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Ak

oz

Calismanin temel amaci banka personelinin nepotizm algilarin 6l¢mek ve is yerindeki kisiler arasi
catisma diizeylerine etkisini tespit ederek, iicret tatmininin bu etkilesimdeki diizenleyici roliinii
belirlemektir. Nepotizm, kurumlarda adaleti algisini ortadan kaldiracak sekilde kullanilabilmektedir.
Adaletin olmadig1 kurumlarda da catismalar kacinilmazdir. Bireyler bazi durumlarda kurum
igerisindeki bu olumsuzluklar1 géz ardi etmektedirler. Kazanilan iicretin bireyleri tatmin edecek
diizeyde dolgun olusu veya tatminsizlik yaratacak sekilde diisiik olusu olumsuzluklara olan bakug
agilarimi  degistirebilmektedir. Performansa dayali iicretlendirmenin yogun oldugu bankacilik
sektoriinde kazamilan iicretin bu denklemde daha fazla rolii oldugu diisiiniilmektedir. Calisma
kapsaminda anket formlar: online olarak banka personeline ulastirilismis ve 315 kisiden geri doniig
saglanmigtir. Eldeki verilerin analizler i¢in gerekli kosullar: sagladigi tespit edilmistir. Anket formunda
kullanilan dlgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmistir. Sonraki asamada degiskenler
arasindaki iligkilerin tespiti igin korelasyon analizi yapilmis; hipotezlerin test edilmesi amaciyla da
regresyon ve diizenleyici etki analizi gerceklestirilmistir. Analizler sonucunda nepotizmin is yerindeki
kigiler arast ¢atismayr pozitif etkiledigi ve iicret tatminin diisiik diizeyde oldugu durumlarda bu
etkilesimin arttigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Is Yerinde Kisiler Arasi Catisma, Ucret Tatmini
Jel Kodlar: M1, M10, M12

ABSTRACT

The main purpose of the study is to measure the perception of nepotism of bank personnel and to
determine the effect of this perception on the level of interpersonal conflict in the workplace. In
measuring this interaction, the moderator role of salary satisfaction is examined. Nepotism can be used
in organizations to eliminate the perception of justice. Conflicts are inevitable in organizations where
there is no justice. In some cases, individuals ignore these negativities within the organization. The fact
that the earned salary is high enough to satisfy individuals or low to create dissatisfaction can change
the perspectives on negativities. It is thought that the earned salary in the banking sector, where
performance-based remuneration is intense, has a greater role in this equation. Within the scope of the
study, the questionnaire forms were delivered to the bank personnel online and 315 people responded.
It has been determined that the collected data meet the necessary conditions for the analysis. Validity
and reliability analyzes of the scales which used in the questionnaire were made. In the next step,
correlation analysis was performed to determine the relationships between the variables and in order
to test the hypotheses, regression and moderator impact analysis were carried out. As a result of the
analyzes, it has been determined that nepotism positively affects interpersonal conflict in the workplace
and this interaction increases in cases where salary satisfaction is low.

Keywords: Nepotism, Interpersonal Workplace Conflict, Salary Satisfaction
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| Jel Codes: M1, M10, M12

1. GIiRIS

Giiniimiizde, orgiitlerin sadece ayakta kalabilmesi yeterli olmamakta, ayn1 zamanda degisen,
gelisen ve doniisen yeni ekonomi anlayisi ¢ergevesinde siirdiiriilebilir rekabet listiinligiini
elinde tutmasi da gerekmektedir. Bu noktada ise drgiitiin amag ve hedeflerine ulagsmasinda
biiylik 6nem tasiyan insan kaynaginin yetkinlikleri ve is performansi kritik rol oynamaktadir.
Orgiitler icin biiyiik dnem tastyan insan kaynagi, sosyal bir faktor olmasi nedeniyle bireyler
arasinda siirekli bir etkilesimi gerektirmektedir. Farkli bakis acilarna, is yapis tarzlarina,
yeteneklere ve yaraticiliga sahip bu kaynagin zaman zaman aralarinda ¢atigma yasamalari da
kacinilmaz olarak degerlendirilmektedir (Tanveer vd., 2019:212). S6z konusu farkliliklardan
dolay1 insan kaynagi kendi iginde, is yerindeki kisiler arasinda ve orgiitler arasinda gatigmalar
yasayabilmektedir.

Catismalarin organizasyon yararina olacak sekilde yonetilebilmesi igin iist yoneticilere,
takim liderlerine ve insan kaynaklar1 yoneticilerine 6nemli gorevler diigsmektedir (Graga ve
Passos, 2015). Schieman ve Reid (2008:297) is yerindeki kisiler arasi catigmanin
organizasyonlarda {izerinde 6nemle durulmasi gereken, en yaygin stres unsurlarindan biri
oldugunu belirtmektedir. Bu noktada ¢atismanin kaynaginin dogru tespit edilerek; bireylerin
uygun yontemlerle yonetilmeleri gerekmektedir (Hong vd., 2011). Aksi takdirde catisma
yasayan bireyler birbirlerini yok sayabilmekte, birbirlerine kargi misilleme yapabilmekte
veya aralarindaki iliskiyi sonlandirabilmektedir (Toney ve Hayes, 2017:128) Bu durumlar
orgiitsel performansi olumsuz yonde etkileyebilmektedir.

Isyerinde kisiler aras1 catisma yasayan bireyler {izerine yapilan ¢alismalarda bugiine kadar
giivensizlik (Kramer, 1999), devamsizlik yapma (Geurts, Schaufeli ve Rutte, 1999), orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davramiglarinda azalma (Blader ve Tyler, 2003), fiziksel
yipranma (Spector, Chen ve O’Connell, 2000; Bao vd., 2016), performans kaybi (Mulki vd.,
2015), kizgmlik, 6fke, sabotaj ve sapkin davraniglarin artmasi (Bruk-Lee ve Spector, 2006)
gibi olumsuz sonuglar tespit edilmistir.

Is yerinde kisiler arasi catismalarin kaynaklarma yonelik caligmalara bakildiginda,
catigmalarin ihtiyaclar ve ¢ikarlarin uyusmamasi, farkli bakis agilarina sahip bireylerin ayni
hedef i¢in ugrasmalari, ortak aktivitelerde farkli karakterlere sahip bireylerin bir araya
gelmeleri, orgiit kaynaklarmin sinirli olmasi gibi faktorlerin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir
(Jha ve Jha, 2010:77; Rahim, 2002). Diger yandan orgiit igerisinde algilanan esitsizlik ve
adaletsizlikler, adam kayirma ve liyakatsizlikler de kisiler arasindaki giiven iligkisinin
bozulmasina ve ¢atigmalarin yasanmasina sebep olabilmektedir. Bu nedenle bu calismada
nepotizmin ig yerinde kigiler aras1 ¢catigma iizerindeki etkisi incelenmistir.

Nepotizm, genel olarak kayirmacilik olarak ifade edilmekle birlikte, temelde kayirmacilik
semsiyesi altindaki alt kiimelerden sadece birisini temsil etmektedir (Asunakutlu ve Avci,
2010:96; Karahan ve Yilmaz, 2014: 127-128). Nepotizm kayirmaciliin akraba kayirmaciligi
kismini temsil etmekte, es-dost kayirmaciligi igin kronizm, siyasal/politik kayirmacilik igin
patronaj, iktidara yonelik se¢cmen kayirmaciligt i¢in ise klientalizm gibi kavramlar
kullanilmaktadir.

Nepotizm igletmelerde en sik ise alimlarda akrabalarn kayirilmasi anlaminda karsimiza
¢ikmaktadir. Ancak kavramin kapsami, bireylerin ise alinma siiregleri ile sona ermemekte,
calisanlar odiillendirme, promosyon dagitimi, terfi ettirme, izin verme vb. konularinda da
nepotizm uygulamalar1 ortaya c¢ikabilmektedir (Gyimah-Boadi, 2000: 197).
Organizasyonlarin yukarida bahsedilen uygulamalar1 genel olarak diisiiniildiigiinde,
bireylerin vermis olduklar1 kararlar sonucunda ortaya g¢ikan nepotizmin, iggiidiisel bir
eylemden ziyade rasyonel bir se¢im oldugu diisiiniilmektedir (Biite, 2011a: 175).
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Bireyler orgiit icerisinde ayricalikli bir grubun varligini veya haksiz is siireglerinin takip
edildigini algiladiklarinda, kisiler arasindaki iligkilerin bu durumdan etkilenmesi
kaginilmazdir (Caputo, 2018: 152). Hizmet sektdriiniin en stres yogun alanlarindan birisi olan
banka caliganlar1 da hem nepotizm hem de catismadan siklikla etkilenmektedirler. Buradan
hareketle bu ¢aligmada nepotizmin bankadaki kigiler arasi ¢atigma lizerindeki etkisinde iicret
tatmininin diizenleyici rolii incelenmistir. Acaba yiiksek iicret tatmini banka calisaninin
nepotizm algisinin kisiler arast ¢atigma iizerindeki etkisinde, diisiik ticret tatmininden farkl
bir tablo ortaya ¢ikarmakta midir? Ucretinden tatmin olan banka calisanlari i¢in nepotizm
onemsiz hale gelebilmekte midir veya tam tersi bir durum mu s6z konusudur? Bu ¢aligmada
banka ¢alisanlari izerinden bu sorularin cevaplarini ortaya koymak amaglanmustir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Nepotizm

Cogunlukla zihinlerde negatif bir cagrisim yapan “nepotizm” kelimesinin kdklerinin
Ronesans Donemi Avrupasi’na dayandigi diisiiniilmektedir. Nepotizm kavramu, ilk olarak
Latince “nepot” (nephew) yani Tirkce’deki “yegen” kelimesinin karsilifi olarak
kullanilmaktadir (Abdalla, Maghrabi ve Raggad, 1998:555). Yazinda, “organizasyonda
calisan kisilerin akrabalarinin ise alinmasi1” olarak tanimlanmaktadir (Ford ve McLaughlin,
1985:57). Merriem-Webster online s6zIigii de nepotizm kavramini “ise alim siirecindeki
akraba temelli adam kayirmacilig1” olarak tanimlamistir. Nepotizm organizasyonlarin
cogunda karsilasilan bir durumdur. Ciinkii ise alim faaliyetleri, organizasyon imkanlarindan
yararlandirma, konumunu gii¢clendirme vb. (Asunakutlu ve Avci, 2010:94) organizasyonlar
icin dinamik uygulamalardir (Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006:296). Giiniimiizde de nepotizm ile
ilgili sorunlar benzer sekilde devam etmektedir (Abdalla, Maghrabi ve Raggad, 1998).

Nepotizm kavramina yonelik olarak yapilan arastirmalarin bazilarinda nepotizmin biiyiik
firmalarda daha ¢ok yasandigi one siirtiliirken, baz1 arastirmalarda ise 6zellikle gelismemis
iilkelerdeki kiiclik firmalarda (aile isletmelerinde) yasandigi belirtilmektedir (Arasli ve
Tiimer, 2008:1238). Ayrica nepotizmin sadece kamu kurumlarinda goriildiigii gibi bir algi
bulunmaktadir. Ancak 6zel sektdrde de nepotizm uygulamalarinin goriildiigii bilinmektedir.

Nepotizm kavram olarak akrabalarin ise alinmasi ve bu nedenden dolay1 akraba olmayan
kisilerin bu siirece olumsuz yaklagmalar ile ilgilidir. Ancak nepotizm siirecinin kendi
icerisinde de hangi akrabalarin neye gore ise alinacagi degisiklik gosterebilmektedir. Bir¢ok
akrabanin yer aldig1 aday havuzundan hangi akrabanin segilerek ise alinacagi farkl kaliplar
iizerinden agiklanabilmektedir (Jaskiewicz vd., 2013:123). Yazinda nepotizm tiirlerine
yonelik ortak kabul gérmiis genel bir teori bulunmamakla birlikte, arastirmacilar farkli
teorilerden yola ¢ikarak nepotizmi siniflandirmiglardir.

Bellow (2004) nepotizmi, eski nepotizm ve modern nepotizm olarak ikiye ayirmaktadir.
Bellow’ a (2004) gore basarili isletmeler nepotizmi dogru bir sekilde kullanabilen isletmeler
iken, basarisizligin nepotizme yiiklenmesinin tek basina anlam ifade etmeyecegini
aciklamaktadir. Bunun sonucunda koti (eski) nepotizm ve iyi (modern) nepotizm olmak
iizere iki ¢esit nepotizm ortaya ¢ikmaktadir. K6tii nepotizm, yetenegi olmamasina ragmen
akrabalarin ise alinmasi ile aciklanirken, iyi nepotizm isin gerekliliklerine uygun akrabalarin
ise alinmasi anlaminda kullanilmaktadir (Mulder, 2008:27).

Bir bagka siniflandirma Jaskiewicz vd. (2013) tarafindan yapilmistir. Jaskiewicz vd. (2013)
nepotizmi ‘Sosyal Degisim iliskileri’ perspektifinden ele almislardir. Bu baglamda nepotizmi
iki farkli tiire ayiran aragtirmacilara gére nepotizm, yetkili nepotizm ve karsilikli nepotizm
olarak ikiye ayrilmaktadir. Yetkili nepotizm, aile sartlar1 gz 6niine alinmadan aile baglarina
dayali olarak akraba kayirmaciliginin yapilmasidir. Karsilikli nepotizm ise, ailenin karsilikli
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bagimlilik kosullarini, daha onceki etkilesimler ve aile iiyelerine karst yiikiimlilikleri
destekleyen kiiltiirel normlar sebebiyle ortaya ¢ikan akraba kayirmaciligidir (Jaskiewicz vd.,
2013:124-125).

Sosyal bilimlerin diger alanlarinda oldugu gibi nepotizm iizerindeki alg1 konusunda da farkli
goriisler yer almaktadir. Yazinda nepotizm iizerine gergeklestirilen ¢aligmalara bakildiginda
olumsuz yonler agir basmakla birlikte nepotizmin olumlu ydnleri olabilecegi de
diisiiniilmektedir. Ozellikle aile isletmelerinde, organizasyon ydneticileri gelecege yonelik
planlamalar yaparken ve yonetimi sonraki nesillere aktarmak i¢in yontemler diistiniirken, aile
hedeflerini kolaylastiracak sekilde tanidiklarin ise alinmalarimi saglamaktadir (Le Breton-
Miller ve Miller, 2006; Jaskiewicz vd., 2013:121). Ayrica yukarida belirtildigi sekilde kotii
nepotizm yerine iyi nepotizmin tercih edilmesinin olumlu taraflari oldugu diisiiniilmektedir.
Bu bakis agisina gore, is verenlerin akrabalarini ise almalarinda, ¢calisacak kisinin yetenekleri
yapilacak ise uygun oldugu siirece sorun goriinmemektedir (Igbal ve Ahmad, 2020:34).

-Olumsuz Yonler: Nepotizm akraba olmayan caliganlar arasinda ise alim siirecinde
adaletsizlige yol acan bir uygulama olarak goriilmektedir (Padgett ve Morris, 2005:41).
Nelton’in (1998) one siirdiigiiniin aksine Gibb Dyer Jr. (2006) nepotizmin diisiik
organizasyon performansina sebep oldugunu 6ne siirmektedir. Bunlara ek olarak nepotizmin;
organizasyonlarin ekonomik dayanikliligina zarar verdigini (Salvato ve Melin, 2008), is
tatmini azalttigini ve isten ayrilmalart arttirdigini (Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006), ¢alisanlarin
gozlemlenmesini zorlagtirdigmi (De Vries, 1993) ve isletme biinyesindeki yetenekli
calisanlarin nepotizm nedeniyle isten atilma korkulari olabilecegini 6ne siiren galigmalar
bulunmaktadir (Sidani ve Thornberry, 2013:70-71).

2.2. isyerinde Kisiler Aras1 Catisma

Esitlik, adalet, hak, saygi gibi soyut kavramlar giindelik hayatimizi diizenleyen ve bireylerin
bagimsiz bir gekilde yasamalarina olanak saglayan rehberlerdir (Moule Jr. ve Wallace,
2017:134). Karsilikli etkilesimde bulunan ve yer yer birbirine bagimli olarak yasayan
insanlarin giinliik hayatta ya da is hayatinda, bahsi gecen esitlik, adalet, saygi gibi kavramlar
tizerindeki diislince ve davranis farkliliklari kisiler arasi ¢catismaya neden olmaktadir (Zhang
ve Huo, 2015:481). Kisiler arasi catisma kisaca, kisiler arasindaki goriis ve inanis
farkliliklarindan  kaynaklanan  hosnutsuzluklar,  siirtiigmeler,  atigmalar  olarak
tanimlanmaktadir (Anicich vd., 2016:1-2). Bir bagka tanimda ise kisiler arasi g¢atigma,
“bagkalarna bagirma, kaba davranma, taciz etme gibi genis bir yelpazede yer alan sapkin
davraniglarin kisiler arasinda sergilenmesi” olarak tanimlanmaktadir (Mulki vd., 2015:2).

Is yerinde kisiler arasi1 catigmalar, organizasyonlarda sik¢a karsilasilan ve hem birey hem
organizasyon agisindan olumsuz sonuglara neden olan bir siiregtir (Barki ve Hartwick,
2004:217). Is yerindeki kisiler arasi catigmalarm bireylerin organizasyon icerisinde elde
ettikleri pozitif kazanimlara oranla daha fazla zarara sebep olabilecegi diisiiniilmektedir (Ilies
vd., 2011:44). Gegmisten giinlimiize kisiler arasi ¢atigmalar ¢esitli agilardan ele alinmistir.
Bu anlamda is yerindeki kisiler arasi ¢atigmalara yonelik farkindalik, kavramsallastirma,
davranis ve sonuglari lizerine ¢aligmalar yapilmistir (Bergmann ve Volkema, 1994; Thomas,
1992; Tjosvold ve Chia, 1989; Blake ve Mouton, 1964; King Jr. ve Miles, 1990; Lewicki,
Weiss ve Lewin, 1992).

Is yerinde kisiler aras1 ¢atisma kavramma yonelik yazin sosyoloji, psikoloji, iletisim ve
davranis bilimleri iizerine yapilan ¢alismalarda, oldukca genis bir kapsamda ele alinmaktadir
(Deutsch, 1990; Wall ve Callister, 1995; Tjosvold, 1991; Amason, 1996). Catisma kavrami
lizerine yapilan ve kavramin temellerini olusturan ¢alismada Jehn (1995), catismay iki
boyuta ayirarak duygusal ve zihinsel boyutlar iizerinde durmustur (Moeller, Zhang ve
Richardson, 2012:14; Wang, Jing ve Klossek, 2007:77). Daha sonra yapilan ¢alismalarda
catisma kavraminin din, 1rk, politika, kisilik, cinsiyet, rol ve degerler gibi degiskenlerle olan
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iligkileri incelenmistir (Barki ve Hartwick, 2004:217). Kisiler arasi c¢atisma kavraminin
temellerine ait calismada ise Wall Jr. ve Callister (1995), kisiler aras1 ¢catismanin onciillerini
ayn1 sekilde iki boyuta ayirmis ve bireysel faktorler ile kisiler arasi faktorler olmak tizere
kisiler arasi ¢atismay1 incelemistir (Moeller, Zhang ve Richardson, 2012:14-15).

Catigma kavrami zihinlerde genellikle olumsuz bir ¢agrisim yapmaktadir. {lk etapta is
yerinde kisiler arasi ¢atigmanin tamamen ortadan kaldirilmasi gerektigi diisiiniilse bile;
uygun diizeydeki kisiler arast ¢atismanin performans, iiretkenlik, yaraticilik gibi konularda
fayda saglayabilecegi diisiiniilmektedir (McKibben, 2017:102; De Dreu, 1997:12).
Catigmalardan (kisiler arasi, gruplar arasi veya orgiitsel) fayda saglanabilmesi etkili bir
catisma yonetimi ile gergeklesmektedir (McKibben, 2017:102). Yoneticilerin diizenli
araliklarla duygular1 ve davraniglar1 degerlendirmeleri ve ayni zamanda yoneticilerin
catismanin taraflar1 arasinda aract rol istlenmeleri, empati yapmalar1 ve ¢6ziim odakl
olmalar1 (McConnon ve McConnon, 2011) sayesinde etkin bir kisiler aras1 ¢atigma yonetimi
uygulanabilmektedir (Thomas, 1992).

Kisiler arasi gatigsma yonetimi iizerine yapilan ¢alismalarin temeli Blake ve Mouton’un
(1964) yilinda yayinladiklar1 ve kisiler arasi catisma yonetimini bes farkl sekilde ele aldiklar1
calismaya dayanmaktadir. Daha sonra Thomas (1976) tarafindan revize edilen bu ¢aligma
Rahim (1983) tarafindan gelistirilmis ve yazinda genel kabul gérmiistiir (Ting-Toomey vd.,
1991; Barki ve Hartwick, 2001). Rahim (2002), catigmalarin ¢éziime kavusturulmasi ile
yonetilmelerinin farkli anlamlara geldigini ifade etmekte ve ¢atigmalarin ortadan kaldirilmasi
yerine yonetilmelerinin organizasyonlar igin daha faydali olabilecegini one siirmektedir.
Buna gore c¢alisanlarin yonetim igerisindeki seviyelerine ve ¢atigma konusunun énemine gére
farkl1 tipte catisma yontemleri belirlenmistir (Saeed vd., 2014). iki farkli boyut iizerinden ele
alman bu tipolojiye gore catisma esnasinda bireyin kendi ¢ikarini diisiinmesi ve bireyin diger
kisilerin ¢ikarimi diigiinmesi iizerinden bes farkli ¢atigma yOnetimi stratejisi ortaya
cikmaktadir. Bunlar: Birlestirme, Odiin Verme, Hiikmetme, Kaginma ve Uzlasma
stratejileridir (Saeed vd., 2014; Erkus ve Tabak, 2009).

Catisma esnasinda bireyler, hem kendi ¢ikarlarin1 hem bagkalarinin ¢ikarlarini oldukca
Onemsiyorsa birlestirme; ne kendi ¢ikarlarin1 ne de bagkalarinin ¢ikarlarimi dnemsiyorsa
kagmmma stratejileri uygulanmaktadir. Birey kendi c¢ikarini 6nemsemeyip, digerlerinin
¢ikarlarini 6nemsiyorsa 6diin verme; kendi ¢ikarlarini énemseyip, digerlerinin ¢ikarlarini
Onemsemiyorsa hilkmetme stratejileri uygulanmaktadir. Son olarak ise birey hem kendi
c¢ikarlarma hem de digerlerinin ¢ikarlarina orta diizeyde 6nem veriyorsa uzlagma stratejisi
uygulanmaktadir (Rahim, 2002; Weider-Hatfield ve Hatfield, 1995; Brewer, Mitchell ve
Weber, 2002).

2.3. Nepotizm ve Is Yerinde Kisiler Aras1 Catisma iliskisi

Nepotizm diinyanin tamaminda goriilebilen ve farkli kiiltiirlerde farkli sekillerde ortaya
c¢ikabilen bir olgudur. Bireylerin, organizasyon igerisinde ayricalikli bir ¢aligan grubu oldugu
algisma kapilmalarn kagmilmaz bir sekilde catisma diizeylerini arttirmaktadir (Caputo,
2018:152). Bireyler arasindaki farkliliklar bazi durumlarda organizasyon ic¢in olumlu
sonuclar dogursa da nepotizm agisindan bakildiginda ise alim, iicret, terfi gibi konulardaki
farkliliklar catigmalara sebebiyet vermektedir. Benzerlik-Cekim Teorisi ve Sosyal Kimlik
Teorileri kapsaminda nepotizm ele alindiginda, kisilik, davranis, duygu agisindan birbirini
benzer olarak niteleyen kisilerin karsilikli bir ¢ekim olusturdugu ve diger kisiler ile olan
farkliliklarin ¢atigmalara sebebiyet verebildigi goriilmektedir (Kilani, Al Junidi ve Al Riziq,
2015). Nepotizm algisinin yiiksek oldugu kurumlarda bireylerin insan kaynaklart
kapsaminda yonetilmeleri giiglesmektedir. Ciinkii liyakat yerine ikili iliskilerin 6n planda
oldugu sistemlerde ¢ikar ¢atigmalar1 yaganmaktadir. Cikar ¢atigmalari, rol ¢atismalari, terfi
alabilme g¢atigmalart vb. bireylerin motivasyonlarint ve performanslarint diisiirebilmekte,
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profesyonellikten uzaklasildigi algis1 yaratmakta (Biite, 2011b:185) ve boylece algilanan
catismanin diizeyini arttirabilmektedir (Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006:296). Eldeki tim bu
bulgular agirlikli olarak agagidaki hipotezin olugturulmasini desteklemektedir:

H;: Nepotizm algisi, is yerinde kisiler arasi ¢atigsma diizeyini pozitif yonde etkilemektedir.
2.4. Ucret Tatmini

Bireyler ig yerinde, aile hayatlarinda ya da sosyal yasamlarinda kararlarinin bilyiik bir
boliimiinii finansal gerekgelendirmeler {izerine almaktadir. Finansal agidan kendisini yeterli
hisseden bireylerin davranislar1 diger bireylere oranlara farkliliklar gdstermektedir (Stander,
Coning ve Rothmann 2019:1). Bireylerin kendilerini gii¢lii hissettirmelerini saglayan
unsurlardan birisi de iicretleridir. Ucret kisaca, bireylerin bir is yerinde sergiledikleri emek
karsiliginda, is verenleri tarafindan kendilerine 6denen haftalik/aylik para ve para yerine
gecebilecek Odemelerdir (Chaudhry vd., 2011; TDK). Ucret tatmini ise bireylerin
kazandiklar1 iicrete yonelik olarak sahip olduklar1 pozitif veya negatif degerlendirmelerin
tamamidir (Miceli ve Lane, 1990).

Ucret tatmininin saglanmasi organizasyonlar agisindan oldukca onemlidir. Yapilan
aragtirmalar {icret tatmininin bireyler acisindan oncelikli bir konumda yer aldigim
gostermektedir (Lee ve Lin, 2014:1577). Pozitif psikoloji alaninda yapilan ¢alismalarda da
goriildiigii iizere, bireylerin organizasyon igerisinde gergeklestirdikleri isleri ve diger
insanlarla olan iligkilerini anlamli hale getirebilmek i¢in gerekli olan unsurlardan bir tanesi
de iicret tatminidir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2014; Lee ve Lin, 2014:1577). Ayn1
sekilde organizasyonlarin da yetenekli ¢alisanlari istihdam edebilmeleri, ¢alisanlart motive
edebilmeleri, organizasyonun hedeflerine ulasabilme konusunda bireyleri tegvik edebilmeleri
adil bir iicret mekanizmasina bagli bulunmaktadir. Ucret tatmini saglanmis bireylerin is
yerinde daha pozitif olduklari, daha az devamsizlik yaptiklar1 ve islerine daha gok bagl
olduklari goriilmektedir (Hung, Lee ve Lee, 2018).

2.5. Ucret Tatmininin Diizenleyici Etkisi

Bireyler kazandiklar1 iicrete yonelik adalet ve esitlik duygularina sahip olmadiklart
durumlarda, organizasyon igerisinde sorunlar yasanabilmektedir. Organizasyonlarin
Ozellikle ticret yonetimi yapilarini, ticret diizeylerini, ticret artig politikalarini adil bir sekilde
uygulamalar1 gerekmektedir (Indrasari vd., 2018:47). Adil sekilde dagitilmayan iicret veya
bagka bir ifadeyle bireyler tarafindan adil olarak algilanmayan iicret tatminsizlige ve
devaminda buna bagli olarak is tatmininin azalmasina, hayat kalitesinin diismesine,
kiskangliga ve negatif duygularin is yerinde olusmasina zemin hazirlamaktadir. Ucret
tatminine yonelik olarak yapilan arastirmalarda Fayda Teorisi, Gelir Adaletsizligi Teorisi ve
Esitlik Teorisi kapsaminda yapilan ¢aligmalar da yukaridaki bilgileri dogrular niteliktedir
(Stander, Coning ve Rothmann 2019; Graafland ve Lous, 2018; Sweeney, 1990).

Bu kapsamda bireylerin calistiklar1 kurumlarda kazandiklari iicretlerle, diger bireylerin
ticretlerini karsilastirdiklari, kendi {icretlerinin adil olup olmadig1 iizerinde diisiindiikleri,
nepotizm algis1 var ise bu algmnmn iicretler iizerinden bir gerilime yol agabilecegi
diisiincesinden yola c¢ikilarak; ¢aligma kapsaminda nepotizm algisinin bireyler arasindaki
catismayi etkiledigi ve licret tatmininin bu etkilesimi diizenledigi varsayilmaktadir. Eger
Ongoriildiigii gibi iicret tatmininin diizenleyici etkisi tespit edilirse; hangi diizeydeki ticret
tatmini diizenleyici etkiye sahiptir? Ucret tatmini diizeylerinin artip azaldikca nepotizm ve is
yerinde kisiler arasi catisma etkilesimi {izerinde oynadigi rol nedir? sorularina cevap
bulabilme amaciyla asagidaki hipotez olusturulmustur. Bu kapsamda ortaya ¢ikan aragtirma
modeli ise Sekil 1°de goriilmektedir.

H>: Ucret tatmini nepotizm algisimin, is yerinde kisiler arasi catisma diizeyindeki etkisinde
diizenleyici role sahiptir.
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Sekil 1: Arastirma Modeli

Ucret
Tatmini

H .
Nepotizm Hi v ? Kisiler Arasi

Catisma

3. ARASTIRMANIN YONTEMi
3.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Tiirkiye’de kamu ve 6zel sektorde gorev yapan yaklasik 190.000
bankaci olusturmaktadir. Arastirmada zaman ve maliyet kisitliliklar nedeniyle kolayda
ornekleme yontemi tercih edilmigtir. Aragtirma kapsaminda diizenlenen anket, evrene
01.11.2019/31.12.2019 tarihleri arasinda elektronik ortamda (Google Forms araciligiyla)
ulastirilmis, 315 katilimcidan geri doniis saglanmistir. Elde edilen veriler, gerekli analiz
varsayimlarini (eksik veri, u¢ deger, normallik) karsiladiklari i¢in herhangi bir veri ¢ikarma
islemi gergeklestirilmemistir. Tabachnick ve Fidell (2013: 123) tarafindan 6nerilen formiil
(N>104+m; m=bagimsiz degisken sayisi1) 1s1ginda ulasilan veri sayisinin, evreni temsil etme
potansiyeli tasidigini ifade etmek miimkiindiir.

Aragtirmaya verileri dahil edilen 315 katilimecmin demografik 6zelliklerine iliskin dagilim
incelendiginde, yaslarinin 23 ila 55 arasinda degistigi ve yas ortalamalarinin 35.5 oldugu
goriilmektedir. Ek olarak katilimeilarinin %50.2°sini (N=158) erkekler, %74.3 iinii (N=234)
evliler, %69.8’ini (N=220) lisans mezunlari, %40.6’sin1 (N=128) ise 11-20 y1l aras1 ¢caligma

siiresine sahip bireyler olusturmaktadir.
3.2. Veri Toplama Araclari

Aragtirmanin verileri anket teknigi kullanilarak elde edilmistir. Toplamda iki boéliimden
olusan anketin birinci boliimiinde aragtirma degiskenlerine iligkin (sirasiyla; nepotizm, is
yerinde kisiler arasi catisma, {icret tatmini) gelistirilen Slceklere yer verilmistir. Olgiim
araglaridaki ifadeleri 6rneklemin ne dl¢iide onaylayip onaylamadigini belirleyebilmek adina
5°1i Likert tipi dereceleme (0lgekler i¢in sirastyla; 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum; 1=Hi¢bir Zaman, 5=Her Zaman; 1=Hi¢ Tatmin Etmiyor, 5=Tamamen Tatmin
Ediyor) kullanilmigtir. Anket formunun ikinci bélimiinde ise katilimcilardan demografik
bilgiler elde etmek amaciyla diizenlenen sorular (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, ¢aligma siiresi) yer almustir.

Nepotizm Olgegi: Calisanlarin nepotizm diizeyleri Asunakutlu ve Aver'nin (2010:100-102)
iki farkli ¢aligmadan -Abdalla vd. (1998) ile Ford ve McLaughin (1985)- yararlanarak
hazirladiklar1 Nepotizm Olgegi aracihigiyla dlciilmiistiir. Olcek 14 ifade ve 3 boyuttan
olusmaktadir. Olgekte terfide kayirmacilik boyutu 5, islem kayirmaciligi boyutu 6 ve ise alma
stirecinde kayirmacilik boyutu 3 ifade ile temsil edilmektedir. Herhangi bir ters ifadenin
bulunmadig1 6lgegin yukarida yer verilen boyutlarina iliskin hesaplanan Cronbach alfa
katsayilari sirastyla .88, .83 ve .67 seklindedir. Elde edilen sonuglar 6lgegin yap1 gegerliligine
sahip oldugunu goéstermektedir.

Is Yerinde Kisiler Aras1 Catisma Olcegi (IKCO): Katilimcilarm is yerinde kisiler arasi
catisma diizeyleri Spector ve Jex’in (1998) gelistirdigi, Tirk¢e gegerlemesi ise Aytag ve
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Basol (2018:478) tarafindan yapilan 4 ifade ve tek boyutlu IKCO kullanilarak 6l¢iilmiistiir.
Olgekte herhangi bir ters ifade bulunmamaktadir. Olgege yonelik hesaplanan Cronbach alfa
katsayis1 .86°dir. Mevcut calismada olgegin yapir gecerligi arastirmacilar tarafindan elde
edilen veri seti izerinden dogrulanmistir.

Ucret Tatmini Olgegi: Calisanlarin iicret tatmini diizeylerini 6lgiimlemek i¢in Yildirim ve
Demirel (2015:145-154) tarafindan gelistirilen 24 ifade ve 3 boyutlu Ucret Tatmini Olcegi
kullanilmustir. Olgekte kurumsal politikalar boyutu 15, isletmeye baghlik boyutu 4 ve
yeterlilik boyutu 5 ifadeyle temsil edilmektedir. Yapisinda herhangi bir ters ifade
bulundurmayan 6l¢egin geneline yonelik hesaplanan Cronbach alfa katsayisi ise .88’dir.
Ucret tatmini 6lgegi i¢in de yap gegerliliginin saglandig1 goriilmektedir.

3.3. Verilerin Analizlere Hazirlanmasi

fleri analizler 6ncesi ¢ok degiskenli verilere iliskin analiz varsayimlari kontrol edilmistir. Bu
kapsamda ilk olarak z puanlar1 dikkate alinarak u¢ deger analizi yapilmigtir. Analiz
sonucunda verilere (N=315) iliskin z puanlart + 4 araliginda (Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2018:14) hesaplanmis ve verilerde uc¢ deger bulunmadigina kanaat
getirilmistir. Aragtirmada yer alan 6l¢lim araclarinda ters ifade olmadig: i¢in herhangi bir
yeniden kodlama islemi yapilmamistir. Ardindan verilere ortalama degerin atanmasi
yontemini esas alarak kayip veri atamasi yapilmistir. Daha sonra verilerin normal dagilim
gosterip gostermedikleri, ¢arpiklik ve basiklik katsayilari araciligiyla incelenmistir. Analizler
sonucu ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin Nepotizm (sirastyla; £1, £1.5) Is Yerinde Kisiler
Aras1 Catisma (sirastyla; +2, £3.5) ve Ucret Tatmini (sirastyla; £1, £1) Olgekleri igin esik
degerler arasinda (Kline, 2019:77) olduklar1 goriilmiigtiir. Sonug itibariyle elde edilen
verilerden higbiri analiz disinda birakilmamistir. Ulasilan veri sayisinin (N=315), yap1
gegerliginin testi asamasinda uygulanacak DFA i¢in gereken alt sinirin (N=150) iizerinde
oldugunu (Giirbiiz, 2019b:30) ifade etmek miimkiindiir.

3.4. Ortak Yontem Varyansi Testi

Ortak yontem varyansi (OYV); toplam varyansin, dlgekler araciligiyla dl¢lilmeye ¢alisilan
yapilardan ziyade 6lgme yontemine dayali olmasi seklinde agiklanmaktadir. Ilgili sorun,
bagimli ve bagimsiz degiskenlere iliskin verilerin ayn1 kaynaktan elde edildigi durumlarda
artmaktadir. Verilerin tek bir zaman diliminde ve tek bir anket formundan toplanmasi (Ocak
ve Giiler, 2017:126) da ortak yontem varyansi sorununa neden olabilmektedir. OYV’nin
degerlendirilmesinde, birtakim kisitlar1 olmasina ragmen siklikla Harman’in tek faktor testi
tercih edilmektedir. Bu teste gére OY'V, analizler sonucu yalnizca tek bir faktor ¢iktiginda
ya da genel bir faktor toplam varyansin %50’den fazlasim agikladiginda (Eichhorn, 2014:4)
bir sorun teskil etmektedir (Podsakoff vd. 2003:879-889). Bahsedilenler 1s18inda arastirma
degiskenlerini (nepotizm, is yerinde kisiler arasi ¢atigsma, {icret tatmini) 6lgmek igin
kullanilan 42 madde iizerinde dongiisiiz faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonuglari, 6z
degeri 1°den yiiksek toplam dort faktdr oldugunu gostermistir. Temel faktdr, toplam
varyansin %45.5’ini agiklamigtir. Ulagilan bulgular, mevcut ¢alismada OYV sorununun
olmadigna isaret etmektedir.

3.5. Olgeklerin Gecerligi

Gegerlik, bir Olciim aracinin  Olgmek istedigi Ozelligi Olgebilme giicii olarak
tanimlanmaktadir. Olgeklerin  yap: gecerliklerinin ~ belirlenmesi siirecinde siklikla
Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) tercih edilmektedir. DFA ile daha &nce farkli kiiltiirlerde
ortiik yapilart kesfedilmis olan 6l¢eklerin, arastirmacilar tarafindan elde edilen veri setleri
tizerinden dogrulanip dogrulanmadiklari sinanabilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015:21).
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Olgiim araglar1 psikometrik dzellikleri geregi tek faktorlii, birinci diizey ¢ok faktérlii ve ikinci
diizey ¢ok faktorlii modeller baglaminda incelenebilmektedir. DFA ile 6lgekler, bahsi gecen
tiim modeller a¢isindan ele alinabilmektedir. Sonug olarak en iyi uyum gosteren (uyum iyiligi
indeksleri -Goodness of Fit Indices- dikkate alinarak) model iizerinden oOlceklerin yapi
gegerligi saglanmaktadir (Glirbiiz ve Sahin, 2018:342-343). Bu c¢alismada yap1 gecerligine
iliskin karar noktasinda Kline (2019:269) ile Schumacker ve Lomax (2010:85) tarafindan
isaret edilen uyum iyiligi indeksleri (ki-kare/serbestlik derecesi, RMSEA, CFI, RMR)
referans alinmistir. Ek olarak ¢alismanin amaci dogrultusunda ele alinan degiskenlere iliskin
cok faktorlii dlgekler (Nepotizm ve Ucret Tatmini) igin birinci ve ikinci diizey ¢ok faktdrlii
modeller AMOS programu araciligiyla stnanmis; ancak higbir 6lgek ikinci diizey gok faktorlii
model &zelinde ¢alismamistir. IKCO ise orijinal yapisina uygun sekilde tek faktdrlii model
baglaminda incelenmistir. Caligmada esas alinan indekslere iliskin sinir degerler Tablo 1°de
paylasilmistir.

Tablo 1: Dogrulayict Faktér Analizi Uyum Indeksleri

Olgekler X?/sd RMSEA CFI RMR
Miikemmel Uyum <3 0<x<0.05 095<x<1 <0.05
Kabul Edilebili
AP RATOIT 45 0.06<x<0.10  090<x<094 0.06<x<0.08
Uyum

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015:37; Aksu, Eser ve Giizeller, 2017:79; Cokluk, Sekercioglu ve
Biiyiikoztiirk, 2018:271-272.

Bahsi gecenlerin yani sira gecerleme siirecinde dlgek maddeleri degerlendirilirken her bir
maddenin faktor yiiklerinin anlamli ve .40’1n lizerinde (Lingard ve Rowlinson, 2006:11), hata
varyanslarinin ise diisilk olmasina dikkat edilmistir. Ayrica madde g¢ikarma islemlerine
ragmen gerekli uyum indeksi degerlerine ulagilamadiginda, ayni faktdr altinda yer alan
gozlenen degiskenlerin hata varyanslarimi iliskilendirme siirecini ifade eden modifikasyon
islemleri (Meydan ve Sesen, 2015:82) yapilmistir. Bu iglem sirasinda veri setinin 6zelligini
bozmamak adina 5’ten daha az maddeden olusan 6lgekler i¢in 1°den; 6 ila 11 maddeden
olusanlar i¢in 2’den; 12 ve iizeri maddeden olusan 6l¢lim araglarinda ise 3’ten fazla diizeltme
yapilmamasi gerektigi ifade edilmektedir (Giirbiiz, 2019b:38-42).

3.5.1. Nepotizm Ol¢egi Uzerinde Uygulanan DFA ve Sonuclar

Nepotizm Olgegi’nin yap1 gegerligini saglamak adina 315 kisilik veri seti iizerinden birinci
diizey cok faktorlii DFA uygulanmistir. Analiz sonuglarina gére modelin faktor yapist ilk
asamada dogrulansa (X?*/sd=3.44; RMSEA=.088; CFI=.95; RMR=.059) da terfide
kayirmacilik boyutunun ilk, islem kayirmaciligi boyutunun ise dordiincii ifadelerinin hata
varyanslar1 yliksek (sirasiyla; .99, 1.10) oldugu igin, ilgili ifadeler modelden c¢ikarilarak
analizler tekrarlanmistir. Ulagilan sonuglar Tablo 2’deki gibidir.

Tablo 2: Nepotizm Olgegi Birinci Diizey DFA Uyum Indeksleri

X?*/sd RMSEA CFI RMR
Model 1 3.44%* .088* 95%* .059*
Model 2
3.25% .085%* 96%* .047%%*
(2 madde ¢ikarildi)
Miikemmel Uyum <3 0<x<0.05 095<x<1 <0.05

Kabul Edilebilir Uyum <4-5 0.06 <x<0.10 0.90 <x<0.94 0.06 <x <0.08

Not: Kabul edilebilir indeksler “*”, miikemmel uyum indeksleri “**” ile belirtilmistir.
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Tablo 2’deki sonuglar, Nepotizm Olgegi’nin yap1 gegerliginin saglandigina isaret etmektedir.
flgili 6lgegin 12 ifade ve 3 boyutlu yapisina iliskin nihai model Sekil 2’de sunulmustur.

Sekil 2: Nepotizm Olgegi Birinci Diizey DFA
=
.88
MtkZ_3
Mitkd_4 78

Mtk5s_5

Mik2_7 =3 84

Mik3_8 8
iy

Mika_11

Miak1_12 =2
a3

3.5.2. IKCO Uzerinde Uygulanan DFA ve Sonuglar

Orijinal yapis1 4 ifade ve tek boyuttan olusan IKCO’niin yap1 gegerligini test edebilmek adina
veri setine tek faktorlii DFA uygulanmistir. Analiz sonucglarma Tablo 3’te yer verilmistir.

Tablo 3: IKCO Birinci Diizey DFA Uyum indeksleri

PROOOOOOOEEE
AIF;
HHHERRRHRRRS
[ W

X¥sd RMSEA CFI RMR

Model 1 1.39%* .036%** 99** 012%*

Miikemmel Uyum <3 0<x<0.05 0.95<x<1 <0.05
Kabul Edilebilir Uyum <4-5 0.06 <x<0.10 0.90<x<0.94 0.06 <x<0.08

Not: Kabul edilebilir indeksler “*”, miikemmel uyum indeksleri “**” ile belirtilmistir.
Tablo 3’teki sonuglar, IKCO’niin ilk asamada miikkemmel uyum indeksi degerleriyle yap1

gecerliginin saglandigini gostermektedir. Olgegin orijinal ifade ve boyut sayisinin korundugu
nihai model Sekil 3’deki gibidir.
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Sekil 3: IKCO Birinci Diizey DFA

KGC1
l o KCatisma
KC3
KC4

3.5.3. Ucret Tatmini Olgegi Uzerinde Uygulanan DFA ve Sonuglar

Ucret Tatmini Olgegi’nin daha &nce kesfedilmis faktér yapismni dogrulamak igin 315
katilimcidan elde edilen verilere birinci diizey ¢ok faktorlii DFA uygulanmistir. Analizlerin
ilk asamasi, Ol¢egin faktdr yapisinin dogrulanmadigina (X*sd=4.30; RMSEA=.103;
CFI=.90; RMR=.064) isaret etmistir. Ikinci asamada hata varyansi yiiksek (1.17) olan
kurumsal politikalar boyutunun 10. ifadesi modelden ¢ikarilmis ve analizler tekrarlanmistir.
Ulasilan sonuglarda RMSEA indeksi sinirda kaldig i¢in, ilgili degeri daha da iyilestirebilmek
adina modifikasyon islemleri yapilmistir. Bahsi gegcen asamalara iligkin analiz sonuglari
Tablo 4’te paylasiimustir.

Tablo 4: Ucret Tatmini Olgegi Birinci Diizey DFA Uyum Indeksleri

X?*/sd RMSEA CFI RMR
Model 1 4.30* .103 90* .064*
Model 2
4.15% .10* 91* .052*
(1 madde ¢ikarildi)
Model 3
3.93* 97* 92% .053*
(3 modifikasyon yapild1)
Miikemmel Uyum <3 0<x<0.05 095<x<1 <0.05

Kabul Edilebilir Gyum  <4-5 0.06<x<0.10 0.90<x<0.94 0.06 <x<0.08

Not: Kabul edilebilir indeksler “*”, miikemmel uyum indeksleri “**” ile belirtilmistir.
Tablo 4°teki veriler, Ucret Tatmini Olgegi’nin kabul edilebilir uyum indeksi degerleriyle yapi

gecerliginin saglandigini belirtmektedir. Olgegin 23 ifade ve 3 boyuttan olusan nihai modeli
Sekil 4’te sunulmustur.
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Sekil 4: Ucret Tatmini Olgegi Birinci Diizey DFA
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3.6. Olgeklerin Giivenirligi

Giivenirlik, bir 6lgegin dlgiim tutarliigini ifade etmektedir (Bollen, 1989:206). Olgiim
araglarmin giivenirligini tespit etme yontemlerinden biri, i¢ tutarliliklar1 6zelinde Cronbach
alfa katsayilarin1 hesaplamaktir. Tlgili katsay1 igin esik deger .70 olarak belirtilmektedir
(Kline, 2019:92). Arastirmada yap1 gegerlikleri saglanan dlgeklerin i¢ tutarlilik katsayilarina
Tablo 5°te yer verilmistir.

Tablo 5: Arastirmada Yer Alan Olgeklerin I¢ Tutarlilik Katsayilari

Olcekler Cronbach alfa (o)
Nepotizm Olcegi 95
iKCO .83
Ucret Tatmini Olgegi 98

Tablo 5°teki katsayilar 1s1iginda aragtirmada yer alan tiim &lglim araglarinin yeterli i¢
tutarliliga sahip olduklarmni ifade etmek miimkiindiir. Sonug itibariyle Nepotizm Olcegi 12
ifade ve 3 boyutla, IKCO orijinal ifade ve boyut sayisin1 koruyarak, Ucret Tatmini Olgegi ise
23 ifade ve 3 boyutla gecerlenmistir.
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4. BULGULAR

Aragtirmanin amaci kapsaminda gelistirilen hipotezleri test etmek igin bir dizi analiz
gerceklestirilmigtir. Bu baglik altinda 6ncelikle korelasyon analizi sonuglar1 ele alinmustir.
Ardindan diizenleyici etkinin incelendigi model icin, Bootstrap yOntemini esas alan
regresyon analizi yapilmistir. Analizlerde Hayes (2018: 100) tarafindan gelistirilen ve
arastirma Ozelinde SPSS programi {izerinde caligtirilan Process Macro uygulamasindan
yararlanilmstir.

Analizler oncesinde ¢ok degiskenli verilere yonelik analiz varsayimlari tekrar kontrol
edilmistir. Bu noktada ug¢ deger ve normallik varsayimlari daha once karsilandigi igin
yalnizca bagimsiz degiskenler (nepotizm ve licret tatmini) arasinda g¢oklu baglanti sorunu
olup olmadig1 Tolerans ve VIF degerleri baz alinarak incelenmistir. Analizler sonucunda
Tolerans degeri .81, VIF degeri ise 1.23 olarak hesaplanmustir. {lgili degerler, coklu baglanti
sorunu olmadigina (Kline, 2019:71) isaret etmektedir.

Degiskenler arasindaki iligkileri incelemek adina verilere korelasyon analizi uygulanmistir.
Analizlerde ulagilan korelasyon katsayilarina iligkin degerler O ile .3 arasinda ise iligkinin
diisiik, .3 ile .7 arasinda ise orta, .7 ile 1 arasinda ise gii¢lii diizeyde oldugu degerlendirmesi
(Giirbiiz ve Sahin, 2018:262) yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 6’da paylasilmistir.

Tablo 6: Degiskenler Arasi Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayis1 Degerleri

Ortalama SS 1 2
1 Nepotizm 3.14 1.01
2 s Yerinde Kisiler Aras1 Catisma 1.84 0.72 0.28*
3 Ucret Tatmini 2.74 0.93 -0.43* -0.29*

Not: *p<.001

Tablo 6°daki sonuglar incelediginde, nepotizmin ig yerinde kisiler arasi ¢atigma ile arasinda
diisiik diizeyde pozitif (r=.28); {icret tatmini ile orta diizeyde negatif (r=-.43) yonde iliski
oldugu goriilmektedir. Ayrica is yerinde kisiler arasi ¢atigma ile {icret tatmini arasinda da
diisiik diizeyde ve negatif (r=-.29) yonde iliski tespit edilmistir (p<.001).

4.1. Arastirma Modeli ve Hipotezlerine Yonelik Bulgular

Aragtirmanin amact dogrultusunda olusturulan ilk hipotezi test etmek i¢in basit dogrusal
regresyon analizi yapilmigtir. Analizler, nepotizmin is yerinde kisiler arasi ¢atigma iizerinde
pozitif yonde (p=.20, p<.001) etkisi oldugunu gostermistir. Bu etkilesimde nepotizm, is
yerinde kisiler arasi ¢atigmadaki degisimin %8’ini (R?>=.08) ac¢iklamistir. Sonuglar 1s181nda
H; desteklenmistir. Diizenleyici etkinin incelendigi modelin test edilmesi i¢in Bootstrap
yontemini (yeniden Ornekleme) esas alan regresyon analizi yapilmustir. ilgili yontem
kapsaminda arastirmacilar elde ettikleri veri setlerinden, onlar1 temsil etme yetenegine sahip
yeni gozlem setleri olusturmakta (siklikla 5000 yeniden 6rnekleme) ve ileri analizlerini bu
yeni gozlemler iizerinden gerceklestirmektedir. Bootstrap yonteminde etkilesimlerin anlaml
olabilmesi, yanlilig1 diizeltilmis giliven aralig1 degerlerinin (Confidence Interval; CI) “sifir”
sayisin1 kapsamamasina (MacKinnon, Lockwood ve Williams, 2004:104) baghdir (Giirbiiz,
2019a:58-94). Calisma ozelinde islem kolayligi saglamasi agisindan diizenleyici
(etkilesimsel) etki, Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process Macro uygulamasi ile test
edilmistir. Bahsi gegen uygulamada istatistiksel etki katsayilar1 hesaplanirken, bagimsiz
degiskendeki bir birimlik artigin bagimli degiskende ne kadarlik bir degisime yol agtigini
ifade eden standardize olmayan beta (p) katsayilar: kullanilmaktadir (Hayes, 2018:38-100).
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Buraya kadar ifade edilenler 1s1gimnda etkilesimsel etkinin incelendigi arastirma modeli,
Process Macro uygulamasi kullanilarak Bootstrap yontemini baz alan regresyon analizi ile
test edilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 7°deki gibidir.

Tablo 7: Diizenleyici Etkiyi Gosteren Regresyon Analizi Sonuglari (N=315)

Degiskenler p S.H. i
Sabit [1.17 -38,017.’;9] .040 44.66
Nepotizm (X) [0'05'61’4;221] 042 3.301
Ucret Tatmini (W) [-0.26_61,7_2.082] 045 -3.784
X.W -07* 035 -2.068

[-0.140, - 0.003]

Not: R=36,R?=.13, *p<.001. S.H.=Standart Hata. Parantez igindeki degerler giiven aralig1 degerleridir.

Diizenleyici degisken olan ticret tatmininin farkli degerlerine gore olusan durumsal etkiler,
Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8: Diizenleyici Degiskenin Farkli Degerlerine Gére Durumsal Etkiler

Diizenleyici Degisken b S.H. t
(Ucret Tatmini)
o 20 053 3.850
Diisiik [0.099, 0.308]
14* 042 3311
Orta [0.056, 0.221]
Viiksek 06 054 1242

[-0.039, 0.173]

Not: *p<.001.

Tablo 8’de yer verilen diizenleyici etkinin farkli degerlerine gore olusan durumsal etkileri

daha ayrmtili anlayabilmek amaciyla yapilan egim analizi (slope) sonuglari Sekil 5°te
paylasilmistir.

Sekil 5: Diizenleyici Degisken Etkilerinin Grafiksel Gosterimi
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Tablo 7 ve 8 ile Sekil 5’teki veriler birlikte degerlendirildiginde bagimli degisken olan is
yerinde kisiler arasi catisma iizerinde nepotizmin pozitif (p=.14, %95 CI [0.056, 0.221]),
iicret tatmininin ise negatif (pb=-.17, %95 CI [-0.260, -0.082]) yonde etkisi tespit edilmistir.
Nepotizm ve iicret tatmini degiskenlerinin, is yerinde kisiler arasi gatigma iizerindeki
etkilesimsel etkisinin (diizenleyici etki) anlamli oldugu saptanmistir (p=-.07, %95 CI [-0.140,
-0.003]). Yapilan egim analizi sonucunda diizenleyici degisken olan iicret tatmininin diisiik
(b=.20, %95 CI1[0.099, 0.308]) oldugu durumlarda nepotizmin is yerinde kisiler arasi ¢atigma
tizerindeki etkisi artarken; orta diizeyde oldugu durumlarda (p=.14, %95 CI [0.056, 0.221])
baslangictaki etkisinin degigmedigi goriilmiistiir. Diizenleyici etkinin yiiksek oldugu
durumlarda ise nepotizmin is yerinde kisiler arasi ¢atigma {izerindeki etkisi anlamli degildir
(b=.06, %95 CI [-0.039, 0.173]). Son olarak nepotizm ve iicret tatmini degiskenlerinin, is
yerinde kisiler arasi catigmaya iligkin degisimin %]13’tinii (R?>=.13) agikladig1 tespit
edilmistir. Mevcut bulgular H> nin de desteklendigine isaret etmektedir.

5. SONUC ve TARTISMA

Nepotizm, gli¢lii olumsuz etkileri olan etik dis1 bir drgiitsel uygulamadir ve bu nedenle birgok
sorunu da beraberinde getirmektedir. Nepotizm algilayan ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ve
motivasyonlar1 zarar goérmekte, bdylece adaletsizlige, tatminsizlige, verimsizlige neden
olmaktadir. Orgiitte yasanan bu memnuniyetsizlik ve adaletsizlik ortami bireylerarasi
catismalara da zemin hazirlamaktadir. Bu ¢aligmada banka calisanlarinin nepotizm algilari
ve kisiler arasi ¢atigma arasindaki etkilesim incelenmistir. Ayrica farkli diizeylerde ticret ve
ikramiye aldig1 bilinen banka ¢alisanlarinin iicret tatmininin nepotizm-kisiler arast ¢atigma
etkilesimi agisindan durumlari incelenerek, yiiksek {icret tatmini ve diisiik {icret tatmininin
etik dis1 bir uygulama olan nepotizmin ortaya ¢ikardigi sorunlari ne diizeyde artirdig1 veya
azalttig1 aragtirilmustir.

Aragtirma Tiirkiye’de kamu ve 6zel bankalarda gdrev yapan 315 banka ¢aligani iizerinde
yapilmistir. Online anket yontemi ile ulasilmis olan bu drneklem biiyiikliigii evreni temsil
giiciine sahiptir (Tabachnick ve Fidell, 2013:123). Olgiim araclarmin yap: gecerliliklerini
degerlendirmek adina Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) yapilmistir. DFA sonuglarina gore
nepotizm 6lgegi 12 ifade 3 boyut ile is yerinde kisiler arasi catigma 6lgegi 4 ifade ve tek boyut
ile {icret tatmini 6lcegi ise 23 ifade ve 3 boyut ile gecerlenmistir. Olglim araglarmin
giivenilirlik diizeylerinin de kabul edilebilir sinirlar igerisinde oldugu belirlenmistir.

Arastirmada analizlere gecilmeden Once veri temizleme ve kontroller yapilmis, ¢ok
degiskenli verilere yonelik analiz varsayimlar1 kontrol edilmistir. Daha sonra korelasyon ve
regresyon analizleri ile hipotez testleri ger¢eklestirilmistir.

Aragtirmanin ana amaglaridan birisi banka ¢aligsanlarinin nepotizm diizeylerinin bankadaki
kisiler arasi ¢atigma {izerindeki etkisini ortaya g¢ikarmaktir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda nepotizmin bankadaki kisiler arasi ¢atigmayi artirdigir belirlenmistir. Sarker
(2006), Hasan (2020), Kilani, Junidi ve Riziq (2015) ve Caputo (2018) tarafindan
gergeklestirilen galismalardaki sonuglar da bu etkilesimi desteklemektedir. Wei ve Wang
(2020) ise ¢alismalarinda toplulukgu ve bireysel kiiltiiriin yogun oldugu alanlardaki nepotizm
algisia yonelik olarak toplulukcu kiiltiirlerde nepotizmin kisiler arasi ¢atigmalari azaltmaya
yonelik kullanilabilecegini belirtmelerine karsin bu ¢alismada nepotizmin kisiler arasi
catigmalar1 arttirmast {ilkemizdeki bireyselligin artistnin  da  bir Ongdriisii  olarak
degerlendirilmektedir. Yogun ve stresli bir ortamda c¢alisgan bankacilar nepotizm
algiladiklarinda bu durum aralarindaki iliskilere, motivasyonlarina, birbirlerine olan tolerans
ve anlay1s diizeylerine 6nemli 6lgiide zarar vermektedir.
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Arastirmanin en dnemli sonucu diizenleyicilik analizi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Yazinda
bireylerin {icret karsiliginda motive olup olmayacaklar1 tartigmali bir konumda
bulunmaktadir. Ozellikle Herzberg’in (1965) motivasyon teorisi ve Deci ve Ryan (1985)
tarafindan gelistirilen Oz-Belirleme Teorisi ile bireylerin maddi unsurlarla motive
olmayabilecekleri tartisilmaya baglanmigtir. Ancak Pandza ve arkadaslarimin (2015)
calismasinda da goriildiigii lizere giinlimiizde maddi unsurlarla motive olabilen ¢aliganlar
bulunmaktadir. Banka ¢alisanlarinin {icret tatmin diizeylerinin diizenleyicilik etkisi etik dist
bir uygulama olan nepotizm iizerinde farkli bir etki ortaya koymustur. Yiiksek ticret
tatmininde anlamli etki goriilmezken, diisiik ve orta diizey iicret tatmini nepotizmin
bankadaki kisiler arasi ¢atisma diizeyi lizerindeki negatif yonlii etkisini daha da artirmistir.
Buradan hareketle iicretten memnun olmayan banka ¢alisanlarinin nepotizm algilarmin daha
biiylik sorunlara neden oldugunu sdylemek miimkiindiir. Cikarilabilecek bir bagka sonug,
iicretinden memnun olan ¢aliganlarin Lee ve Lin (2014), Adegoke ve arkadaslar1 (2015) ve
Ko ve Jun (2015) tarafindan da belirtildigi sekilde is tatmini, is coskusu ve motive olma
konularindaki pozitif kazanimlar1 ile ilgili gériinmektedir. Ucret tatmini yiiksek olan
bireylerin nepotizmi bir sorun olarak gérmemeleri hali hazirda motivasyon diizeylerinin
yiiksek olmasi ile agiklanabilmektedir. Zaten stresli ve yogun bir is ortaminda bireyler ise
kayirmacilik algilarinin yanit sira bir de maddi sorunlarla miicadele etmek zorunda
kaldiklarinda ve/veya iicret konusunda da bir adaletsizlik algiladiklarina bu durum onlarmn
catisma diizeylerini artirmakta ve is performanslarini olumsuz etkilemektedir.

Elde edilen sonuglar 1siginda is yerindeki catismayi azaltip, calisan verimini artirmak
amactyla ige alim ve is slireclerindeki adaletsiz uygulamalarin kaldirilmasi en 6nemli faktor
olarak gortinmektedir. Kayirmaciligin bir tiirii olan nepotizm hem o6rgiitsel performansa zarar
verirken hem de bireylerarasi etkilesimi olumsuz etkilemektedir. Liyakat, deneyim, yetkinlik
ve becerilerin hakim oldugu ise alim siirecleri ve sonrasinda ig performansina dayali kariyer
ve licret yonetimi sayesinde nepotizm ve iicret adaletsizliklerinin 6niine gegmek miimkiindiir.
Bu noktada ise iist yoneticilere, takim liderlerine ve insan kaynaklari yoneticilerine dnemli
gorevler diismektedir. Insan kaynaklari yonetiminin tim fonksiyonlar1 basari ile
yonetildiginde is yerinde giiven ve adaletin tesis edilmesi ile nepotizm ve iicret tatminsizligi
kaynakli ¢atigmalarin azalmasi veya ortadan kalkmasit miimkiin olabilecektir.

Aragtirma iilkemizde banka calisanlarini hedef almasinin yani sira, online olarak yiiriitilmiis
ve online anketi cevaplayanlarin verdigi cevaplar ile sinirli kalmstir. flerleyen calismalarda
daha biiyiik 6rneklemlerden veri toplanarak 6zel ve kamu ayrimi yapilabilir, {icret bantlarina
gore simiflandirmalar yapilarak tablo daha net ortaya konulabilir. Ayrica kayirmaciligin diger
tirleri olan kronizm (es-dost kayirmacilifl), patronaj (siyasal/politik kayirmacilik) ve
klientalizm (iktidara yonelik se¢gmen kayirmaciligt) de arastirmaya dahil edilerek, farkli
kayirmacilik tiirlerinin ayrintili ve karsilagtirmali durumu belirlenebilir.

KAYNAKCA

1. ABDALLA, H. F.,, MAGHRABI, A. S., & RAGGAD, B. G. (1998). Assessing the
perceptions of human resource managers toward nepotism: A cross-cultural
study. International Journal of Manpower, 19(8): 554-570.

2. ADEGOKE, A. A., ATIYAYE, F. B, ABUBAKAR, A. S., AUTA, A., & ABODA, A.
(2015).Job satisfaction and retention of midwives in rural Nigeria. Midwifery, 31(10):
946-956.

3. DECI, E. L., & RYAN, R. M. (1985). The general causality orientations scale: Self-
determination in personality. Journal of research in personality, 19(2): 109-134.

230



C.27,S.2 Nepotizmin is Yerindeki Kisiler Arasi Catisma Uzerindeki Etkisinde Ucret Tatmininin

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

KO, K., & JUN, K. N. (2015). A comparative analysis of job motivation and career
preference of Asian undergraduate students. Public Personnel Management, 44(2):
192-213.

LEE, H. W., & LIN, M. C. (2014). A study of salary satisfaction and job enthusiasm—
mediating effects of psychological contract. Applied Financial Economics, 24(24):
1577-1583.

PANDZA, J., BERI, L., GALAMBOS, A., & GALAMBOS, T. (2015). Two-factor
Analysis of Employee Motivation at" Postal Traffic-Department in Novi
Sad". European Journal of Economic Studies, (2): 101-111.

AKSU, G., ESER, M. T., & GUZELLER, C. O. (2017). A¢imlayict ve Dogrulayici
Faktor Analizi ile Yapisal Esitlik Modeli uygulamalari. Ankara: Detay Yaymcilik.

AMASON, A. C. (1996). Distinguishing the effects of functional and dysfunctional
conflict on strategic decision making: Resolving a paradox for top management teams.
Academy of management journal, 39(1): 123-148.

ANICICH, E. M., FAST, N. J,, HALEVY, N., & GALINSKY, A. D. (2016). When the
bases of social hierarchy collide: Power without status drives interpersonal conflict.
Organization Science, 27(1): 123-140.

ARASLI, H., & TUMER, M. (2008). Nepotism, Favoritism and Cronyism: A study of
their effects on job stress and job satisfaction in the banking industry of north
Cyprus. Social Behavior and Personality: an international journal, 36(9): 1237-1250.

ARASLIL H., BAVIK, A., & EKIZ, E. H. (2006). The effects of nepotism on human
resource management: The case of three, four and five star hotels in Northern
Cyprus. International journal of sociology and social policy, 26(7-8): 295-308.

ASUNAKUTLU, T., & AVCI, U. (2010). Aile Isletmelerinde Nepotizm Algis1 ve Is
Tatmini fliskisi Uzerine Bir Arastirma. Siileyman Demirel Universitesi Iktisadi ve Idari
Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 15(2): 93-1009.

AYTAC, S., & BASOL, O. (2018). Is Yerinde Kisiler Aras1 Catisma Olgegi’nin
gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi. Yonetim Bilimleri Dergisi, 16(32): 471-484.

BAO, Y., ZHU, F., HU, Y., & CUI, N. (2016). The research of interpersonal conflict
and solution strategies. Psychology, 7(4): 541.

BARKI, H., & HARTWICK, J. (2001). Interpersonal conflict and its management in
information system development. MIS quarterly, 25(2): 195-228.

BARKI, H., & HARTWICK, J. (2004). Conceptualizing the construct of interpersonal
conflict. International journal of conflict management, 15(3): 216-244.

BELLOW, A. (2004). In praise of nepotism: A history of family enterprise from King
David to George W. Bush. Anchor.

BERGMANN, T. J., & VOLKEMA, R. J. (1994). Issues, behavioral responses and
consequences in interpersonal conflicts. Journal of Organizational Behavior, 15(5):
467-471.

BLADER, S. L., & TYLER, T. R. (2003). What constitutes fairness in work settings?
A four-component model of procedural justice. Human Resource Management Review,
13(1): 107-126.

231



20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.
36.

37.

ULKU - BAYGIN — POLATCI 2022

BLAKE, R. R., MOUTON, J. S. (1964). The managerial grid. Houston, Texas: Gulf
Publishing.

BOLLEN, K. A. (1989). Structural equations with latent variables. NJ: John Wiley &
Sons,

BREWER, N., MITCHELL, P., & WEBER, N. (2002). Gender role, organizational
status, and conflict management styles. International journal of conflict management,
13(1): 78-94.

BRUK-LEE, V., & SPECTOR, P. E. (2006). The social stressors-counterproductive
work behaviors link: Are conflicts with supervisors and coworkers the same?. Journal
of occupational health psychology, 11(2): 145.

HERZBERG, F. (1965). The motivation to work among Finnish supervisors. Personnel
Psychology, 18: 393-402.

BUTE, M. (2011a). Nepotizm ve Is Tatmini Iliskisinde Is Stresinin Araci Rolii Var
Midir?. Dumlupinar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, (29).

BUTE, M. (2011b). The effects of nepotism and favoritism on employee behaviors and
human resources practices: A research on Turkish public banks. TODADE'’s Review of
Public Administration, 5(1), 185-208.

CAPUTO, A. (2018). Religious motivation, nepotism and conflict management in
Jordan. International Journal of Conflict Management. 29(2).

CHAUDHRY, M. S., SABIR, H. M., RAFI, N., & KALYAR, M. N. (2011). Exploring
the relationship between salary satisfaction and job satisfaction: A comparison of public
and private sector organizations. The Journal of Commerce, 3(4): 1-14.

COKLUK, O., SEKERCIOGLU, G., & BUYUKOZTURK, S. (2018). Sosyal bilimler
icin ¢ok degiskenli istatistik SPSS ve LISREL uygulamalari. Ankara: Pegem Akademi.

DE DREU, C. K. (1997). Productive conflict: The importance of conflict management
and conflict issue. Using conflict in organizations, 9-22.

DE VRIES, M. F. K. (1993). The dynamics of family controlled firms: The good and
the bad news. Organizational dynamics, 21(3): 59-71.

DEUTSCH, M. (1990). Sixty years of conflict. International Journal of Conflict
Management.

EICHHORN, B. R. (2014). Common method variance techniques. Cleveland State
University, Department of Operations & Supply Chain Management. Cleveland, OH:
SAS Institute Inc, 1-11.

ERKUS, A., & TABAK, A. (2009). Bes faktor kisilik 6zelliklerinin galisanlq_rin catisma
yonetim tarzlarina etkisi: savunma sanayiinde bir arastirma. Atatiirk Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 23(2): 213-242.

FORD, R., & MCLAUGHLIN, F. (1985). Nepotism. Personnel Journal.

GEURTS, S. A., SCHAUFELI, W. B., & RUTTE, C. G. (1999). Absenteeism, turnover
intention and inequity in the employment relationship. Work & Stress, 13(3): 253-267.

GIBB DYER JR, W. (2006). Examining the “family effect” on firm
performance. Family business review, 19(4): 253-273.

232



C.27,S.2 Nepotizmin is Yerindeki Kisiler Arasi Catisma Uzerindeki Etkisinde Ucret Tatmininin

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.
48.
49.

50.

51.

52.

53.

54.

55.

GRAAFLAND, J., & LOUS, B. (2018). Economic freedom, income inequality and life
satisfaction in OECD countries. Journal of Happiness Studies, 19(7): 2071-2093.

GRACA, A. M., & PASSOS, A. M. (2015). Team leadership across contexts: A
qualitative study. Leadership & Organization Development Journal.

GURBUZ, S. (2019a). Sosyal bilimlerde araci, diizenleyici ve durumsal etki analizleri.
Ankara: Seckin Yayincilik.

GURBUZ, S. (2019b). Amos ile Yapisal Egsitlik Modellemesi. Ankara: Seckin
Yaymcilik.

GURBUZ, S., & SAHIN, F. (2018). Sosyal bilimlerde arastirma yéntemleri. Ankara:
Sec¢kin Yayincilik.

GYIMAH-BOADI, E. (2000). Conflict of interest, nepotism and cronyism. 77 source
book. Confronting corruption. The elements of a national integrity system, 195-204.

HASAN, K. R. (2020). The Impact Of Nepotism Based Recruitment and Selection On
Employees’” Work Place Behavior: A Study On Selected Service Providing Private
Organizations In Dhaka City. Jagannath University Journal of Business Studies, 8(1-
2): 109-120.

HAYES, A. F. (2018). Introduction to mediation, moderation, and conditional process
analysis: A regression-based approach. NY: Guilford publications.

HONG, Y., CATANO, V. M., & LIAO, H. (2011). Leader emergence: The role of
emotional intelligence and motivation to lead. Leadership & Organization Development
Journal, 32(4): 320-343.

https://sozluk.gov.tr/, Erisim Tarihi: 04.08.2021.

https://www.merriam-webster.com/dictionary/nepotism, Erisim Tarihi: 12.12.2019

HUNG, L. M., LEE, Y. S., & LEE, D. C. (2018). The Moderating Effects of Salary
Satisfaction and Working Pressure On The Organizational Climate, Organizational
Commitment to Turnover Intention. International Journal of Business & Society, 19(1):
103-116.

IQBAL, Q., & AHMAD, N. H. (2020). Workplace spirituality and nepotism-
favouritism in selected ASEAN countries: the role of gender as moderator. Journal of
Asia Business Studies.

ILIES, R., JOHNSON, M. D., JUDGE, T. A., & KEENEY, J. (2011). A within-
individual study of interpersonal conflict as a work stressor: Dispositional and
situational moderators. Journal of Organizational Behavior, 32(1): 44-64.

INDRASARI, M., PURNOMO, B. R., YUNUS, E., HARYATL E., & HASHMI, A. R.
(2018). The Effect of Salary Satisfaction, Work Satisfaction and Organizational
Commitment To Work Intention. Journal Didaskalia, 1(1): 45-53.

JASKIEWICZ, P., UHLENBRUCK, K., BALKIN, D. B., & REAY, T. (2013). Is
nepotism good or bad? Types of nepotism and implications for knowledge
management. Family Business Review, 26(2): 121-139.

JEHN, K. A. (1995). A multimethod examination of the benefits and detriments of
intragroup conflict. Administrative science quarterly: 256-282.

JHA, S., & JHA, S. (2010). Antecedents of interpersonal conflicts at workplace. Journal
of Management & Public Policy, 1(2): 75-80.

233


https://sozluk.gov.tr/
https://www.merriam-webster.com/dictionary/nepotism

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

71.

ULKU - BAYGIN — POLATCI 2022

KARAHAN, A., & YILMAZ, H. (2014). Nepotizm ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki
[liskinin incelenmesi ve Bir Uygulama. Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, (27):
123-148.

KILANI, M., AL JUNIDI, R., & AL RIZIQ, R. (2015). The role that Nepotism (Wasta)
plays in conflict and conflict management within groups in private organizations in
Jordan and MENA region. Middle East Journal of Business, 10(3): 59-69.

KING JR, W. C., & MILES, E. W. (1990). What We Know—and Don't Know—about
Measuring Conflict: An Examination of the ROCI-II and the OCCI Conflict
Instruments. Management Communication Quarterly, 4(2): 222-243.

KLINE, R. B. (2019). Yapisal esitlik modellemesinin ilkeleri ve uygulamas: (S. Sen,
Cev.). Ankara: Nobel Yaymecilik.

KRAMER, R. M. (1999). Trust and distrust in organizations: Emerging perspectives,
enduring questions. Annual review of psychology, 50(1): 569-598.

LEE, H. W., & LIN, M. C. (2014). A study of salary satisfaction and job enthusiasm—
mediating effects of psychological contract. Applied Financial Economics, 24(24):
1577-1583.

LE BRETON-MILLER, I., & MILLER, D. (2006). Why do some family businesses
out—compete? Governance, long—term orientations, and sustainable
capability. Entrepreneurship theory and practice, 30(6): 731-746.

LEWICKI, R. J., WEISS, S. E., & LEWIN, D. (1992). Models of conflict, negotiation
and third party intervention: A review and synthesis. Journal of organizational
behavior, 13(3): 209-252.

LINGARD, H. C., & ROWLINSON, S. (2006). Sample size in factor analysis: why size
matters. Retrieved in Data, 3: 1-12.

MCCONNON, M., & MCCONNON 8S. (2011). Managing Conflict in the Workplace
4th Edition: How to Develop Trust and Understanding and Manage Disagreements.
Hachette UK.

MCKIBBEN, L. (2017). Conflict management: importance and implications. British
Journal of Nursing, 26(2): 100-103.

MEYDAN, C. H., & SESEN, H. (2015). Yapisal Esitlik Modellemesi Amos
uygulamalar:. Ankara: Detay Yayincilik.

MICELI, M. P., & LANE, M. C. (1990). Antecedents of pay satisfaction: A review and
extension. College of Business, Ohio State University.

MOELLER, G., ZHANG, X., & RICHARDSON, S. M. (2012). Understanding
antecedents of interpersonal conflict in information systems development: A critical
analysis. Journal of Information Technology Management, 23(3): 12-43.

MOULE JR, R. K., & WALLACE, D. M. (2017). An experimental investigation into
perceptions of disrespect during interpersonal conflict. Social science research, 62:
134-149.

MULDER, B. K. (2008). Risking the business or reaping the benefits: The antecedents
and consequences of nepotism. DePaul University.

234



C.27,S.2 Nepotizmin is Yerindeki Kisiler Arasi Catisma Uzerindeki Etkisinde Ucret Tatmininin

72.

73.
74.

75.

76.

77.

78.

79.

80.

81.

82.

&3.

84.

85.

86.

87.

MULKI, J. P., JARAMILLO, F., GOAD, E. A., & PESQUERA, M. R. (2015).
Regulation of emotions, interpersonal conflict, and job performance for salespeople.
Journal of Business Research, 68(3): 623-630.

NELTON, S. (1998). The bright side of nepotism. Nation’s business, 86(5), 72.

OCAK, M., & GULER, M. (2017). Psikolgjik sermayenin tilkenmislik iizerine etkisi:
Gorgiil bir arastirma. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
(49): 117-134.

PADGETT, M. Y., & MORRIS, K. A. (2005). Keeping it" all in the family:" does
nepotism in the hiring process really benefit the beneficiary?. Journal of Leadership &
Organizational Studies, 11(2): 34-45.

PODSAKOFF, P. M., MACKENZIE, S. B., LEE, J. Y., & PODSAKOFF, N. P. (2003).
Common method biases in behavioral research: A critical review of the literature and
recommended remedies. Journal Of Applied Psychology, 88(5): 879.

RAHIM, M. A. (1983). Measurement of organizational conflict. The Journal of General
Psychology, 109(2): 189-199.

RAHIM, M. A. (2002). Toward a theory of managing organizational conflict.
International journal of conflict management, 13(3): 206-235..

SAEED, T., ALMAS, S., ANIS-UL-HAQ, M., & NIAZI, G. S. K. (2014). Leadership
styles: relationship with conflict management styles. International Journal of Conflict
Management, 25(3): 214-225.

SALVATO, C., & MELIN, L. (2008). Creating value across generations in family-
controlled businesses: The role of family social capital. Family business review, 21(3),
259-276.

SARKER, A. E. (2006). New public management in developing countries | An analysis
of southeast Asian countries. International Journal of Business Administration, 1(2):
16-29.

SCHIEMAN, S., & REID, S. (2008). Job authority and interpersonal conflict in the
workplace. Work and Occupations, 35(3): 296-326.

SCHUMACKER, R., & LOMAX, R. (2010). 4 beginner's guide to structural equation
modeling. NJ: Taylor & Francis Group.

SELIGMAN, M. E., & CSIKSZENTMIHALYI, M. (2014). Positive psychology: An
introduction. In Flow and the foundations of positive psychology (pp. 279-298).
Springer, Dordrecht.

SIDANI, Y. M., & THORNBERRY, J. (2013). Nepotism in the Arab world: An
institutional theory perspective. Business Ethics Quarterly, 23(1): 69-96.

SPECTOR, P. E., & JEX, S. M. (1998). Development of four self-report measures of
job stressors and strain: interpersonal conflict at work scale, organizational constraints
scale, quantitative workload inventory, and physical symptoms inventory. Journal of
occupational health psychology, 3(4): 356.

SPECTOR, P. E., CHEN, P. Y., & O'CONNELL, B. J. (2000). A longitudinal study of
relations between job stressors and job strains while controlling for prior negative
affectivity and strains. Journal of Applied psychology, 85(2): 211.

235



88.

89.

90.

91.

92.

93.

94.

95.

96.

97.

98.

99.

100.

101.

102.

103.

ULKU - BAYGIN — POLATCI 2022

STANDER, M. W., DE CONING, J. A., & ROTHMANN, S. (2019). Do wage and
wage satisfaction compensate for the effects of a dissatisfying job on life
satisfaction?. S4 Journal of Industrial Psychology, 45(1): 1-11.

SWEENEY, P. D. (1990). Distributive justice and pay satisfaction: A field test of an
equity theory prediction. Journal of Business and Psychology, 4(3): 329-341.

TABACHNICK, B. G., & FIDELL, L. S. (2013). Using multivariate statistics. Boston:
Pearson Education.

TANVEER, Y., TARIQ, A., AKRAM, U., & BILAL, M. (2019). Tactics of handling
interpersonal conflict through emotional intelligence. International Journal of
Information Systems and Change Management, 11(3-4): 211-227.

THOMAS, K. W. (1976). Conflict and conflict management. In M. D. Dunnette (Ed.),
Handbook of industrial and organizational psychology. Chicago: Rand-McNally.

THOMAS, K. W. (1992). Conflict and negotiation processes in organizations. In:
Dunnette MD (ed), Hough LM (ed) Handbook of Industrial and Organizational
Psychology. Consulting Psychology Press, California.

TING-TOOMEY, S., GAO, G., TRUBISKY, P., YANG, Z., KIM, H. S, LIN, S. L., &
NISHIDA, T. (1991). Culture, face maintenance, and styles of handling interpersonal

conflict: A study in five cultures. International Journal of conflict management, 2(4):
275-296.

TJOSVOLD, D. (1991). The conflict-positive organization: Stimulate diversity and
create unity (Vol. 51485). Reading, Mass.; Don Mills, Ont.: Addison-Wesley
Publishing Company.

TJOSVOLD, D., & CHIA, L. C. (1989). Conflict between managers and workers: The
role of cooperation and competition. The Journal of social psychology, 129(2): 235-
247.

TONEY, D. E., & HAYES, L. J. (2017). A behavioral analysis of apologies,
forgiveness, and interpersonal conflict. Behavior and Social Issues, 26(1): 128-155.

WALL JR, J. A., & CALLISTER, R. R. (1995). Conflict and its management. Journal
of management, 21(3): 515-558.

WANG, G., JING, R., & KLOSSEK, A. (2007). Antecedents and management of
conflict. International Journal of Conflict Management, 18(1): 74-97.

WEIL X. D., & WANG, F. Y. (2020). Southerners are wiser than northerners regarding
interpersonal conflicts in China. Frontiers in Psychology, 11: 225.

WEIDER-HATFIELD, D., & HATFIELD, J. D. (1995). Relationships among conflict
management styles, levels of conflict, and reactions to work. The Journal of social
psychology, 135(6): 687-698.

YILDIRIM, A., & DEMIREL, E. T. (2015). Ucret tatmininin yasam tatminini
belirleyici etkisi var m1? Elaz1g banka c¢alisanlar1 ornegi. Firat Universitesi Sosyal
Bilimler Dergisi, 25(2): 133-154.

ZHANG, L., & HUO, X. (2015). The impact of interpersonal conflict on construction
project performance. International Journal of Conflict Management. 26(4): 479-498.

236



