha diisiik oldugu
degerlendirilmektedir. Ayrica, insan kaynaklar1 yonetimi siireglerinde kaynak tahsisi olarak
ifade edilebilecek kisisel aglarin kullanimai, isletmelerin siirdiiriilebilirligini tehdit edecek bir

sekilde kullanilabicegi belirtilmektedir.

Krupp ve digerleri (2013), psikopatlarin akrabalarina zarar vermekten korktuklarini,
ancak akrabalar1 olmayanlarin yiiksek risk altinda oldugunu belirtti. Basarili bir ¢alisanin

yerine, hem Makyavelist hem de sosyal aglar1 kullanabilen bir ¢alisanin nepotizm yoluyla
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terfi ettirilmesinin, terfi nedeniyle statii ve maas gibi kazanglarda artisin basarili ¢alisan ve
is ortamindaki diger calisanlar iizerinde etkisi olabilecegi ifade edilmistir. Orgiitsel adaletin
dengesi ve digerlerinin esitligi etkiledigi olumsuz psikolojik etkiler, ¢ekilme, isten
uzaklasma ve performans diisiisii gibi istenmeyen sonuclarla karsilasma gibi istenmeyen

sonuclara yol agabilecegi belirtilmistir.

Ozsoy ve Ardig’mn 2017 yilinda yapmis oldugu calismada ise karanlik iiglii’niin
(narsisizm, makyavelizm ve psikopati) is tatminine etkisinin incelenmistir. Arastirmada
veriler, Istanbul’da faaliyet gdsteren iki ayr1 6zel sigorta sirketi calisanlarinin katilimi ile
elde edilmistir. Bu kapsamda toplamda 204 adet gegerli anket formu elde edilmistir.
Arastirma sonuglarina gore, narsisizm, makyavelizm ve psikopati is tatmini ile negatif ve
anlamli bir sekilde iliskilenmistir. Makyavelizm ve psikopatiye kiyasla, narsisizm is tatmini
ile daha zayif diizeyde iliskilenmistir. Coklu regresyon analizi sonuglarina gore, sadece

psikopati is tatminini negatif yonde etkilemistir.

Kahraman tarafindan 2020 yilinda okul yoneticilerinin kayirmact davraniglarr ve
bunlarin 6gretmenler lizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla bir arastirma yapilmistir.
Aragtirmanin c¢alisma grubunu amagli Ornekleme yontemiyle secilen 16 Ogretmen
olusturmaktadir. Arastirma sonucunda okul yoneticilerinin kayirmaci uygulamalari,
kayirilan kisiler ve bu uygulamalarin 6gretmenler iizerinde biraktiklar: etkiler ortaya
konmustur. Okullardaki kayirmacit uygulamalar Ogretmenlerin adalet duygularini
etkilemekte oldugu ve onlarda okuldan ayrilma istegi uyandirmakta oldugu belirlenmistir.
Yapilan ¢alismada kayirmacilifin nedenleri arasinda giic saglama, saygmlik kazanma,
giivensizlik, {ist yonetime yaranma gibi narsist, Makyavelist ve psikopatik kisilik

Ozelliklerinin oldugu sonucuna ulasilmstir.

Toprak’in 2021 yilinda yapmis oldugu c¢alismada makyavelizm ve narsizm kisilik
Ozelliklerinin etik dis1 davranislar {izerindeki etkisini incelenmistir. Bu amagla Ankara'da
0zel sektor ve kamuda ¢alisan 385 beyaz yakali katilimcidan ¢evrimigi anket yontemi ile
veri toplanmistir. Aragtirma bulgularina gore, makyavelizm, etik dis1 davranma iizerinde

pozitif yonde ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmustiir.

Moka tarafindan yapilan caligmada (2022) etik liderligin nepotizmle Orgiitsel
sessizlik ve nepotizmle oOrgilitsel adalet iliskisinde aracilik roliiniin arastirilmasi amaciyla
yapilmigstir. Calisma evrenini Kosova'nin Pristine ve Prizren illerinden birer kamu ve 6zel

kurum olmak tiizere toplam dort hastane olusturmaktadir. Yapilan analizler sonucunda etik
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liderligin, nepotizmle orgiitsel sessizlik iligskisinde ve nepotizmle orgiitsel adalet iligkisinde

kismi olarak arac1 role sahip oldugu tespit edilmistir.

2023 yilinda Uziim ve Ozkan tarafindan yapilan ¢alismada Jonason & Webster'in
(2012) kisisel ozelliklerin evrimine atifta bulunarak, makyavelizmin nepotizm iizerindeki
etkisini incelenmistir. Genellikle insan kaynaklar1 yonetimi ve kiiltiirel perspektiften ele
alian nepotizm, bu arastirma ile karanlik kisilik 6zellikleri ile olan iligkisi agisindan ele
alinmistir. Arastirmada, klinik olmayan Makyavelist kisilik 6zelliklerinin insan kaynaklar1
yonetimi islevlerinden terfi ve ise alma siirecini etkileyisine yonelik kavramlari
birlestirmeye odaklanilmistir. Arastirmanin evrenini, Adana’daki enerji sektoriinde faaliyet
gosteren sirketler olusturmaktadir. Veri toplama yontemi olarak aragtirmada anket teknigi
kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme teknigiyle 243 katilimciya ulagilmistir. Makyavelizm ile
terfide kayirmacilik ve ise alimda kayirmacilik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski

bulundugu goriilmistiir.
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SONUC VE ONERILER

Nepotizm, bireylerin aile baglarina dayali olarak ise alim, terfi ve diger firsatlar
konusunda avantaj elde etmeye ¢alistig1 bir uygulama bi¢imidir. Bu olgu, toplumsal adaleti
sarsar ve organizasyonlardaki profesyonellige dayali belirli standartlar1 zayiflatabilir.
Insanoglunun varlig ile ortaya ¢ikan ve tamamen icgiidiisel bir davranis bigimi olan
kayirmacilik, giinlik yasantimizda, sosyal ¢evremizde ve g¢aligma hayatimizda ¢ok sik

karsilastigimiz bir kavramdir.

Karanlik kisilik 6zellikleri ise genel olarak toplum tarafindan istenmeyen patolojik
davraniglar olarak goriiliir (Jonason, 2015: 43). Organizasyonlarda karanlik kisilik
ozelliklerine sahip bireylere ve yoneticilere siklikla rastlanmaktadir. Bireylerdeki gii¢ sahibi
olma istegi, sayginlik kazanma arzusu ve yonetme duygusunun baskin olmasi bireyler arasi
iligkilerin zayiflamasina neden olmaktadir. Toplumda artan gii¢ ve statii egiliminin, bagka
bireylerle kurulan iligkilerin 6niine gegmesi nedeniyle karanlik kisilik 6zelliklerine sahip
bireylerin oran1 giderek artmaktadir. Yoneticilerin karanlik kisilik 6zellikleri gdstermesi
organizasyon igerisindeki iligkileri, davranislar1 ve tutumlari dogrudan etkilemektedir.

Organizasyonun performansi ve verimliligi de bu siireglere gore degismektedir.

Gilintimiizde sikca tartisilan ve organizasyonlarin performanslar ile verimliliklerini
dogrudan etkiledigi diisliniilen iki 6nemli kavram olan “Yoneticinin Karanhk Kisilik
Ozellikleri” ve “Nepotizm” arasinda bir iliski olup olmadigini arastirmaya yonelik yapilan
bu arastirmada oncelikli olarak detayl bir literatiir taramas1 yapilmistir. Belirlenen amag ve
hedefler dogrultusunda bu kavramlara iligkin bir kavramsal g¢erceve olusturulmustur.
Arastirmanin ilk boliimiinde kayirmacilik kavrami, kayirmaciligin tiirleri, kayirmacilik ile
iligkili kavramlar, akraba kayirmaciligi olarak tanimlanan ancak genel olarak kayirmacilig
ifade eden nepotizm kavrami, nepotizmin ge¢misten gilinlimiize seyri, nepotizmin nedenleri
ve nepotizmin organizasyonlara etkileri ele almmustir. Ikinci boliimde ise kisilik kavram,
yonetici kavrami, karanlik kisilik 6zellikleri ve alt boyutlari, yoneticinin karanlik kisilik
ozelliklerinin bireylere, organizasyonlara ve topluma etkileri ele alimmistir. Ugiincii boliimde
ise yoneticinin karanhik kisilik oOzellikleri ile nepotizm arasindaki iliski arastirma

kapsaminda elde edilen veriler ve yapilan analizler 15181nda agiklanmaistir.

Arastirmada, Palandoken Kayak Merkezinde faaliyet gosteren yildizli otellerde farkl
pozisyonlarda gdrev yapan calisanlara yonelik hazirlanan anketler yiizyiize goriismeler ve

cevrimici uygulamalar araciligi ile doldurtulmustur. Toplam 250 c¢alisana anket dagitilmis
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ve 189 ankete geri doniit alinmigtir. Hatal1 veya eksik cevaplananlar elendikten sonra 181
anket analize dahil edilmistir. Arastirmada anket yontemi kullanilarak elde edilen veriler

SPSS programinda analiz edilmis ve yorumlanmistir.

Katilimcilarin demografik bilgileri incelendiginde; aragtirmaya katilanlarin % 61,3
(n=111)"tinii erkek katilimcilar olustururken % 38,7 (n=70)’sini kadin katilimcilar
olusturmaktadir. Katilimcilarin yaslarina gore dagilimina bakildiginda; %40,3 *iiniin 18-25
yas grubunda, %19,3’liniin 26-35 yas grubunda, %22,7’sinin 36-45 yas grubunda, %13,3’
iiniin 46-55 yas grubunda, %4.,4’liniin ise 56 yas iizeri grupta oldugu belirlenmistir.
Katilimeilarin egitim diizeyine gore dagilimlarina bakildiginda; % 12,7’sinin ortadgretim,
%45,9 unun lise, % 37,6’ sinin lisans ve % 3,9’ unun ise lisansiistii egitime sahip oldugu
goriilmiistiir. Katilimcilarin toplam calisma siireleri yoniinden dagilimina bakildiginda;
%41,4’1iniin 0-4 yil, % 20,4’{inlin 5-9 yil, % 16’simin 10-14 yil, % 9,9’unun 15-19 y1l ve
%12,2’sinin 20 y1l veya daha uzun siiredir ¢alismakta oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin
isletmedeki yoneticilik pozisyonu agisindan dagilimina bakildiginda; % 23,2’sinin yonetici
pozisyonunda oldugu, % 76,8’inin ise yonetici olmadig belirlenmistir. Katilimeilarin gelir
diizeylerine gore dagilimina bakildiginda; %69,1’inin gelirinin 11.500-13.499 }, %21,5’inin
gelirinin 13.500-18.499 b, %6,6’smin gelirinin 18.500-23.499 b ve %2,8’inin 23.500 b ve
tizerinde oldugu goriilmiistiir. Yonetici olup olmama ve cinsiyet bagimsiz degiskenleri i¢in
t test analizleri yapilmis her ikisinde de anlamli farkliliklara rastlanmamustir. Egitim, calisma
yili, gelir diizeyi ve yas i¢in one way anova analizleri yapilmig benzer sekilde anlamli

farkliliklara rastlanmamuistir.

Y oneticinin karanlik kisilik 6zelliklerini 6lgmek amaciyla kullanilan ve 12 maddeden
olusan Ol¢ek i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonucunda elde edilen Cronbach Alpha
degerinin 0,941 oldugu ve yoneticinin karanlik kisilik 6zellikleri i¢in kullanilan 6lgegin
yiiksek giivenilirlik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Nepotik tutumu 6lgmek amaciyla
kullanilan ve 14 maddeden olusan 6lgek i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonucunda elde
edilen Cronbach Alpha degerinin ise 0,941 oldugu ve 6l¢egin yiiksek giivenilirlik gosterdigi

sonucuna ulagilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucglarina gore arastirmaya katilanlarin yoneticinin karanlik
kisilik ozellikleri ile ilgili goriisleri incelendiginde; calisanlarda yoneticilerin narsist ve
makyavelist tutum egiliminde olduklar1 algis1 oldugu goriilmektedir. Yoneticinin karanlik

kisilik ozelliklerine ait ifadeler arasinda bulunan “Calistigim kurum/kurulus/isletmede
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yonetici(ler) bagkalarinin kendisini dikkate almasini istemeye egilimlidir.” ifadesi en ytliksek
ortalamaya (2,71) sahiptir. Nepotik tutum ile ilgili goriisleri incelendiginde ise ¢alisanlarin
yoneticilerin ise almada ve terfide kayirmaci bir yaklasim sergileme egiliminde yoniinde
algiya sahip olduklar1 goriilmektedir. Nepotik tutuma ait ifadeler arasinda bulunan
“Calistigim kurum/kurulus/isletmede personel aliminda yonetim kadrosunda yer alan

kisilerin referanst olduk¢a 6nemlidir.” ifadesi en yliksek ortalamaya (2,82) sahiptir.

Y oneticilerin narsist kisilik 6zelliklerinin terfide kayirmaci uygulamalari anlamli ve
olumlu olarak etkiledigi ve terfide kayirmaci uygulamalarin % 17,3’{inli aciklamaktadir.
Narsist kigilik 6zelliklerinin ige alma stireglerinde kayirmaciligi anlamli ve olumlu olarak
etkiledigi goriilmektedir. Narsist kisilik oOzellikleri ise alma siireclerinde kayirmaci
uygulamalarin % 31,60’ 1n1 agiklamaktadir. Yoneticilerin makyavelist kisilik 6zelliklerinin
de terfide kayirmaci uygulamalarin1 anlamli ve olumlu olarak etkilemekte ve terfide
kayirmaciligin % 37,6’sin1 agiklamaktadir. Yoneticilerin makyavelist kisilik 6zelliklerinin
ise alma siireglerinde kayirmaci tutum sergilenmesinde anlamli ve olumlu bir etkisi
bulundugu goriilmektedir. Bu durum ise alma siireclerinde kayirmaci uygulamalarin %

42,6’s1m aciklamaktadir.

Degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla pearson korelasyon katsayisi
hesaplanmistir. Makyavelizmin, terfide kayirmacilik (= 0,616, p=0.000) ve ise almada
kayirmacilik (r= 0,698, p=0.000) ile anlamli ve olumlu iligkisinin bulundugu tespit
edilmistir. 2023 yilinda Uziim ve Ozkan tarafindan yapilan ¢alismada Makyavelist kisilik
ozelliklerinin terfi ve ige alimda kayirmacilika olumlu ve anlamli bir etkisinin oldugu
goriilmektedir. Calismada elde edilen sonuglar bu ¢alisma sonucunda elde edilen sonuglari
destekler niteliktedir. Ayrica Narsizmin de terfide kayirmacilik (r= 0,421, p=0.000) ve ise
almada kaymrmacilik ile anlamli ve olumlu olarak iligkilerinin oldugu goriilmiistiir.
Kahraman tarafindan 2020 yilinda yapilan ¢aligmada gii¢ saglama, sayginlik kazanma,
giivensizlik, {ist yoOnetime yaranma gibi narsist, makyavelist ve psikopatik kisilik
Ozelliklerinin kayirmaci tutuma neden oldugu sonucuna ulagilmistir. Kahraman tarafindan

yapilan aragtirmanin sonuglari1 da bu ¢alismada elde edilen sonuclar1 desteklemektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen veriler ve yapilan analizler sonucunda; yoneticilerin
makyavelist ve narsist kisilik ozelliklerinin ise alim ve terfi siire¢lerinde kayirmaci
uygulamalar: olumlu etkiledigi goriilmistiir. Bunun yaninda yapilan analizler sonucunda

psikopati ve islem kayirmacilifi alt boyutlar1 yapisal gegerliligi saglamadiklar1 igin
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analizden ¢ikarilmistir. Bu sonuglar Uziim ve Ozkan’in (2023) calismasi ile benzerlik

gostermektedir.

Yoneticiler organizasyonlarin isleyisinde merkezi bir role sahiptirler; c¢linki
organizasyonlarin hedeflerini, ¢esitli yonlendirmelerle faaliyetlerim koordinasyonu
saglayarak basarmalarina yardimci olurlar. Yoneticilerin rolleri, islevleri ve becerileri
organizasyon i¢indeki basar1 ve verimlilik agisindan kritik 6neme sahiptir. Yoneticilerin
karanlik kisilik 6zellikleri nepotik tutum serglemelerine neden olmakta ve organizasyonlarin
verimlilikleri azalmaktadir. Calisan motivasyonunun artirilmasi ve organizasyonlarin daha
verimli olmasini saglamak amaciyla bu iki kavramin birbiriyle iliskisinin anlagilmasi, neden
olduklar1 olumsuz sonuglarin tespit edilmesi, organizasyonlarin bu olumsuz etkilerle etkin

bir sekilde miicadele edilebilmesi i¢in gerekli 6nlemlerin alinmasi gerekmektedir.

Glinlimiizde karanlik kisilik 6zelliklerine sahip bireylere toplumda siklikla
rastlanmaktadir. Toplumda artan gii¢ ve statii egilimi, baska bireylerle kurulan iliskilerin
online gecmesi nedeniyle karanlik kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin oranini giderek
arttirmaktadir. Bu nedenle is hayatinda veya sosyal ¢evrelerde karanlik kisilik 6zelliklerine
sahip isgdren ve yoneticilerle sik sik karsilagilmasi ve bu bireylerin istihdam edilmeleri
kaciilmaz bir gergek haline gelmektedir. Bu arastirmanin sonuglarina gore Nepotik tutum
ve yoneticilerin karanlik kisilik 6zelliklerinin organizasyonlara olan etkisini de goz 6niinde

bulundurarak birtakim Oneriler sunulabilir.

e Organizasyonlarda ¢alisanlarin  motivasyonlarinin  ve performanslarinin
artirtlmasi i¢in kurumsal yapilar olusturulmali, ise almada ve terfi siireclerininde

subjektif degil daha objektif kriterler belirlenmelidir.
e Degerlendirme siiregleri hesap verilebilir ve seffaf olarak yiritilmelidir.

e Adil bir diizen olusturulmali ve isleyiste yoneticilerin karanlik kisilik
ozelliklerinin organizasyonlara olumsuz etkilerini en aza indirgeyecek gerekli

mekanizmalar gelistirilmelidir.

e Nepotizm ve yoOneticinin karanlik kisilik 6zellikleri kavramlar: ve bu iki kavram

arasindaki iligki lizerine bilimsel ¢alismalar artirilmalidir.

e Kamu ve 6zel sektdr dinamikleri géz oniinde bulundurularak organizasyonlarin
etkinliginde neden oldugu olumsuz sonuglar ile ilgili daha kapsamli arastirmalari

yapilmali ve belirlenen sorunlara iligkin ¢esitli 6neriler gelistirilmelidir.
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e Zaman ve mali kaynak kisitlari nedeni ile Palandoken Kayak Merkezinde faaliyet
gosteren turizm igletmeleri ile sinirli olarak yapilan bu calisma genisletilerek

farkli sektorlerde ele alinmalidir.
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EK-1 Demografik Bilgi Formu

Yasiniz : [J18-25 [J26-35 [036-45 [146-55
[156 ve {istii

Cinsiyetiniz : OKadin CErkek

Egitim Durumunuz : OOrtadgretim [JLise OJ Lisans OLisansiistii

Gelir Diizeyiniz : [8.500- 13.499 [113.500-18.499 [118.500-23.499
[123.500 ve iistii

Calisma Siireniz : [J0-4 y1l J5-9 y1l 0J10-14 y1l 0115-19 y1l 0J20 ve iistii

Kurumunuzda Yoénetici misiniz? : CIEvet ClHayir
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EK-2 Karanlik Uclii Olgegi

Sira | YONETICININ KARANLIK KiSiLIK OZELLIKLERI
No
gl E
2 2 £ £
egls |E |3 |u3
X Z| = o o x 0
: = E E £ |2 | EZ
Makyavelizm ‘e B B = = e B
¥ v 4 ¥ ¥ ¥
1 Calistigim kurum/kurulus/isletmede y6netici(ler)
islerinin ylrtiimesi igin bagkalarini manipile etme
egilimindedir.
2 Calistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)in
istedigini elde etmek icin hileye basvurmuslugu ya da
yalan soéylemisligi vardir.
3 Cahistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)
istedigini elde etmek icin pohpohlamaya basvurur.
4 Cahistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)
kendi ¢ikarlari icin baskalarini kullanma egilimindedir.
Psikopati
5 Cahistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)
yonetsel uygulamalarindan pismanlik duymama
egilimindedir.
6 Cahistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)
davranislarinin ahlaki boyutunu umursamama
egilimindedir.
7 Calistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)
duyarsiz ya da duygusuz olma egilimindedir.
8 Cahistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)
alayci davranmaya egilimlidir.
Narsisim
9 Calistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)
baskalarinin kendisine hayranlik duymasini istemeye
egilimlidir.
10 Calistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)
baskalarinin kendisini dikkate almasini istemeye
egilimlidir.
11 Calistigim kurum/kurulus/isletmede y6netici(ler)
prestij ya da stati arayisinda olma egilimindedir.
12 Calistigim kurum/kurulus/isletmede yonetici(ler)
baskalarindan 6zel iyilikler beklemeye egilimlidir.
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EK-3 Nepotik Tutum Ol¢egi

Sira | NEPOTIZM
No
§ E
i 2 £ £ £
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=x 3 = N o = 5
= § E 4 > = 2z
Terfide Kayirmacilik D 4 B o = D B
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1 Cahistigim kurum/kurulus/isletmede ¢alisanlarin terfi
etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetleri ikinci planda
kalmaktadir.
2 Calistigim kurum/kurulus/isletmede ne kadar basarili
olursam olayim oOrgiit yoneticilerinin tanidiklarinin
online gecemem.
3 Cahistigim kurum/kurulus/isletmede ¢alisanlarin terfi
ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik iliskileri 6ncelikle
dikkate alinir.
4 Cahistigim kurum/kurulus/isletmede yo6neticilerin
tanidiklarinin terfi etmesi daha kolaydir
5 Calistigim kurum/kurulus/isletmede ¢alisanlarin terfi
ettirilmesinde isin gerektirdigi nitelikler disindaki
faktorler 6n planda tutulmaktadir.
islem Kayirmaciligi
6 Calistigim kurum/kurulus/isletmede yonetim
kadrosunda tanidigi olan galisanlar diger calisanlardan
itibar gérmektedir.
7 Calistigim kurum/kurulus/isletmede ki alt ve orta
kademedeki yoneticiler, tanidigi olan g¢alisanlara daha
farkl davranmaktadir.
8 Galistigim kurum/kurulus/isletmede y6neticilerin
tanidigi olan c¢alisanlardan g¢ekinirim.
9 Calistigim kurum/kurulus/isletmede yoneticilerin
tanidiklarini isten ¢ikarmalari veya onlara ceza vermeleri
oldukga zordur.
10 | Calistigim kurum/kurulus/isletmede yoneticilerin
tanidigi olanlar 6rgiitiin kaynaklarindan daha kolay
yararlanmaktadir.
11 | Calistigim kurum/kurulus/isletmede yetki dncelikle
tanidiklara devredilmektedir.
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ise Alma Siirecinde Kayirmacilik

12 | Calistigim kurum/kurulus/isletmede personel aliminda
tanidiklara 6ncelik verilmektedir.

13 | Calistigim kurum/kurulus/isletmede personel aliminda
yonetimde tanidigi olanlar secim siirecinde
zorlanmazlar.

14 | Calistigim kurum/kurulus/isletmede personel aliminda
yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi oldukca
onemlidir.
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