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ÖNSÖZ

Sosyo-kültürel hayatın yansımaları, insan ilişkileri, siyasi, hukuki ve ekonomik 
değişkenler gibi birçok olgu sosyal ve beşerî bilimlerin alanı dahilindedir. Bu alanda 
yapılan çalışmalar ise bireylerin toplumsal hayatı ve içinde yaşanılan çevrenin 
dinamiklerini algılamaları açısından önemli bir yere sahiptir. Bu bakımdan söz 
konusu alanlarda yapılacak, çok yönlü yaklaşımlara ve tartışmalara sahip bilimsel 
çalışmaların günümüzü anlayabilmek ve geleceğe ışık tutabilmek açısından değerli 
olduğu düşünülmektedir. Bu kapsamda hazırlanan kitabımızda sosyal, beşerî ve 
idari bilimler alanlarında uzman olan akademisyenlerin akademik literatüre katkı 
sunacağını düşündüğümüz çalışmaları yer almaktadır. 
“Sosyal, Beşerî ve İdari Bilimler Alanında Uluslararası Araştırmalar XVI” isimli 
kitabımızda; Sosyoloji, Edebiyat, Tarih, Kamu Yönetimi, Radyo ve Sinema, 
İşletme, İktisat ve Turizm alanlarında yazılmış ve farklı bakış açılarını içerisinde 
barındıran bilimsel çalışmalar yer almaktadır. Değerli çalışmaları ile bu kitabın 
hazırlanmasında katkısı bulunan sayın yazarlarımız; Elif ERGÜN, Furkan 
Fahri ALTINTAŞ, Yunus BUDAK, Umut DAĞISTAN, Emine YILDIRIM, 
Emrah GAZNEVİ, Pınar DOĞANAY, Mahsum AVCI, Tuğrul GÜNAY, Hatice 
İMAMOĞLU, Arife KAYKAÇ, Cansev MEŞE YAVUZ, Ahmet Caner ÇATAL, 
Caner AYDEYER, Aynur AKPINAR, Hasan YALÇIN, Senem DEMİRKIRAN, 
Aziz COŞKUN, Emre KOL, Gözde ALGÜN DOĞU, Ceren YAMAN YILMAZ, 
Mustafa USTA, İlyas YILMAZ, Hüseyin ŞENKAYAS, Aybars KARAÇANCI,  
Ozan ÇELİK ve Murat BAŞ ile birlikte kitabın yayın sürecinde emekleri olan 
Eğitim Yayınevi çalışanlarına ayrı ayrı teşekkür ederim. Bu kitap çalışmasının tüm 
okuyuculara ve araştırmacılara katkılar sunması ümidiyle…

Editör 
Dr. Öğr. Üyesi Bulut DÜLEK 



NEPOTİZM 
Murat BAŞ1

GİRİŞ
Günümüzde gelişen teknoloji ve bilişim kaynaklarının etkisiyle iş hayatında 

değişim ve gelişimler yaşanmakta, bu değişim ve gelişim süreci mesleklerin 
daha da uzmanlaşmasına ve karmaşıklaşmasına neden olmaktadır. Eskiden belli 
yetkinlikler ile birçok iş yapılabilirken, küreselleşmeyle birlikte değişen iş tanımları 
nedeniyle artık her meslek için ayrı eğitim alınması zorunluluğu ortaya çıkmıştır 
(Erusta ve Akdeniz, 2016:2). Bu nedenle günümüzde şirketler insan kaynakları 
politikalarına önem vermekte ve daha çok liyakatli personelin işe alımına gayret 
göstermektedir. Ancak bu politikalar maalesef her şirkette objektif bir şekilde 
uygulanmamaktadır. Özellikle aile şirketleri aile üyelerini işyerindeki pozisyon 
için yeterli liyakate sahip olmasalar dahi istihdam edebilmektedir. Literatürde 
“nepotizm” olarak bilinen ve Türkçeye “akraba kayırmacılığı” olarak çevrilen 
bu durumun örgütler için pek çok olumsuz sonuçları bulunmaktadır. Nepotizm 
yalnızca aile üyelerinin işe alımını değil, istihdam edilmelerinden sonra haksız 
yere terfi ettirilmelerini, işyerindeki işlemlerde ayrıcalıklı muamele görmelerini, 
ayrıcalıklı ücrete tabi tutulmalarını ve performans değerlendirmelerinin taraflı bir 
şekilde yapılmasını da içermektedir (Mazlum Kaya, 2022: 7-11). 

Nepotizm uygulamaları özel sektörün yanı sıra kamu sektöründe de karşımıza 
çıkmaktadır. Adaletsiz bir uygulama olması nedeniyle kamuda yasaklayıcı 
birtakım düzenlemelerle azaltılmaya çalışılmakla birlikte, günümüzde hala dünya 
çapında yaygın olarak uygulanmaktadır (Özler vd., 2007: 437). Ancak az gelişmiş 
ve gelişmekte olan ülkelerde nepotizm daha çok görülmektedir (Rajpaul-Baptiste, 
2018: 23). Gelişmekte olan ülkeler arasında yer alan ve aile şirketlerinin tüm 
işletmelerin yaklaşık %95’ini oluşturduğu Türkiye’de (Temel ve Bulut 2008: 
151) de nepotizm uygulamalarına sıklıkla rastlanmaktadır. Bu durumda toplumun 

1	 Doktor Öğretim Üyesi, ORCID ID: 0000-0002-9479-4571, murat.bas@erzincan.edu.tr, Erzincan Binali Yıldırım Üniversitesi 
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nepotizme yaklaşımı önemli rol oynamaktadır (Nadeem vd., 2015: 228).  Kolektivist 
toplum yapısına sahip olması nedeniyle nepotizm Türkiye’de yaygın olarak 
görülmesine rağmen,  toplum içinde önemli bir sorun olarak görülmemektedir. 
Bunun sebebi ise akrabalara yardım edilmesinin toplumda genellikle olağan 
karşılanmasıdır (Erdem ve Meriç, 2012: 142). Ayrıca, Türkiye’de ataerkil toplum 
yapısı nedeniyle aile bağları çok sıkıdır. Aile büyüklerinin sözleri diğer aile üyeleri 
tarafından emir telakki edilmekte ve uygulamaya konulmaktadır. Bu durum ise 
ülkede nepotizmi tetiklemektedir  (Özler vd., 2007: 444). 

Bu çalışmada, günümüzde halen yaygın bir uygulama olan nepotizm kavramı 
incelenmiş, nepotizmin tarihçesi, muhtelif sınıflandırmaları ile nedenleri ve 
sonuçları hakkında bilgi verilmiş, çalışmanın sonunda nepotizmi önlemeye yönelik 
birtakım önerilerde bulunulmuştur. 

NEPOTİZMİN TANIMI
Literatürde, genel olarak akraba kayırmacılığı anlamına gelen nepotizm 

Latincede “nepot/nepos” ve İngilizcede “nephew” kelimesinden türetilmiştir 
(Abdalla vd., 1998: 555).  Webster’s International Dictionary’de nepotizm 
liyakatlerinden ziyade akrabalık ilişkileri nedeniyle yeğene veya diğer akrabalara 
işyerinde pozisyon verme suretiyle yapılan kayırmacılık olarak tanımlanmaktadır. 
Oxford Learners Dictionary’de güçlü konumda olan birinin kendi aile üyelerine iş 
sağlama yoluyla haksız avantajlar sağlaması olarak ifade edilmektedir. Cambridge 
Dictionary’de ise kişinin aile üyelerine iyi işler veya haksız avantajlar sağlamak 
için gücünü veya etkisini kullanması olarak nitelenmektedir. 

Literatür incelendiğinde farklı araştırmacılar tarafından benzer tanımların 
yapıldığı görülmüştür. Örneğin, Ford ve McLaughin (1985: 57)’e göre nepotizm 
çalışanların akrabalar arasından istihdamıdır. Abdalla vd. (1998: 555)’ne göre 
akrabaların aynı örgütte veya aile nüfuzu kullanılarak başka bir örgütte istihdam 
edilmeleridir. Bellow (2003: 11)’a göre akrabalığa dayalı kayırmacılıktır (akt. 
Jones, 2013: 2). Wong ve Kliener (1994: 10)’e göre, aile şirketi de dahil olmak üzere 
kamu ve özel sektörde yetersiz kalifiye veya vasıfsız akrabaların işe alınmasının 
yanı sıra terfi ettirilmesidir. Özler vd.(2007: 438)’ne göre ise “bir kimsenin beceri, 
kabiliyet, başarı ve eğitim düzeyi vb. faktörler dikkate alınmaksızın veya işin 
gerektirdiği niteliklere sahip olmamasına rağmen sadece akrabalık ilişkileri esas 
alınarak istihdam edilmesi veya terfi edilmesidir”. Burada dikkat çekici olan husus, 
akrabaların yalnızca istihdam edilmeleri değil,  haksız yere terfi ettirilmelerinin de 
nepotizm kapsamında yer almasıdır. 

Öte yandan, araştırmalarda bazen nepotizm kavramının Türkçe karşılığı olarak 
kayırmacılık teriminin kullanıldığı görülmektedir. Bununla birlikte, kayırmacılık 
nepotizm kavramından daha geniş anlamlıdır ve örgütlerde akraba kayırmacılığının 
ötesinde farklı kayırmacılık türleri de bulunmaktadır. Örneğin, favorizm eş-dost ve 
tanıdıklara yapılan kayırmacılığı ifade ederken, kronizm ise politik tercihe yakın 
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olanların istihdamına yönelik kayırmacılığı nitelemektedir (Büte, 2011: 385; 
Karahan & Yılmaz, 2014: 127). 

NEPOTİZMİN TARİHSEL GELİŞİMİ 
“Nepotizm” kelimesinin Latince kökü, yeğen veya torun anlamına gelen “nepot/

nepos”tur. Bununla birlikte, Bellow kelimenin, herhangi bir erkek veya kadın 
aile üyesi anlamında kullanılan İtalyanca “nipote”den geldiğini iddia etmektedir 
(Ciulla, 2005: 155).

Bellow, nepotizmin kökenini Çin imparatorluğunda kamu hizmetinin doğduğu 
yıllara kadar (M.S. 1000) dayandırmıştır. Yazara göre, imparatorlukta memuriyetin 
liyakate dayalı olması gerekmesine rağmen, soylu aileler akrabalarına iş bulmak 
için kendi güçlerini kullanmaya devam etmiştir. Bunun önüne geçmek için Sung 
hanedanı tarafından uysal olmaları ve ailelerinin bulunmaması nedeniyle, 1422 
yılına kadar uygulanan hadım kişilerin memuriyete alınması şartı getirilmiştir. 
Fakat Çin’deki ve dünyanın diğer bölgelerindeki hadımların konumlarını kendileri 
ve geniş aileleri için güç ve zenginlik kazanmak için kullanmaları nedeniyle bu 
uygulama başarısızlıkla sonuçlanmıştır (Ciulla, 2005: 156; Kılıçarslan, 2019: 43). 

Diğer taraftan, nepotizm kavramını Orta Çağ Avrupası’ndaki uygulamaların 
ortaya çıkardığı söylenebilir. Katolik kiliselerinin ilk yıllarında babadan oğula 
rahiplik görevinin yaygınlaşması üzerine, Katolik rahiplere bekarlık şartı 
getirilmiştir. Ancak bu kısmen başarılı olmuş, resmi olarak çocuk sahibi olamayan 
papalar kiliselerdeki önemli görevlere yeğenlerini veya en azından bir akrabalarını 
getirmeye başlamışlardır. Bununla birlikte, o dönemde papaların evlenmeleri 
ve çocuk sahibi olmalarının yasak olması nedeniyle bu kayrılan çocukların 
papaların yasadışı çocukları olabileceği bazı araştırmacılarca ifade edilmektedir. 
Bu kapsamda, nepotizm kavramı papaların akrabalarını veya gayri meşru 
çocuklarını kilisedeki görevlere atadığı yozlaşmış uygulamalarını tanımlamak için 
kullanılmıştır (Ciulla, 2005: 155; Jones vd., 2008: 17).

Öte yandan, nepotizmin tarihiyle ilgili olarak Merriam-Webster Sözlüğünde 
yer alan bilgilere göre, 1471-1484 yılları arasında papalık yaptığı dönemde IV. 
Sixtus, aile üyelerine, özellikle de yeğenlerine birçok özel lütufta bulunmuştur. 
Papanın bu kayırmacı uygulaması halefleri tarafından sürdürülmüş ve bu 
uygulama Gregorio Leti’nin 1667’de yayınlanan “The History of the Popes’ 
Nephews” başlıklı kitabının konusunu oluşturmuştur. Kitabın ortaya çıkışından 
kısa bir süre sonra, nepotizm kavramı, dini olsun ya da olmasın, herhangi bir güç 
pozisyonundaki birinin herhangi bir akrabasına özel bir iyilik veya haksız avantaj 
sağlaması anlamında İngilizcede kullanılmaya başlanmıştır. 

NEPOTİZMİN SINIFLANDIRMASI 
Yerel Literatürde Nepotizmin Sınıflandırması 
Yerel literatürün incelemesinde, nepotizmin daha çok boyutları bağlamında ele 

alındığı, araştırmaların Arslan (2006), İyiişleroğlu (2006) ve Asunakutlu ve Avcı 
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(2010)’nın çalışmalarından hareketle, nepotizmin boyutlarını “terfide nepotizm, 
işlem nepotizmi, işe alım sürecinde nepotizm, ücret nepotizmi ve performans 
değerlendirmede nepotizm” olarak incelediği tespit edilmiştir (örn; Büte, 2011; 
Erdem vd., 2013; Tunçbilek & Akkuş, 2017; Mazlum Kaya, 2022). Buna göre, 
nepotizm işe alımda akraba kayırmacılığının yanı sıra çoğunlukla insan kaynakları 
departmanının işe alımdan sonra farklı aşamalarda bu kişilere uyguladığı pozitif 
ayrımcılığı da içermektedir. Nepotizmin boyutları daha ayrıntılı ele alınacak olursa:

Terfide nepotizm: Örgütte aile veya akrabalık etkisinin fazla olması, akraba 
veya aile üyelerinin yeterliliğe değil, kayırmacılığa dayalı olarak terfi etmesine yol 
açmaktadır. Özellikle, yüksek yetkinliklere sahip olmayan aile üyelerinin şirkette 
üst düzey pozisyonlara liyakat, eğitim ve deneyime göre değil, akrabalıklarından 
dolayı terfi ettirilmesinin örgütlerin performansını olumsuz yönde etkilediği 
sonucuna varılmıştır (Perez-Gonzalez, 2006: 1559).

İşlem nepotizmi: İşlem nepotizmi, örgüt yöneticilerinin yakınlarının işe geç 
kalma, işyeri olanaklarından faydalanma, işten erken ayrılma ve işyeri araçlarının 
tahsisi gibi konularda, diğer çalışanlara kıyasla ayrıcalıklı uygulamalara tabi 
tutulmalarını ifade etmektedir (Büte ve Tekarslan, 2010: 14; Mazlum Kaya, 2022: 
10).

İşe alım sürecinde nepotizm: En genel tanımıyla nepotizm işe alım sürecinde 
akraba kayırmacılığıdır. Örgütün insan kaynakları departmanının işe alım sürecinde 
adayların eğitim, tecrübe, başarı, yabancı dil ve liyakatlerini dikkate almadan, 
örgüt yöneticilerinin akrabalık ilişkisi bulunduğu adayları istihdam etmeleridir 
(Özler vd., 2007: 438). 

Ücret nepotizmi: Her örgütün bir ücret politikası bulunmaktadır. Ancak bu 
politika sıradan personel için uygulanırken, yöneticilerle ailevi ilişkisi bulunan 
personel içim maalesef uygulanmamaktadır. Aile üyesi personel yaptıkları iş ve 
sahip oldukları mevkiinin çok daha üstünde ücret almaktadır. Bu durum ücret 
nepotizmi olarak adlandırılmaktadır (İyiişleroğlu, 2006: 46). 

Performans değerlendirmede nepotizm: Nepotizmin yaşandığı örgütlerde, 
yöneticilerle ailevi ilişkileri bulunan personelin performans değerlendirmelerinin 
adil ve tarafsız bir şekilde yapılması mümkün değildir. Çünkü her bir aile üyesi 
kıymetli olarak addedildiğinden, kim olduğundan bağımsız olarak yapılacak 
objektif bir değerlendirme aile üyeleri içinde mantıksız bir davranış olarak 
görülmektedir.  Öte yandan, örgütün bekası için de performans değerlendirmelerinin 
ciddi ve ayrıntılı bir şekilde yapılması önem arz etmektedir. Bu durum, pek çok 
aile işletmesinin içine düştüğü bir ikilemdir (Mazlum Kaya, 2022: 9).

Uluslararası Literatürde Nepotizmin Sınıflandırması
Uluslararası literatür incelendiğinde nepotizmin sınıflandırmasına yönelik bir 

yeknesaklığın bulunmadığı, kavramın araştırmacılarca farklı sınıflandırmalara tabi 
tutulduğu görülmüştür. Aşağıda bazı sınıflandırmalara yer verilmiştir:
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Bellow (2004)’un sınıflandırması 
Bellow (2004) nepotizmi “eski nepotizm ve “yeni nepotizm” olmak üzere bir 

ayrıma tabi tutmuştur. Buna göre:
Eski nepotizm: Üstten aşağıya doğru ve zorlayıcıdır. Ebeveynler kendilerini rol 

model olarak belirler, çocuklarını işe alır veya onlara iş bulmak için nüfuzlarını 
kullanır ve böylece çocuklarının kariyerlerini yönetirler. Eski nepotizmde aile 
üyeleri liyakatlerine veya işe alındıkları pozisyon için uygun olup olmadıklarına 
bakılmaksızın işe alınırlar. 

Yeni nepotizm: Gönüllü ve aşağıdan yukarıdır. Yani, çocuklar, işte ilerlemek 
için aile adlarını ve akrabalarının etkisini kullanırlar. Ebeveynlerinin çocuklarının 
başarısını sağlamak için çalışması yerine, çocuklar ebeveynlerinin izinden giderek 
aynı mesleği seçerler. Yeni nepotizmde işe alınan aile üyeleri yeterli liyakate 
sahiptir (Ciulla, 2005: 155; Jones vd., 2008: 18; Slater, 2021: 213) 

Williams ve Laker (2010)’in sınıflandırması
Williams ve Laker (2010) nepotizmi, inceledikleri araştırmalardan yola çıkarak 

“aile nepotizmi, çift çalışan nepotizmi, politik nepotizm ve örgütsel nepotizm” 
olarak dört kapsamda incelemiştir. Buna göre:

Aile nepotizmi: İşletme sahibinin bir akrabasının işe alınmasıdır. Araştırmacılar 
tarafından genelde olumsuz bir durum olarak değerlendirilmektedir.

Çift çalışan nepotizmi: Mevcut bir çalışanın eşinin işe alınmasıdır. Bazı 
şirketler, daha mutlu evliliklere, daha sağlıklı ailelere ve nihayetinde daha motive 
çalışanlara yol açtığına inandıkları için evli çiftleri işe almaktadır. Birçok işveren, 
insan kaynakları politikalarını evli çiftlerin kariyerine uyum sağlamak için 
değiştirebilmektedir. Ancak bu uygulamalar da nepotizm kapsamına girmektedir. 

Politik nepotizm: Politik bir pozisyon için bir çalışanın akrabasının işe alınmasıdır. 
Başka bir deyişle, siyasi bir gücün akraba veya çocuklara devredilmesidir. 

Örgütsel nepotizm: İşletme sahibi dışında mevcut bir çalışanla akraba olan 
bir kişinin işe alınmasıdır. Ancak,  akrabalarının etkisiyle bir kişinin iş veya özel 
ayrıcalıklar elde ettiğini hisseden diğer çalışanlar eşitsizlik algısıyla motivasyon 
azalması yaşayabilmektedir (Williams ve Laker, 2010: 230-231).

Jaskiewicz vd. (2013)’nin sınıflandırması 
Jaskiewicz vd.(2013) nepotizmi Sosyal Mübadele Teorisi çerçevesinde 

“karşılıklı nepotizm” ve “yetki nepotizmi” olarak iki türde incelemiştir. Buna göre:
Karşılıklı nepotizm: Ailenin üyelerinin birbirine karşı sorumluluk hissettiği bir 

nepotizm türüdür. Bu nepotizmde, işe alınan kişi kendisini işe aldıkları için diğer aile 
üyelerine borçlu hissetmektedir. Kişi yaptığı işlere karşı sadece sorumluluk değil 
(yapmalıyım), aynı zamanda heves (yapmak istiyorum) hissetmektedir. Taraflar 
arasında karşılıklı güven söz konusudur. Bireyler, kendi çıkarlarını bir kenara 
bırakıp örgütün çıkarları doğrultusunda hareket etmeye odaklanır. Bu nedenle, 
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karşılıklı nepotizm uzun vadede örgütler için aile dışı ilişkilerin getireceğinden 
daha fazla potansiyele sahiptir.

Yetki nepotizmi: Ailevi koşullar dikkate alınmadan, aile bağlarına dayanan 
nepotizmdir. Yetki nepotizmi özgecil ailevi nedenlerle aile üyelerinin işe alımını 
kapsamaktadır. Burada özgecilik, aile üyelerinin birbirlerine karşı düşünceli 
olmaları ve büyüklerin küçükleri korumaları anlamına gelmektedir. Ancak, 
özgecil nedenlerle işe alınan kişiler performans beklentilerine ulaşmak için 
çok az yükümlülük hissedebilir ve özgecil davranışı istismar edebilir. Ayrıca, 
örgüt içinde bu kişilerin performans değerlendirmelerinin taraflı yapılmasına 
ve beklenen iş hedeflerine ulaşamamaları durumunda bile daha az eleştirel geri 
bildirim almalarına neden olabilir. Bu nedenle yetki nepotizmi örgüt performansını 
uzun vadede olumsuz etkilediğinden örgütler için zararlı ve tehlikeli bir durumdur 
(Jackiewicz vd., 2013: 124-125).

NEPOTİZMİN NEDENLERİ 
Nepotizm üzerine yapılmış çalışmalardan hareketle, nepotizmin nedenlerini 

örgütsel nedenler (örgüt büyüklüğü, sahiplik türü), ailesel nedenler ve çevresel 
nedenler (sosyo-kültürel yapı, ekonomik yapı ve siyasi yapı) olmak üzere üç 
grupta incelemek mümkündür. 

Örgütsel Nedenler
Örgüt büyüklüğü: Literatürde, örgütün büyüklüğü ile nepotizm arasındaki 

ilişkiye yönelik farklı yaklaşımlar bulunmaktadır. Örneğin, büyük ölçekli 
işletmelerde nepotizmin daha çok görüldüğünü savunan Ford ve McLaughlin 
(1985: 57), çalışmalarında nepotizmin insan kaynakları politikaları ve fonksiyonları 
üzerinde etkili olduğunu tespit etmiş, nepotizmin büyük şirketlerde daha çok 
görülmesinin nedeni olarak büyük işletmelerin küçük işletmelere nazaran daha 
çok iş olanaklarına sahip olmasını göstermiştir. Benzer şekilde, Abdalla vd. (1994: 
65), Mısır ve Ürdün şirketleri üzerinde yaptıkları araştırmada, büyük ölçekli 
işletmelerin daha çok nepotizm yaptığını ortaya koymuştur. Tersine, nepotizmin 
küçük işletmelerde ve az gelişmiş veya gelişmekte olan ülkelerde daha çok 
görüldüğünü savunan araştırmalar da mevcuttur (Araslı ve Tümer, 2008: 1237-
1250). Bu araştırmalar, küçük işletmelerde nepotizmin nedeni olarak, işletmelerin 
nepotizmle birlikte işe alım sürecinin maliyetini azaltabilmelerini (Nadeem vd., 
2015: 225), bu işletmelerde nepotizmin işi sahiplenecek bireyleri işe almanın 
etkili bir yolu olarak görülmesini (Abdalla vd., 1998: 555) ve nepotizmin düşük 
risk ve düşük işten ayrılma oranları sağlamasını (Rajpaul-Baptiste, 2018: 10) 
göstermektedir. Söz konusu nedenlere, küçük ölçekli işletmelerin geçerli bir insan 
kaynakları politikalarının bulunmamasını da eklemek mümkündür. 

Sahiplik türü: Özel sektörde, aile şirketleri bugün dünyadaki baskın iş 
örgütü biçimini temsil etmektedir (Sharma, Chrisman & Gersic, 2012: 5). Aile 
şirketlerinin baskın özellikleri arasında nepotizm, tek aile mülkiyeti ve küçük 



379SOSYAL, BEŞERI VE İDARI BILIMLER ALANINDA ULUSLARARASI ARAŞTIRMALAR XVI

ölçeklilik bulunmaktadır (Lam, 2011: 515). Aile işletmelerinde genellikle ailelerin 
öncelikleri genel işletme kurallarının önünde yer almaktadır. Özellikle işletme 
sahibi yöneticiler liyakatlerine ve yeterliliklerine bakmaksızın aile üyelerini veya 
yakınlarını işe almakta, onların zayıf yönlerini genellikle göz ardı etmektedir 
(İyiişleroğlu, 2006: 43).  Öte yandan, kamu sektöründe de durum farklı değildir. 
Yapılan araştırmalar hem gelişmekte olan hem de gelişmiş bazı ülkelerde (örn; 
Suudi Arabistan, Pakistan, Mısır, Ürdün, İtalya, Danimarka, Kanada) kamu 
sektöründe nepotizmin varlığını kanıtlamıştır (örn., Al-Aiban ve Pearce, 1993; 
Hayajenh vd., 1994;  Scoppa, 2009; Ferlazzo ve Sudoia, 2012; Nadeem vd., 2015)

Ailesel Nedenler
Ailesel nedenler, daha çok aile şirketlerinde ortaya çıkan, bir kısmı nepotizmin 

görüldüğü ülkenin geleneklerini de yansıtan nedenlerdir. Bu çerçevede, Türkiye’de 
nepotizmin en çok görüldüğü aile işletmeleri özelinde nepotizmin nedenlerini 
aşağıdaki şekilde özetlemek mümkündür: 

•	 Sözü geçen aile üyelerinin iş hayatına atılamamış aile bireylerini işe alma 
yönünde işletme yöneticilerine bakıcı tutumları, 

•	 Müslümanlıkla gelen “önce ailen” yaklaşımı, 
•	 Şirket sahiplerinin ailelerine duygusal bağlılığının bulunması, 
•	 Türk gelenek ve göreneklerinin getirdiği baskılar, bu çerçevede aile 

üyelerinden birinin çalışmaması durumunda, işletme sahiplerinin çevrenin 
kendilerini ayıplayacağına yönelik endişeleri,

•	 İşletme sahiplerinin aileyi bir arada tutmaya yönelik isteği,
•	 Şirket sahiplerinin özellikle birinci derece akrabalarının maddi olarak güçlü 

olmalarını istemeleri, bu nedenle şirket içinde akrabaları için farklı ücret 
politikaları uygulamaları, 

•	 İşletme içinde aile üyelerinin başarısız gözükmesinin aileyi olumsuz 
etkileyeceği düşüncesiyle aile üyesi çalışanların her koşulda performans 
değerlendirmesinin iyi yapılması,

•	 İşletme gelirinin ailenin geliri olarak görülmesi nedeniyle elde edilen gelirin 
aile içinde paylaşılması gerektiği düşüncesi, 

•	 İşletmenin kuruluş finansmanının eş-dost aracılığıyla yapılması durumunda, 
bu kişilerin işletme gelirinden pay isteme hakkını kendilerinde görmeleri, 

•	 İşletme sahiplerinin aile üyesi olmayan kişilere karşı duyduğu güvensizlik 
ülkemizdeki aile işletmelerinde nepotizmi tetiklemektedir (İyiişleroğlu, 
2006: 48-49; Özler vd., 2007: 443-448).  

Çevresel Nedenler
Sosyo-kültürel yapı: Nepotizm uygulamaları hem bireyci hem de kolektivist 

toplumlarda görülmektedir. Bununla birlikte, kolektivist toplumlarda daha 
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yaygındır (Kyriacou, 2016). Bireycilik, çoğu Avrupa ülkesinde ve Kuzey 
Amerika’da yaygın olarak görülür. Bireyci toplumda kişiler daha çok ben-
merkezcidir ve kendine daha çok güvenir. Buna karşılık, kolektivizm Asya, Güney 
Amerika, Latin Amerika ve Yunanistan gibi birkaç Avrupa ülkesinde yaygındır. 
Bu toplumlarda kişiler kendi eylemlerinin başkalarını nasıl etkilediğine, onlara 
karşı görev ve yükümlülüklerine odaklanır. Kişilerin sorumluluk hissettiği en 
önemli grup ise ailedir (Rajpaul-Baptiste, 2018: 18). Wated ve Sanchez (2015: 45) 
Latin Amerika kolektivist toplumu üzerinde yaptıkları araştırmada,  nepotizmin 
aile üyeleri ve arkadaşlar arasında bağları artırdığını tespit etmiştir. Yazarlar 
ayrıca toplumun karşılıklı bağımlılığı vurgulayan kolektivist değerleri nedeniyle 
nepotizmi desteklediğini ve hoş gördüğünü öne sürmüşlerdir. Bu açıdan kültürün 
bireylerin tutumlarını ve davranışlarını etkilemesi nedeniyle nepotizmin bir öncüsü 
olduğu değerlendirilmektedir. 

Ekonomik yapı: Nepotizm hem gelişmiş hem de gelişmekte olan ülkelerde 
görülmekle birlikte (Hudson ve Claasen, 2017: 96)  gelişmekte olan ülkelerde daha 
yaygındır (Kragh, 2012: 248). Bunun nedeni olarak, gelişmemiş ve gelişmekte 
olan ülkelerde şirket yapılanmalarının daha az kurumsal olması, işsizlik oranlarının 
yüksek olması, uzmanlık gerektirmeyen iş pozisyonlarının fazlalığı nedeniyle 
personel alımında liyakatten önce güvene öncelik verilmesi, liyakat kavramının 
tam olarak kavranamaması ve iş verimliliği konusunda bilgi eksiliğini saymak 
mümkündür. Bunların yanı sıra ülkelerde teknolojinin yaygınlık durumu, hayat 
koşulları ve iş koşulları gibi genel unsurlar da nepotizmde etkili görülmektedir 
(Erusta ve Akdeniz, 2016: 8). 

Öte yandan, aile işletmelerinde sahiplerin şirket gelirini aile içinde tutmak ve 
maddi yönden işletmeyi korumak ve sürekliliğini sağlamak gibi sebeplerle aile 
üyelerini işe almaları, ayrıca yüksek yönetici pozisyonlarına aile üyelerini atamaları 
nepotizmin ekonomik sebepleri arasında gösterilebilir (İyiişleroğlu, 2006: 49).

Siyasi yapı: Sistemsel olarak çoğulculuk, katılım ve şeffaflığa dayanan 
demokrasinin uygulanmadığı ülkelerde nepotizme daha çok rastlanmaktadır. 
Tersine, temsili demokrasinin güçlü bir şekilde uygulandığı, sivil toplum 
kuruluşlarının herhangi bir baskıyla karşılaşmaksızın özgürce örgütlenebildiği, 
demokrasinin sadece yönetimde değil ekonomik işletmeler de dahil olmak üzere her 
alanda uygulanabildiği ülkelerde nepotizm uygulamaları tabiatıyla azalmaktadır 
(Barbaros, 2015: 16).  

NEPOTİZMİN SONUÇLARI
Akraba kayırmacılığı örgütteki akraba olmayan diğer çalışanlar üzerindeki 

olumsuz etkileri nedeniyle genellikle araştırmacılarca negatif bir durum olarak 
ifade dilmektedir. Bununla birlikte, nepotizmi olumlu bakış açısıyla değerlendiren 
araştırmacılar da bulunmaktadır. Bu bakış açısına göre, nepotizm belirli koşullar 
altında olumlu olarak algılanabilir. Başka bir ifadeyle, nepotizm Bellow (2003)’un 
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perspektifinden hareketle “iyi” ve “kötü” olarak ayrıma tabi tutulabilir. “Kötü” 
nepotizm, aile üyeleri nitelikli olmadıklarında bile işe alım sürecinde tercih 
edildiğinde ortaya çıkarken, “iyi” nepotizm aile üyelerini yalnızca nitelikli 
olduklarında tercih etmeyi içerir. Buna göre, insanların “kötü” nepotizme karşı 
olumsuz tutumları varken, “iyi” nepotizme karşı yoktur. Hatta araştırmacıların 
bazıları nepotizmin örgütler için faydalı olabileceğini ve liyakat ilkeleri ile birlikte 
uygulandığı sürece teşvik edilmesi gerektiğini savunmaktadır (Pagett vd.,2015: 
284). Bu kapsamda, muhtelif araştırmalardan esinlenerek aşağıda nepotizmin 
olumlu ve olumsuz sonuçlarına yer verilmiştir. 

Nepotizmin olumlu sonuçları 
•	 Nepotizm her ne kadar olumsuz bir durum olarak algılansa da küçük aile 

şirketleri için avantaj sağlayabilir. Küçük şirketler kuruldukları aşamada 
işini sahiplenen personele ihtiyaç duyar. Örgütle kan bağı bulunan çalışanlar 
ise bulunmayanlara göre işi daha çok sahiplenir ve şirketin büyümesi için 
daha çok çaba sarf eder.

•	 Küçük ölçekli işletmelerde nepotizm tüm çalışanların işyerlerini sıcak bir aile 
ortamı gibi görmelerini sağlar, bu da onların iş tatmini ve motivasyonlarını 
artırır.

•	 Nepotizm uygulamaları akraba çalışanların örgüte aidiyet duygusunu artırır 
ve aile üyeleri arasındaki bağları geliştirir. 

•	 Çalışanlar arasında rekabet duygusunu artırarak daha istekli çalışmalarını 
sağlar.

•	 Akraba çalışanlar, kayırmacı bir uygulamayla işe alındıklarından kendilerini 
ispatlamak için genellikle daha çok çalışır. Ayrıca, şirketi daha çok 
sahiplendiklerinden işte daha iyi performans gösterebilirler.

•	 Akraba çalışanların işten ayrılma oranları daha düşüktür, işletmeye daha 
fazla sadakat gösterirler, işletmeye aidiyet duygusuyla hareket etmelerinden 
ötürü işletmenin zor zamanlarında dahi işi bırakmayı düşünmez, tersine 
daha özverili ve gayretli çalışırlar.  

•	 Akraba çalışanlar ortak değerlere sahip olduklarından daha hızlı öğrenme 
gerçekleştirir ve aralarında etkili bir iletişim geliştirebilirler.

•	 İşletmelerin nepotizme yönelmelerinin en önemli nedenlerinden biri güven 
sorunudur. Aile üyelerinin işe alınması bu problemi ortadan kaldırır. 

•	 Aile üyelerinden yetenekli olanların küçük yaşlardan itibaren işletmede 
çalıştırılmaları ileriki zamanlarda şirkete uyum sorununu yaşamalarını 
ortadan kaldırır, çalışanların çabucak örgütün amaçları doğrultusunda 
faaliyete geçmesini sağlar.

•	 Nepotizm uygulamaları aile işletmelerinin sonraki kuşaklara aktarılmasını 
kolaylaştırır ve yönetimde istikrarın sağlanmasına katkıda bulunur (Abdalla 
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vd., 1998: 554-570; Molofsky, 1998: 36-38; İyiişleroğlu, 2006: 43; Büte, 
2011: 390; Finelli, 2011: 49-50; Karacaoğlu ve Yörük, 2012: 47). 

Nepotizmin olumsuz sonuçları 
Nepotizmin her ne kadar olumlu sonuçları olduğu bazı araştırmacılarca ifade 

edilse de, akademik araştırmaların çoğunluğu nepotizmin avantajlarına kıyasla 
dezavantajlarının daha çok olduğunu savunmaktadır (örn.; Ford ve McLaughlin, 
1986; Hayajenh vd., 1994; Abdalla vd., 1998). Bu itibarla, farklı araştırmalardan 
derlenen nepotizmin olumsuz sonuçları aşağıda sunulmuştur:

•	 Nepotizmin uygulandığı işletmelerde, genellikle aileden olan çalışanlara 
daha yüksek ücret verilir ve bu çalışanlar daha hızlı terfi ettirilir. Ancak bu 
durum, işletmeye ekstra maddi ve manevi külfet getirmenin yanı sıra aile 
üyesi olmayan yönetici ve çalışanların moral ve motivasyonlarını azaltır.

•	 Nepotizm aileden olan çalışanlar üzerinde de yoğun baskı oluşturur. Örgüt 
içinde kendilerine verilen ödülleri gerçekten hakettikleri için mi yoksa aile 
üyesi oldukları için mi aldıklarından emin olamamaları akraba çalışanlar 
üzerinde büyük bir yük oluşturur. 

•	 Örgüt içinde nepotizm uygulamaları gereksiz yere aile içi çatışmalara, 
yönetimsel halefiyet konusunda kardeş rekabetine, örgütsel karar alma 
süreçlerinde karışıklıklara neden olabilir. 

•	 Kariyerinde yükselmek isteyen başarılı yöneticiler genellikle nepotizm 
uygulamalarının görüldüğü işletmelere dahil olmaktan kaçınırlar. Bu durum 
işletmeler için büyük bir kayıp oluşturur. 

•	 Nepotizm uygulamaları akrabalığı bulunmayan çalışanların iş tatmini, 
moral ve motivasyon, örgütsel bağlılık, işbirliği ve üretkenliklerini olumsuz 
etkiler. Bu olumsuz durumlar ise bu çalışanların daha çok devamsızlık 
yapmalarına ve işten ayrılmalarına neden olur. 

•	 İnsan kaynakları departmanında çalışan yöneticiler aile üyeleri için seçim, 
değerlendirme, terfi ve disiplin gibi alanlarda adil olmayan istihdam 
prosedürleri uyguladıkları için kendilerini suçlu hissedebilirler. 

•	 Nepotizm uygulamaları örgütsel misyon, hedef ve etkinlikleri negatif 
etkileyerek örgütsel verimliliği azaltır. 

•	 Aile üyesi çalışanların yetersizliği, tembel davranışları ve diğer çalışanlara 
karşı amirlik yapmaya kalkışmaları örgüt içinde çatışmalara ve işbirliğinin 
azalmasına neden olur. 

•	 Liyakatli olmamasına rağmen örgütle kan bağı nedeniyle yönetici konumuna 
getirilen kişiler işle ilgili yanlış kararlar alabilir.

•	 Örgüt bazında kurumsallaşmanın zorlaşması, etkili İK politikalarının 
geliştirilememesi, yönetim zafiyeti,  örgütsel adalet ve algısının azalması, 
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örgütün şeffaflığının azalması, iş ve ailevi meselelerin birbirine karışması 
gibi önemli sorunlara sebebiyet verir (Hayajneh vd., 1994: 52; Abdalla vd., 
1998: 157-158; İyiişleroğlu, 2006: 45-47; Finelli, 2011: 48-49; Kaba, 2018: 
20-23) 

SONUÇ VE ÖNERİLER 
Dünyada ve Türkiye’de halen yaygın olarak uygulanıyor olması ve işletmeler 

için daha çok olumsuz etkilerinin bulunması nedeniyle bu çalışmada nepotizm 
kavramı ele alınmış, bu çerçevede kavramın tanımı, tarihçesi ve sınıflandırması 
hakkında bilgi verilmiş, daha sonra nedenleri ve sonuçları tartışılmıştır. 

Ortaçağ Avrupa’sında papaların yeğenlerini kilisedeki önemli pozisyonlara 
ataması durumunu tanımlamak için ortaya atılan ve bir nevi “yeğencilik” anlamına 
gelen nepotizm bugünkü tanımıyla “bir kimsenin beceri, kabiliyet, başarı ve 
eğitim düzeyi vb. faktörler dikkate alınmaksızın veya işin gerektirdiği niteliklere 
sahip olmamasına rağmen sadece akrabalık ilişkileri esas alınarak istihdam 
edilmesi veya terfi edilmesidir” (Özler vd., 2007: 438). Nepotizm daha çok aile 
işletmelerinde görülen bir durumdur. Aile üyelerinin kendi şirketlerinde çalışmak 
istemeleri tabidir. Ancak, aile işletmelerinde aile üyelerinin istihdam edilecekleri 
pozisyonlar için yeterli donanıma sahip olup olmadıklarının objektif bir şekilde 
değerlendirilmesi ve işe alımlarının profesyonel bakış açısıyla yapılması işletme 
içerisinde nepotizmin negatif algısını önleyebilecektir. Aile şirketlerinde nepotizmi 
önlemeye yönelik önlemler aşağıdaki şekilde sıralanabilir:

•	 Nepotizm konusunda aileden olan çalışanlara gerekli eğitimler verilmeli, 
sakıncaları konusunda bilinçlenmeleri sağlanmalıdır. 

•	 Aile üyelerinin taleplerine karşı aile meclisi kurulmalı ve söz konusu talepler 
burada değerlendirilerek müşterek bir karar alınmalıdır. 

•	 Şirket anayasası hazırlanmalı ve burada aile üyelerinin işe alınma ve terfi 
işlemleri açıkça belirtilmelidir.  

•	 Aile üyelerinin istihdam edilecekleri pozisyon için gerekli eğitimi almaları 
ve beceri kazanmaları sağlanmalıdır. 

•	 Kurumsal yönetişime önem verilmeli, nepotizmin önlenmesi için şirket 
mutlaka kurumsallaşmalıdır. 

•	 Sahip yöneticiler duygularıyla değil mantıklarıyla karar vermeli, profesyonel 
davranmalı ve işle özel yaşantıyı birbirine karıştırmalıdır (İyiişleroğlu, 
2006: 50; Karacaoğlu ve Yörük, 2012: 60). 

Bununla birlikte, nepotizmi tamamen “yanlış” olarak değerlendirmek doğru bir 
tutum değildir. İşletmeler kurumsallaşmayla birlikte örgütsel adaleti sağlayarak 
nepotizmin aileden olmayan çalışanlar üzerindeki negatif algısını azaltabilir. 
Nepotizmi avantaja dönüştürmek ve örgüt içinde dengeyi sağlamak üst yöneticilerin 
asli görevleri arasında bulunmalıdır (Mazlum Kaya, 2022: 24). 
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