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1. Giris

Kisinin kendi ailesi veya akrabalari icin iyi isler veya haksiz avantajlar elde etmek Uzere,
glclni veya etkisini kullanmasina nepotizm denilir (Cambridge Dictionary, 2020). ingilizcede

yegen kelimesinin karsiligi olan nephew ifadesi bu kavramin kdkin( olusturmustur.

Nepotizm, Bellow (2003)"a gére, italyanca “nipote” kokenlidir. “Nepotismo” ise 14. ve 15.
yuzyilda “da yonetimi yozlastiran papalarin kendi akrabalarini ve gayri mesru
birlikteliklerinden dogan cocuklarini yiksek makamlara getirmelerini ifade etmek igin
sdylenmistir. Temelinde birilerine hak etmedigi muamelede ve kolaylikta bulunmak, korumak
ve kollamak anlami vardir. Kisilerin bulundugu makamlarin verdigi yetki ve sorumluluklari
beklenenin aksine aile ve yakinlarinin lehine kullanarak kétlye kullanmalari séz konusudur.
Belirgin bir gerekce olarak kan bagi ve akrabalik vardir. Kisacasi “bir kimsenin beceri,
kabiliyet, basari ve egitim dizeyi gibi faktérlerin dikkate alinmaksizin veya isin gerektirdigi
niteliklere sahip olmayan kisilerin sadece akrabalik iliskileri esas alinarak istihdam edilmesi
veya terfi ettiriimesi” seklinde ifade edilen nepotizm, istihdamda ehliyet ve liyakate dikkat
etmeden, sadece aileden veya akrabadan oldugu icin bir kisim insanlara 6zel muamelede
bulunulmasidir. Bu ifade 6zellikle uygun adaylar arasindan akrabalarin istihdam edilmesi
yerine, hicbir vasfi uygun olmayan ama sirf akraba oldugu icin istihdam edilen insanlar icin
sarf edilmektedir (Pelit, Baytok, Soybali ve Kilic, 2017, 5.48).

Calisma ve sosyal hayatin icinde farkli neden ve gerekcelerle, hakli veya haksiz, legal veya



illegal ayricaliklar yapilmaktadir. Bunlar arasinda en sik karsilasilan nedenlerin basinda maddi

menfaat veya cikar temini ile nepotizm, yani akraba kayirmaciligr gelmektedir.

Aile yapilarinda var olan yardimlasma ve dayanisma halinin genisletilerek, is ve meslek
uygulamasinda da yuksek oncelik verildigi toplumlarda, “nepotizm” yani aile-akraba

kayirmaciligi genel yapiya hakim olmaktadir (Bayhan, 2002, s. 11).

Nepotizm genel olarak resmi kurum veya buyuk sirketlerde gortulmekle beraber, aile
isletmelerinde de yaygin olarak karsilasilan bir durumdur. Bu yonuyle sosyal hayatin hemen
her kesiminde gorilmektedir. Kayirmaciliga neden olan unsur yalnizca akrabalik degildir. Okul
ve asker arkadasligi, mesleki dayanisma, hemsericilik, komsuluk, ortak dini distnce ve
inanislar, ortak sivil toplum orgutleri gibi nedenlerle gug ve yetkilerin sosyal ¢ikar gozetilerek

kullaniimasi séz konusudur (Ozkanan ve Erdem, 2014, s. 181).

GUnUmuzde kuruluslarin blayutk cogunlugu verimli calisanlarini ellerinde tutmak icin cesitli
tesvik ve ydntem arayisi icindedir. Ozellikli islerde yetenekli calisanlari bulup istihdam etmek
yeterli degildir. Daha da dnemlisi, ¢alisanlarin surekliligini saglayarak ginimuz isletmelerinin
en dnemli sermayesi olan beseri sermayenin degerini arttirmaktir. Calisanlarin is yerinde
kalmasini saglamak, saha uzmanlari ve yoneticiler tarafindan genel kabul gérmus stratejik bir
sorundur. Calisanlarin, 0zellikle hizmet sektériunde musteriler ile yakin iliskiye sahip olmasi

nedeniyle bu durum sasirtici degildir (Abubakar vd., 2017, s. 129).

Is hayatinin hizmet kolunda da nepotizm uygulamasi oldukca yaygin bir tavirdir. Bu
durumdan turizm ve konaklama endustrisi de muaf kalmamistir. insan odakli yogun is giic
ihtiyaci ve hizmet ¢esitliligi gerektiren turizm ve konaklama endustrisinin gelisimi de nitelikli
insanlarin katilimina baglidir. Bu hareketliligin de etkisiyle, hizmet isletmelerinde
kayirmaciligin sik¢a gorildiginu, kontrol altinda tutulamadiginda calisanlarin is tatmini ve
verimliliklerini olumsuz etkiledigini ve is guci kaybina neden olarak istifalara yol actigini
belirtmek gerekir (Arasli vd., 2006, 5.296 ).

Bu bolumde nepotizm konusu farkli acilardan ele alinarak irdelenecektir.

2. Tarihte Nepotizm

Unli islam Felsefecisi ibni Haldun, meshur “Mukaddime” yapitinda devleti ve orta ¢ag



toplumunu irdelemistir. ibni Haldun (1332-1406) “asabiyet” terimini sosyal yapilar tzerindeki
etkisiyle birlikte ifade etmistir. Birlik ve beraberlik giclini temsil eden asabiyetin, temel
dayanaginin akrabalik ve soy baglantisindan geldigine vurgu yapmaktadir. “Disman
saldirilarindan korunmak ve karsi saldirilari yapabilecek sekilde glclenebilmek icin, bir araya
gelmek ve ortak amag ve ihtiyaclarin etrafinda toplanmak gerekir. Bu yapilanmaya asabiyet
denir (ibn Haldun, 1998, s.431)" seklinde ifade etmistir. Bu yapilanma ve organizasyonun ileri
seviyede gerceklesmesi ile devletler kurulmus olur. Ancak, sadece asabiyet duygusu devlet
kurmak ve yonetmek icin yeterli degildir. Bunun yaninda otorite gucl kullanabilen, vergi
alabilen, fiziksel sinirlarini ve toplumunu saldirilara karsi koruyabilen asabiyet sahipleri devlet
kurabilecek olgunluda erisir. ibni Haldun“a gére kavimler gécebe ve yerlesikler seklinde iki
gruba ayrilir. Gocebe olanlar, yerlesiklere gore daha avantajlidir. Kavimlerin devletlesmesi de
5 merhaleden olusan bir slrectir. ilk asamada zafer ve fetihlerin ihtisami ve devletin
kurulusu, ikincide devleti kuran kisilerin rakiplerini elimine etmesi ve zirvede yalnizligi
istemesi, UclUncude zenginlik ve refahin toplum genelinde yayginlasmasi, dorduncude
diplomatik anlasmalarin da destegiyle huzur ve barisin korunmasi ile duragan bir doneme
girilmesi yasanir. Besinci merhale ise israf ve ¢OklUs surecidir. Devlet hazirdan yemeye,
toplumun ve zamanin gerisinde kalmaya baslamistir. Yerlesik dizene gecen toplumlar,
onceleri uygarhgi gelistirse de bir slire sonra duraklama, gerileme ve bozulma slirecine girer.
Bu sirada gelen baska gocebe kavimlerin isgali veya etkisi altinda kalir. Devam eden bu
dongunin temel nedeni akrabaliga (nepotizme) dayanan asabiyetin, yerlesik dizene gecince
bozulmasidir. Ozetle, ibni Haldun“a gore akrabalia dayanan asabiyet glicii ancak gécebe
hayat tarzinda etkili olabilmektedir (Kokturk, 2011, s. 87).

islam tarihi acisindan bakildiginda Nepotizm odakli ilk tartismalarin 3. Halife Hz. Osman"la
basladigi goéralmektedir. Hz. Osman®in 12 yillik hilafeti sirasinda ilk 6 yilin olduk¢a parlak ve
sorunsuz gectigi, ikinci 6 yilin ise yogun tartismalar ve ¢ekismeler esliginde, Hz. Osman*“in
akrabalarindan bazilarina haksiz yere mal ve toprak vermekle itham edilmesi ve en sonunda
sehit edilmesiyle sonuclanmistir (TDV Online islam Ansiklopedisi, 2019). Daha sonraki islam
devletlerinde de fetih ve zaferlerden sonra kazanilan ganimetlerin ve topraklarin

paylasiminda akraba kayirmaciligi sikayetleri zaman zaman gindeme gelmistir.

Turkiye“de kamu yonetiminin karakteristik yapisi kokli ge¢cmisine dayali olarak sekillenmistir.
Osmanli Devletinin devami olarak kurulan Turkiye Cumhuriyetinin teskilatlanma tarzi, dogal

olarak dnceki yapilardan etkilenmis ve benzer bir sistemin kurulmasina neden olmustur.



Devleti temsil eden kurumlarda gecmisten gelen bir baglanti ve devamlilik s6z konusudur.
Farkli milliyetler, din ve inang¢ sistemleri sayesinde ¢ok sesli ve yonlu yaklasimlar
gelistirilmistir. Personel yonetim sistemleri de dogal olarak Osmanl Padisahligindan miras
alinarak yeni dizende etkileri devam etmistir. Bu gecisle Tlrk personel yénetiminde yeni ve
onceki uygulamalar birlesik yapida kurulmustur. Cumhuriyet doneminde de Osmanlidaki gibi
mezun olunan okullara gore atamalarin yapilmasi esas alinmistir. Mezun olunan okullarin
kariyer garantisi arz-talep dengesinin kurulmasindan sonra kaybolmaya baslamis ve rekabet
ortaminda secimli atama sistemine gecilmistir. Osmanli“da memurlar farkli stattlere gére
duzenlenen mevzuat icinde ¢alismakta, toplu bir gruplandirma yapisi bulunmamaktaydi.
Memurlarin baghhgi devlet yapisindan ziyade Padisaha yonelikti. Terfilerde g6rev suresi esas
alintyordu. Goreve almalarda ise subjektif unsurlar liyakat gibi objektif kriterlerden daha
etkiliydi. Osmanlida kayirmaciligin etkisi Mesrutiyetten sonra daha da yukselmisti. Memur
alimlarinda seviye 0lcebilir genel imtihanlar yerine sadece sinirli bazi gorevler igin ehliyet
sinavlar yapihyordu. Yapilan sinavlarin seffaf ve kontrole acik olmadigini, keyfi
degerlendirmelere ve midahalelere acik tutuldugunu belirtmek gerekir. Memurlarin
gorevlerinde istenmeyen etkilerden korunmalari icin ticaret, sanat veya benzeri ek islerle
ugrasmalari yasaklanmis, gelecek kaygilar emeklilik sitemi ile giderilmisti. Gérev esnasinda
isledikleri suclarin yargilanmasinda 6zel usuller tanimlanmisti. Memurlarin grev veya diger
sendikal haklar yoktu. is givenceleri de bulunmadigindan, gorevden alinarak magdur

olmamak icin strekli bir kaygi ve endise icindelerdi (Altan, 2005, s. 67).

Kraliyetle yénetilmesine karsin, ingiltere“de parlamentonun ilk defa ortaya cikisinda da

onemli ayrimcilik ve kayirmacihk etkisi yasanmistir.

Edward | (1272-1307) tahta ciktiktan sonra, kendisinden once baslatilan parlamento
gelenegini devam ettirdi ve 1273"de soylular ve ruhbanlar disinda, kentler ve kirsal
bélgelerden gelen temsilcilerin de oldugu meclisi (Magnum Concilium) topladi. Daha sonra
1295"de daha da genis katilimli bir meclis kurdu. Bu mecliste daha kuguk yerlesim bolgeleri
ve alt seviyeli ruhban sinifi temsilcileri de yer aldi. Daha buyuk olan bu meclise “Model
Parlamento (Model Parliament)(Gozler, 2009, s.365)” denildi. Ginimuze ulasan Parlamento
yapis! bu tarihten itibaren kurulmus sayilmaktadir. Yillik rutinlerle toplanan Parlamento“dan
en ¢ok beklenen sey savaslar icin gerekli butceyi olusturmasiydi. But¢enin olusabilmesi igin
parlamentonun toplanarak vergi kararlarini almasi gerekiyordu. ilk ayrimcilik talebi

Ruhbanlardan geldi. Her seferinde Parlamentoya gelerek tartismalarin icerisinde olmamak



icin, kendilerinden beklenen vergiyi tespit ederek dogrudan Krala 6deme yapmak istediler.
Bdylece parlamento faaliyetlerinden c¢ekildiler. Ruhban sinifina saglanan bu ayricaligi géren
soylular da siradan halkin temsilcileri ile bir arada oturmak istemediler. Kendileri ayri salonda
yapilan toplantilara katildilar. Bdylece parlamento fiilen ikiye bélunmis oldu. Soylu ve
seckinler sinifi ile onlarin devami olan akrabalari “Ust meclis (upper chamber)” de, halkin
temsilcilerinin oldugu Uyeler de “alt meclis (lower chamber)” de toplantilara katiimaya
basladilar. Daha sonra bunlardan soylularin oldugu meclise “Lordlar Kamarasi (House of
Lords)”, halkin temsil edildigi meclise de “Avam Kamarasi (House of Commons)” denilmeye
baslandi. 1544"ten itibaren “Lordlar Kamarasi” ismi kullaniimaya baslanmistir ( Gozler, 2009,
S. 369).

3. Dunyada Nepotizm

Akrabacilik (nepotizm) ve kayirmacilik evrensel bir durumdur. Aile, akrabalar ve arkadaslarin
lehine tercihli davranislar ve politikalarin bunlardan etkilenmesi, ehliyet ve liyakat
kriterlerinin tam oturmadigi isletmelerde, toplumlarda ve uluslarda belirgin sekilde
yasanmaktadir. Nepotizm ve kayirmacilik iktidar gucuntn veya guvenin objektif temel
amaclar disinda kullaniimasiyla ilgili yolsuzluk biciminde de tanimlanabilir. Dinya genelindeki
akrabalar, kendilerine saglanan ayricalikli konumlarini korumak ve kollamak icin gerekirse
kurumlarini zarara ugratmaktan sakinmazlar. Nepotizm ve kayirmacilik insan dogasi geregi
evrensel olarak her Ulkede gorulmekle beraber, bu konulardaki akademik ¢alismalar, 6zellikle
gelismekte olan Ulkelerde belirli konu ve alanlarda yogunlasmaktadir (Hudson ve Claasen,
2017, s. 96).

Halen, dinya genelinde nepotizmin uygulandigi Ulkeler acisindan 3 farkli durum so6z

konusudur:

1. Devlet yonetimi ve rejimi geregi, nepotizmin kurumsal olarak devam ettirildigi monarsiyle
yonetilen (ilkeler vardir. Belcika, ingiltere, Danimarka, Hollanda, ispanya ve svec gibi Avrupa
Ulkeleri; Suudi Arabistan, Birlesik Arap Emirlikleri ve Urdiin gibi Arap Yarimadasi lkeleri ve
Japonya gibi Uzak Dogu Ulkelerinde nepotizm en Ust seviyede devam ettirilir. Diger gorevler
icin secimle gelen idareciler olsa da bu devletlerin idari yapisi kraliyet, yani monarsik dizene
gore tasarlanmistir. Suudi Arabistan 6rneginde oldugu gibi, Bakanlik gibi 6nemli gorevler ve

temsil makamlar genelde nepotizm esasina dayali olarak, akraba olan prensler tarafindan



doldurulmustur (Suudi Arabistan Elgiligi Web Sitesi, 2019).

2. Monarsiyle yonetilmeyen Ulkelerde de secimle isbasina gelen liderlerin etrafinda ve parti
yaptlanmalarinda, kamu yodnetimi acisindan nepotizme dayall teskilatlanma sikca
gorilmektedir. Ozellikle etnik bélinmelerin belirgin oldugu Ulkelerde bu durum daha fazla
yasanmaktadir.

insanlarin irklarina, dinlerine ve dillerine gére bariz sekilde gruplara ayrildigi tilkelerde etnik
catismalar sik ve yaygin sekilde gorinmektedir. Kapsayici uygunluk ve akraba secimleriyle
ilgili evrim teorileri nepotizmin temelleri ve evrenselligini ifade ederler. Belirli bir etnik gruba
uye olanlar, yabanci sayilan kisilere gore daha fazla tercih edilirler. Cunku ortak yasantilarla
birlikte tarihsel ve kultarel miras paylasimi s6z konusudur. Bu yuzden, iliskileri yabancilara
gore daha yogun ve saglamdir. Kisith kaynaklara erisim ve paylasim s6z konusu oldugunda,
diger gruplarla yapilan rekabet acgisindan akrabalik baglari olan insanlarin dayanismasi sosyal

hayatta ve politikada oldukca 6nemli sayilmaktadir (Vanhanen, 1999, s. 55).

3. Kamu yonetim rejimleri ne olursa olsun, 6zel sektortin girisim ve yatirim faaliyetlerinde
nepotizme dayall istihdam politikalari fazlaca uygulanmaktadir. isletmelerin blyukligi ve
ortaklik yapisina bagli olarak, nepotizmin etkisine az veya cok maruziyet s6z konusudur.
Nepotizmin faydali sayilabilecek given ve sadakat gibi etkilerini ydneterek diger sakincalarin
yasanmasini 6nleyebilen, yani kurumsal kaltlrl gelismis isletmelerin toplam basari ve saglikh

is atmosferi olusturma becerisi yukselmektedir.

Kayirmacilik, bir is baglaminda aile Gyeleri icin sirf bir isyeri sahibinin veya ydneticinin
akrabasi oldugu igin tercihli muameleye tabi tutulmasi anlamina gelir. Ehliyet ve liyakatten
ziyade akrabalik baglarinin esas alindigi pozisyonlar s6z konusudur. Mevcut olan ticari
kayitlar ve literatlr, aile fertlerinin sermaye ve emegine dayali olarak kurulan isletmelerde,
diger aile Uyelerinin lehine kayirmaciligin oldukca yaygin oldugunu géstermektedir. istihdam
politikalarinda, performans degerlendirmelerinde, terfi kararlarinda ve promosyon gibi 6dul
uygulamalarinda aile disindaki calisan veya yoOneticilere gore daha ayricalikli davranislar

gorulmektedir (Firfiray, Cruz, Neacsu ve Gomez- Mejia, 2017, s. 1).

4. Turkiye'de Nepotizm

Turkiye, nepotizm uygulamalari ve cesitligi acisindan cennet sayilabilecek bir Glkedir.



Nepotizm yani akraba kayirmaciliginin yani sira; ideolojik, mezhep ve tarikatcilik, mesleki
dayanisma, hemsericilik gibi farkli etkenlere bagh kayirmaciligin yasandigi, gutcu eline
gecirenlerin 6nce kendilerine, sonra akraba ve es dostlarina yonelik kayirmaciligi her firsatta

yapageldigi bir tlke olmustur.

Kamu veya 0zel sektorde yasanabilecek nepotizm odakli sorunlardan korunmak igin, ise
alimlarda ve atamalarda mutlaka ehliyet ve liyakat unsurlarina dikkat edilmesi gerekir. Dogru
ve yerinde olmayan atama kararlari nedeniyle, Uretilen mal veya hizmetlerin kalitesinde
bozulmalar yasanmasi, is saghgi ve glvenligi gibi farkli konularda sorunlarin ¢cikmasi, ic ve dis
musteri kabul edilen kesimlerin memnuniyetsizligi ve dnlenemeyen zararlarin dogmasi
kacinilmaz sonuclar arasindadir. Butln bu verilerin ortaya ¢ikardigi tablolarin isiginda, kamu
kurumlarinin veya firmalarin imajlarinin bozulmasi, degerlerinin diismesi ve en 6nemli glic
kaynaklarindan birisi olan nitelikli insan guclerinin zayiflamasi s6z konusudur (Ozcelik ve
Yilmaz, 2019, s. 98).

5. Kamuda Nepotizm

Kamuda nepotizmin zirvesi, TBMM Uyelerinin kendileri icin sagladigi ayricaliklarda
yasanmaktadir. Ayrica Cumhurbaskani Yardimcilari ve Bakanlara saglanan cifte maas alma
hakki da 6zgln birer nepotizm érnegidir (24 Nolu CB Kararnamesi, 2019). Mesela, Sosyal
Gulvenlik Kurumu Saglik Uygulama Tebliginin (Resmi Gazete, 2010) 4.5.1. maddesi 2. Bendine
gore “Kemik ici implantlarin bedelleri 6denmez.” Sadece ¢ok 6zel durumlarda ve disle ilgili
ogretim Gyelerinin bulundugu saglik kurulu heyetinden alinacak rapor ile her bir cene icin en
fazla 4 adet implantin kendisi ve islem bedeli olarak sadece 90 (doksan) TL
faturalandirilabilir. Oysa, “Milletvekillerine, Yasama Organi Eski Uyelerine, Disaridan
Atandiklari Bakanlik Gorevi Sona Erenlere Tedavi Yardimi Yapiimasina Dair Yonetmelik "in Dis
Hastaliklarinin Tedavisini dizenleyen 19. Maddesinin degistirilen 7. Fikrasinda, hak
sahiplerinin her bir cenesinde 6 adet olmak Uzere toplam 12 adet dis implantinin temin ve
uygulamasini kapsayan tedavisine yonelik giderlerinin TBMM Baskanlik Divaninca belirlenen
fiyatlarda karsilanacagi hikmu yer almistir. 2018 yili baslarinda, her bir implant icin 1.000 TL
odeme karari verilmistir (Hurriyet Online, 2019). Ayrica, 696 sayili KHK (Kanun Hukmunde
Kararname) 42. Maddesine “Yargitay Birinci Baskani, baskanvekilleri, daire baskanlari ve

dyeleri ile Yargitay Cumhuriyet Bassavcisi ve Yargitay Cumhuriyet Bassavcivekili ile bunlarin



emeklileri ve bakmakla yUkimlU olduklari aile fertlerinin saglik giderleri, Tlrkiye BlyUk Millet
Meclisi Uyelerinin tabi olduklari hukimler ve esaslar cercevesinde Yargitay butcesinden
odenir.” hukmu eklenerek Yargitay mensuplarinin da bu kayirmaciliktan faydalanmasi
saglanmistir (Gozler, 2009, s.365).

Kamuda nepotizmin en yogun yasandigi yerlerden birisi de yerel ydonetimlerdir. Yerel
yonetimlerde secimle isbasina gelen kisilerin belediye blnyesinde veya istiraklerinde aile ve
akrabalarini yerlestirmeleri neredeyse siradan olaylar arasinda sayilmaktadir. Akrabalik
iliskileri nedeniyle, ayni soyadi tasiyan bazi kisilerin yerel yonetimlerde istihdam edildigine

dair haberler medyada sik sik yer almaktadir (Birgun, 2019).
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Sekil 1. Belediyelerde Nepotizm Karikaturu

Onceden beri siiregelen, devlet memurlarinin ve diger kamu goérevlilerinin cesitli kurul
dyelikleri, heyetler ve komisyonlar icin ek gorevlendirmeleri nedeniyle, birden fazla yerden
maas almalari, 2011 yilinda yayinlanan 666 Sayill Kanun Hikmunde Kararnamenin (666 Sayili
KHK, 2011) 5. Maddesinin s) bendine konulan hukimle iptal edilmistir. Sadece bir gorevleri
uzerinden maas almalarina izin verilmistir. Ancak, birden fazla yerden maas alma ile ilgili

kisitlamalar, secimle gdreve gelen kisiler icin konulmamistir. Bu durumda, Belediye



Baskanlar ¢ok sayida kurul Uyeligi ve gérevlerinden dolayl maas almaya halen devam
etmektedir (Milli Gazete, 2019).

Secimle isbasina gelen Sendika Baskanlari icin de ayni durum gecerlidir. Sendika
Baskanlarinin maas sinirlamasi mevzuat agisindan bulunmamaktadir. Her sendika kendi ic
thzigune koydugu esaslar tzerinden veya Genel Kurul ve Yénetim Kurulu kararlari ile maas
miktarlarini belirlemektedir. Kamu adina gorev yapan bazi odalar icin de benzer bir durum
s0z konusudur. Devlet memurlari icin getirilen sinirlamalarin, secimle isbasina gelen siyasi

makamlar, sendikalar, odalar ve merkez birlikleri icin de uygulanmasi gerektigi aciktir.

Kamuda en yaygin gérilen nepotizm 6rneklerinden birisi de hemseri kayirmacihgidir. En st
yoneticisinin belirli bir sehirden oldugu kurum ve kuruluslarda sistematik olarak hemen her
seviyede hemseri istihdami gorulmektedir. Hemseri dayanismasi adina ehliyet ve liyakat
kavramlari dikkate alinmadan atama ve gdreviendirmeler yapildigindan, kurumun ekonomik
ve sosyal dengesi etkilenmekte ve hemseri olmayanlar icin dogal baski ve dtekilestirme

ortami kurulmaktadir.

Blrokraside cok yaygin gorilen kayirmacilik sorunu yolsuzlugun alt tirlerinden birisi olarak
kabul edilir. Kayirmaciligin sekil tarifi, memurlarin ise aliminda ve terfi almalarinda yoresel,
siyasal, ekonomik veya sosyal cikarlar dikkate alinarak bir nevi ganimet olarak pay edilmesi,
sadakat ve bagliligin kamu goérevleriyle 6dullendirme seklinde pekistiriimesi seklinde
yapilabilir. Kayirmaciliga neden olan gerekce, hemserilik gibi baglarin yani sira, meslek veya
okul mezuniyeti seklinde 6zel alanlar da olabilir. Cemil Oktay, bu tavirlara “kabilecilik”
demistir. Kayirmaciliga neden olan iliskiler etrafinda bulusarak, kamunun asli gérev ve hizmet
anlayisini bozacak derecede kayitsiz kalinmasi ancak “kabilecilik” seklinde ifade edilebilir
(Yildinm, 2013, s. 358).

6. Ozel Sektorde Nepotizm

Ozel sektérde bulunan aile sirketlerinin kurumsallasma yolundaki en dnemli engellerinden
birisi de akraba kayirmaciligi, yani nepotizmdir. Aile bireyleri séz konusu oldugunda isle
alakali hemen her tirla yetersizlik ve eksiklikler gormezden gelinebilmekte, yetersizligi
bilinen aile Uyelerinin is ortaminda yetismesi beklenmektedir. Sinirli sayida basarili

uygulamalar olmakla beraber, genelde isletmeleri olumsuz etkiledigi distntlmektedir



(Ozkanan ve Erdem, 2014, s.187).

Nepotizm yapilan isletmelerde calisanlar acgisindan iyi ve kotl sonuglari olabilmektedir. Aileye
mensup kisilerin nepotizmden rahatsiz olmadigini, bilakis memnun olduklarini séylemek
mumkudndar. Ancak aile mensubu olmayan calisanlar da genelde bu durumdan hosnut
kalmamakta ve isten ayrilmaya varan rahatsizliklar hissetmektedir. En basta, Ustlerin ehliyet
ve liyakat yoksunu kisilerden olmasi astlari huzursuz ve guvensiz hissettiren bir durumdur.
Calisanlarin, isletme yonetimine ve adalet anlayislarina karsi guven erozyonuna neden olur.
Genel kabul ve mutluluk azalir, GrGn ve hizmetlerin kétl etkilenecegi bir atmosfere ortam

saglanir (Bute ve Tekarslan, 2010, s. 4).

Kurumsallik gelisimini henuz tamamlamamis bulunan isletmelerde nepotizmin aile bireyleri
arasinda catisma ve surtusmelere yol acabilmesi de s6z konusudur. Cozumsuz kalan sorunlar
nedeniyle isletme dinamiginin bozulmasi ve sermaye ortaklarinin da dahil olmasi ile
bélinmelere yol acmasi da mumkindir. Bozulan isyeri sartlarindan, en fazla diger calisanlar
etkilenir ve bastirilamayan catismalar yuzinden, ¢ok degerli insan kaynaklarinin kaybi da
yasanabilir. Calisanlarin temel beklentileri arasinda yer alan, huzurlu ve saglkl bir isyeri,
dizenli 6denen Ucret ve sayginhgin devam edemedigi hallerde, alternatif isyerlerine gecis
talebinin gelmesi kac¢inilmazdir. Aile bireylerini isletmede s6z sahibi yapmaya yonelik olan
nepotizmin yogunlugu kurumsal profesyonelligin gelismesine ket vurur. Bu durumdan da en

bayuk zarari isletmeler gorur (Bute ve Tekarslan, 2010, s. 5).

Nepotizm hakkinda yapilan bilimsel yayinlarin genelinde, kayirmacilhigin aile isletmeleri ve
hizmet sektériinde daha yaygin oldugu gérusi agir basmaktadir. Nepotizmin hangi tir
isletmede yapildigi, ¢ikan sonuclar itibari ile cok fark etmemektedir. Netice olarak, hepsinde
calisanlar arasinda huzursuzluk ve memnuniyetsizlik gibi duygularin olusmasina, verimliligin
ve Orgute baglihgin dismesine yol agmaktadir. Hizmet sektérl gibi beseri iliskilerin 6n plana
ciktigr, strekli kalite ve performans beklentilerinin yogunlastigi alanlarda nepotizmin
sonuclari daha etkili hissedilmektedir. Ornegin, turizm sektorii hizmet isletmeleri arasinda
onemli bir alani temsil etmektedir. Turizmle ilgili faaliyet gosteren isletmelerde nepotizmin
yasanmasl hizmetin kalitesini ve musteri memnuniyetini oldukca etkilemekte, calisanlarin
performanslari yoluyla is slreclerinin kalitesini degistirmektedir. Nepotizmin yogun
uygulanmasi, sadece istihdami degil, terfi gibi kariyer gelisimini de etkilediginden,

calisanlarin isletmedeki varliklarini sorgulamasi, isletmeye olan baghhigini kaybetmesi gibi



sonuclara da gétirmektedir. Ozellikle adaletin yitirildigi distncesi kabul gérdiginde 6rgltsel
bozulma hizla yayiimakta ve isletmeyi sarsacak etkilere yol a¢cmaktadir. Diger
olumsuzluklarla da birlesince, calisanlarin nepotizm nedeniyle is tatmininden uzaklasmasi,
firsatlar olustugunda veya cazip teklifler geldiginde is yerinden ayrilmasi gibi sonuclar
dogmaktadir (Pelit, Baytok, Soybali ve Kilic, 2017, s. 47).

Kurumsal donusumund hentz tamamlamayan sirketler acisindan, aile sirketi olup olmadiklari
fark etmeksizin, ticaret ortaminda yetersiz kalis ve kisa dmurlu olma riskleri s6z konusudur.
Bu ylzden, aile isletmelerinin en cok karsilastigi yénetim problemlerini ¢6zime
kavusturmalari, kurumsal kimliklerinin ve drgut organizasyonlarini olgunlastirmalari gerekir.
Bu dénlsimu yasamadan varliklarini gelecek nesillere tasimalari ve degisen cevre sartlarina
uyum saglamalari cok zor olacaktir. Jirketler sadece pay sahipleri veya sermayedar aileleri
icin degil, Ulkenin sosyal ve ekonomik yapisi icin de son derece 6énemli ve gereklidir. Toplumu
olusturan kurum ve kuruluslar, birbirini etkileyerek buyuten veya kilcllten sonuclari dogurur
(Aslan ve Cinar, 2010, s. 92).

7. Nepotizmi Onlemek Icin Alinabilecek Tedbirler

Nepotizmin sinirl faydalari icin, neden olabilecegi biylk zararlardan korunmak Uzere, kamu
ve 0Ozel sektdrde alinabilecek bazi tedbirler bulunmaktadir. Toplumun genel yarari
gbzetilmeden, bu tedbirleri almak ve uygulamak mimkin olamayacaktir. Neredeyse dogal bir
hak ve yetkililer icin zorunlu bir 6dev gibi gorilen nepotizm bagimliigindan ancak ¢ok yonli

mucadele plani ile kurtulunabilir.
7.1. Yasal Duzenlemeler

666 Sayili KHK ile memurlar icin getirilmis olan birden fazla maas sinirlamasi, secimle goreve
gelenler de dahil olmak Uzere, kamuda gorev alan herkes icin genisletilmelidir (Kamu
Gorevlilerinin Mali Haklarinin Duzenlenmesi, 2011). BOylece her goreve sadece istekli ve
uygun niteliklere sahip kisiler gelebilir. Birden fazla gérevi maas karsiliginda yapan kisilerin
tam performans ve yetkinlik saglayamayacagi aciktir. Vekaleten ve sirf maaslari icin elde

tutulan gorevlerin, sanal degil gercek kisiler tarafindan icra edilmesinin énu acilacaktir.

Her hangi bir kurumda yonetici veya baskanlk gibi yetkili gorevlere gelen kisilerin aile ve

akrabalarindan ilgili kurumun kendisi ve istiraklerinde calisabilecek yeni personel sayisinda



kesin sinirlamalar olmalidir. Bazi durumlarda dikkatleri Uzerine cekmemek icin iki kurum
yoneticisinin akrabalarini karsilikli olarak istihdam ettikleri de gorulmustir. Bu tur

uygulamalara karsi da yasal tedbirler alinmalidir.
7.2. istihdamda Esitlik ve Seffaflik Uygulamalari

Kamu gorevleri basta olmak Uzere, belirli bir blylkligin Gzerindeki sermaye girisimi olan
isletmelerde de her makam ve kurul Uyeligi icin ehliyet ve liyakat 6lcilerinin hakkaniyetli bir
cerceve icinde tanimlanarak ilan edilmesi, istihdam kararlarinin gerekirse bagimsiz denetciler

tarafindan incelenebilir sekilde seffaf alinmasi saglanmahdir.

Aile isletmelerinde dogal sekilde gelisen nepotizm talebinin makul sinirlamalar getirilerek

karsilanmasi, isletmelerin temel dinamiklerinin sarsilmasina musaade edilmemelidir.

7.3. Milakatla ise Alimlarin Kaldirilmasi veya Sinirli Tutulmasi

Nepotizmin ve kayirmaciligin en dogal gelistigi ve uygulandigi strecler mulakatlar ve
denetimsiz sinavlardir. Mulakat ve sinav heyetlerinin kurulmasi, sorularin tayin edilmesi ve
sakli tutulabilmesi, degerlendirmelerin objektif yapilmasi gereken tim bu slreclerin iyi

tasarlanarak subjektif etkilerden ve sinav yolsuzluklarindan korunmasi lazimdir.

Kriterleri karsilayan adaylarin arasindan bir elemenin yapilmasi kacinilmaz oldugundan,
objektif sinav sistemlerinin kurulmasi zaruridir. Sinavda basarili olanlarin mulakat adi altinda
yeniden slbjektif degerlendirmeye tabi tutulmasi ise nepotizm ortaminin ve taleplerinin hicbir
zaman sonlanmayacagi anlamina gelir. Bu yluzden mulakatlarin iptal edilmesi, yetenek ve
spor becerisi gibi zorunlu alanlarda ise secim Olcutlerinin netlestirilmesi Gzerine

yogunlasiimalidir.
7.4. Egitim ve Kultur Yenileme

Nepotizm gibi haksiz uygulamalarin yayilmasinin bir baska nedeni de magdur olanlarin
sessizligi ve bu durumu neredeyse normal karsilayip sonuglarina razi kalmalaridir. Toplumun
her yerinde kolluk kuvvetlerini bulundurmak mumkin degildir. O ylzden tipki Avrupa
tUlkelerinde oldugu gibi haklarini bilen ve savunabilen, haksizliklara karsi medeni 6lcllerde
itirazda bulunarak sonuclarini takip edebilen egitimli ve 6zguvenli bireylerin ¢cogalmalari

gerekir.



Okul mufredatlarinda sosyal hayata dair genel kurallar, anayasal hak ve ddevler, calisma
iliskileri ve talep-basvuru yénetimi gibi konulara agirlik verilmesi gerekir. Cocuklarin ev
ortaminda karar alma sureclerine katilmasi, fikirlerini savunmasi ve sonuclarina katlanmayi

ogrenmesi lazimdir.

Ozglveni gelismemis ve kendisini ifade edemeyen cocuklarin sosyal ortamlarda basarili ve

etkili olmasi beklenemez.

7.5. Alternatif is Firsatlarinin Cogaltiimasi

Nepotizmin zorunlu nedenlerinde birisi de yUksek issizlik ve daralan is gucu talepleridir.
Nitelikli insan glclnin sanayi, Uretim, teknoloji ve hizmet isleri sektorleri ile isbirligi icinde
planlanmasi ve egitilmeleri gerekir. Guinimuzde hormonlu sekilde arttirilan Universite
sayllarinin dogal sonucu olarak, milyonlara ulasan issiz Universite mezunu insanlarin

olusturdugu geng issizler havuzu her gecen gliin buyumektedir.

Turkiye istatistik Kurumu (TUIK) verilerine gére, 2019 yili Eylil ayr déneminde tespit edilen
issizlik orani %13,8" cikmistir. Ulke genelinde 15 yas ve (izerinde olup issiz kalanlarin sayis,
2018 yili Eylul ayina gore 817 bin kisi artarak 4 milyon 566 bin kisiye ulasmistir. Ayni doneme
gore Issizlik orani 2,4 puan artarak %13,8 seviyesine ulasmistir. Gen¢ nifus olarak kabul
edilen 15-24 yas arahgindaki issizlik orani da 4,5 puan ylkselerek %26,1"e cikmistir. Genel
istihdam orani ise daha da duserek

%46,1"e gerilemistir. Bir onceki Eylul ayinda ise yerlesenlerin sayisina gore, 2019 yih Eylul

ayI periyodunda 623 bin kisilik azalma tespit edilmistir (TUIK, 2019).

Bu veriler 1siginda, 6zellikle orta 6gretim ve mesleki egitim politikalarinin yeniden
duzenlenmeli, Universitelerde okumanin gengler icin adeta zorunlu bir yolmus gibi
gosterilmesinden vaz gecilmelidir. Sanayi ve hizmet sektoériinlin ihtiyac duydugu nitelikli isci

ve ara eleman agiginin kapatilmasi nepotizm taleplerinin de gerilemesine katki saglayacaktir.

8. Sonuc

Ulkemizde himayeciligin ve nepotizmin iyice yerlestigini ve kok saldigini belirten temel
soylemlerden birisi de “Tlrkiye“de cok calisan degil, dayisi olan kazaniyor” ifadesinin halkin

arasinda %90 kabul gérmesidir. Bu kabulin devamini saglayan da siyasi sistemin isleyis



seklidir. Temelde bu fikir oldugu icin yapilan butin atamalar ve géreviendirmeler ile yatirm
ve tesvik gibi inisiyatifler suphe ile karsilanmakta, her olayin sorgulanma ihtiyacinin
dogmasina yol agcmaktadir. Siyasi partiler himayecilik ve nepotizmin kurumsal isleteni ve
devamlihigini saglayan asli unsurlaridir. Partiler yeni politikalar gelistirip halkin destegini
almaya calismak yerine kolay ve hizli ¢6zim yolu olarak kanaat onderleri, sermaye sahipleri
ve asiret liderleri gibi kisiler Gzerinden sadik oy verenler kitlesini derlemeye odaklanirlar. Bu
durum partilerin kendi iclerinde ve atama yetkilerinde de demokrasi, ehliyet ve liyakat yerine,
himayecilik ve nepotizmin esas alinmasina yol acar. Normal olmayan bu durumun devami igin
parti liderlerinin daha sert, saldirgan ve tahammulsuz politikalar izleyerek, konumlarini
muhafaza etmeye calismalarina neden olur. Hesap ve planlar kisa vadeli ve ginu kurtarmaya
donik olur. Bu durumda sik sik politika degisiklikleri ve kendileriyle ¢celisme hali de gorular.
Himayecilik ve nepotizm eski usul politik ¢ikar anlayisinin gliniimizu ve gelecegimizi de
etkileyecek sekilde yerlesmesi nedeniyle gercek demokrasi ve hakkaniyetli firsat esitligi bir
turlt yerlesememektedir. Durum boyle olunca sivil toplum drgutleri de himayecilik ve

nepotizm amaci guden ayrilik¢i unsurlar olmaktan oteye gidememistir (Bayhan, 2002,s.12).

Kamu acisindan bakildiginda, Anayasamizin 70. Maddesinde ve Devlet Memurlari ve diger
kamu personelinin istihdaminda temel kanun olan 657 sayili kanunda, personel alimi ile ilgili
tum Ozellikler ve istenen nitelikler ayrintili olarak sayilmistir. Bunlar icinde liyakat ilkesi de

vardir.

Asil sorun mevzuatin kapsamindan ziyade uygulamanin himayecilik, partizanlik ve

kayirmacilik gibi istenmeyen olgularin etkisinde kalmasidir (Uz, 2011, s. 89).

Yapilan arastirmada; nepotizmin cesitleri olan istihdam, terfi ve muamele kayirmaciligi
acilarindan, calisanlar arasinda stres seviyesini etkileyerek arttirdigi saptanmistir. Calisanlar
arasinda firsat esitligini bozan terfi kayirmaciliginin ve adil muamele gérme sansini yok eden
islem kayirmaciliginin ise is tatminini dastrdigu goéridlmustar. Ayni sekilde kariyer
adaletsizligini ve tikanmayi saglayan terfi kayirmacihiginin ve &rgute olan guvensizligi
tetikleyen islem kayirmaciliginin, calisanlarin isten ayrilma kararlarini tetikledigi anlasiimistir
(Bute, 2011, s. 189).

“Balik bastan kokar” atas6zinde oldugu gibi, nepotizm uygulamalarinin yayiimasini

onleyecek tutum ve davranislarin kaynagi da Tiarkiye Blyuk Millet Meclisi ve Hikumeti



temsilen Cumhurbaskanligi makamidir. Daha 6nceki parlamenter sistemde yuritmeyi
temsilen Hikumeti olusturan Basbakan ve Bakanlar Kurulunun yerine Cumhurbagkanhgi
gelmistir. Yeni sistemde Bakanlar siyasi otorite veya gli¢ kaynagi degil, yirtitme fonksiyonlari
icin atanan Ust dlzey burokratlar hikmuandedir. Son yillarda TBMM"den ¢ikan kanunlarda
TBMM Uyelerine saglanan ayricaliklarin hemen hepsi birer nepotizm 6rnegi olmustur. Bu
goruntd halk ile vekilleri arasinda gondl baginin zayiflamasina, sisteme dair umut ve adalet
beklentilerinin kaybolmasina neden olmaktadir. Cumhurbaskanligi acisindan bakildiginda ise,
belirli soyadlarini tasiyan kimselerin ve bunlarin akrabalarinin anormal sayilabilecek oranlarda
ve Ust makamlarda istihdam edildigi, gelen tepkilerin pek dikkate alinmadigi, memur kisilere
birden fazla maas baglanmamasini emreden 666 sayili KHK"ya karsilik, Cumhurbaskani
Yardimcilari ile Bakan ve Bakan yardimcilarina birden fazla maas baglanmasini saglayan
kararname yayinlanarak tipik bir nepotizm yaklasiminda bulunuldugu goérilmektedir. Bu
durus nedeniyle daha alt seviyede gorevlere secilen siyasiler ve yetki sahibi blrokratlar da
nepotizm uygulamalarini kendilerine ve akrabalarina veya desteklerini aldiklari gugc

odaklarina bir hak olarak gormekte ve uygulamaktadir.

Nepotizmin 6zel sektordeki etkileri bizzat isletme sahipleri tarafindan gorilmekte ve
meydana gelen zararlara katlanilmaktadir. Halka arz edilen anonim sirketlerde ise
hissedarlarin zarara ugratilmasini 6nlemek adina nispeten daha etkili dis denetci
raporlamalari, kredi ve finans degerlemeleri, Sermaye Piyasasi Kurulu (SPK) denetim ve
inceleme yetkileri, Borsa istanbul Sermaye Piyasalari yonetimi gibi unsurlar ile kontrol altinda
tutulmaktadir. Kamu tarafinda ise nepotizmin faydalarini kullananlarin zarar ve ziyanlari
kendilerine degil, halka yansimakta, yanlis ve haksiz istihdamlarin, kayirmaci tavirlarin neden
oldugu maddi ve manevi zararlari butln Ulke vatandaslarinin sirtina bir yik ve maliyet olarak
binmektedir. Bu nedenle nepotizmin kendisi bizatihi ekonomik ve sosyal bir sorun, tedavi
edilemeyen kamusal bir hastalik haline gelmistir. Tepeden tirnaga adil ve objektif bir bakis
acisiyla yeniden yapilanmanin ve nepotizme benzer taleplerin karsilanamayacagi 6z

denetimli bir sistemin kurulmasi acilen gereklidir.
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OZET

insan kaynaklarinin ise yerlestirme kismi olarak tanimlanabilecek istihdam politikalari icinde
ehliyet ve liyakat kavramlarina sikca vurgu yapilmaktadir. Ehliyet ve liyakat kavramlarinin
kapsam genisligi ve derinligi ise belirgin sekilde ayristiriimadigindan kavramsal gecisler, eksik
veya hatali anlam yuklemeleri de yapilabilmektedir. Bu derleme makalesinde ehliyet ve
liyakat kavramlarinin kendi alt bilesenlerinin tespiti ve siniflanabilir farklihklarinin ortaya
konulmasi hedeflenmistir. Ehliyet ve liyakat unsurlari, kamu veya 0zel sektor ayrimi

yapilmaksizin istihdam slireclerinin tamaminda g6z 6nline alinmasi gereken degiskenlerdir.
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Zoraki Kahramanlar: Calisan Anneler
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Kadinlar hakkindaki duygu ve dusuncelerimi daha dnce bazi yazilarimda ifade etmeye
calismistim. Kadinlarin hayatimizdaki yeri ve 6nemi kutsal kaynaklar basta olmak Uzere, her
platformda dile getirilen saf bir gercekliktir. Kadinligin zirve noktasi ve insanhgin bekasini
saglayan durumda anneliktir. Bir es ve anne olarak Ustlendikleri sorumluluklarin disinda,
ayrica yasam sartlar ve diger nedenlerden dolayi calisma hayatinda da yer almalari, onlari
inanilmaz bir ylk ve stresin altina sokuyor. Ustelik, calisan annelerden beklentilerimiz

calismayanlardan farksiz olunca, kaginilmaz sekilde zoraki kahraman roltne giriyorlar.

Calisan anneler, bir kadin olarak, hemcinslerinin is hayatinda yasadiklari butin
zorluklari dogrudan paylasiyorlar. Annelikten kaynaklanan ek sorumluluklari ise, is ve
duygu yuklerini arttirdigr gibi; yogunlasan baski ve dayatmalara karsi daha fazla sabir
gosterip, ailelerinin hatirina katlanmak zorunda olduklari azaplarin icine sokabiliyor.
Annelik ve kadinlik gorevlerinin yanina, sorunlu bir is ortaminin da eklenmesiyle kadinlarin
bedenen ve ruhen guclu ve hizli bir ivme ile yiprandiklarini rahatlikla gorebiliriz. Bazi
kadinlar, zorlu ev ve annelik gorevleri nedeniyle, nispeten rahat olan is yerlerinde resmen
dinlenircesine calisirlar. Bu kadinlar sansli sayilabilen gruptadir. Blytk bir cogunlugu ise,
agir is mesailerinden sonra tipki erkekler gibi dinlenebilecek bir ortam ve zaman bulamadan,

2. ve 3. mesailerini yapan isciler gibi ev ve annelik gorevlerine devam ederler.

is hayati ekonomi ile dogrudan ilgili oldugu icin, 6zel sektériin ekonomik cikarlarini
zedeleyecek sekilde, calisan annelere yonelik etkili koruma ve ayricaliklar géstermesini
beklemek safdillik olur. Anne ve kadin dostu uygulamalar yapan ve bazen diger firmalarin ¢ok
onune gecebilen firmalarda dahi, bu uygulamalar bir nevi sosyal sorumluluk ve
marketing faaliyeti gibi Uretildiginden, sembolik ve kota limitleri icinde kaliyor. Piyasalarin
temel yonetmeni ve kural koyucusu olarak, kamu gucunu kullanan devletin ve devleti
yoneten Hukumetin politik séylemleri ile pratik uygulamasinin en kisa sire icinde értismesi
ve calisan anneler 6zelinde hayata gecmesi saglanmalidir. Nifus yapimizi korumak icin her
ailede en az 3 cocuk hedefini fiilen gerceklestirebilecek guven ve imkan ortamini
hazirlama isi, bayuk 6lcide devletimize disuyor. Bu yazi ile bazi sorunlu noktalara dikkat

cekerek, cozime yonelik katkida bulunmak istedim.

Yetersiz Ucretler, kdtl calisma kosullari, nitelikli tatil yoksunlugu gibi genel sorunlarin


http://ercanozcelik.com/?s=kad%C4%B1nlar

disinda, galisan anneler acgisindan is yerleri ile ilgili temel sikintilari soylece siralayabiliriz:

e Ev ve is yerleri arasindaki mesafe ve ulasim zorluklar,
e Mesai saatleri ile okul saatleri arasindaki uyumsuzluk,

« is yerlerinde kres olmamasi, diger kreslerin uzak veya pahali olmasi gibi

sorunlar,

* Mesai saatlerinin uzunlugu nedeniyle es ve cocuklarina yeterince vakit

ayiramamalarni,

s yerine yakin yerde ikamet etmek, esasen bitiin calisanlar icin gerekli ve degerli bir
kolaylik demektir. S6z konusu kadinlar ve calisan anneler olunca, bu durum daha da kritik
hale geliyor. Uzak yerde calisan annelerin; erken kalkip ge¢ gelmesi gerektigi icin, ailesinin
gunlUk yasantisindan kopmasi, kendisine ve ailesine daha az vakit kalmasi, uzun yolculuklar
nedeniyle daha ¢ok yipranmasi, gln icinde ailesi ile ilgili acil bir durum gelistiginde hizl
sekilde yanlarina gidememesi gibi kronik sorunlara yol aciyor. istanbul’un Anadolu
yakasinda oturup Avrupa yakasinda calistigim dénemde, gunlik ortalama 3 saatim yolda
geciyordu. Mesai sirasinda ailemden birisinin acil ihtiyaci oldugunda, en erken 2-3 saatte
ancak yanlarina gidebiliyordum. Bu durum bir baba olarak beni yipratip aileme karsi
faydasiz kaldigim duygularina neden oluyordu. Ayni sartlarda calisan kadin is
arkadaslarimizin istirabini da her zaman gozlemliyordum. Onerilerim: Basta kadinlar olmak
Uzere calisanlarin is yerlerine yakin oturabilmesi icin tesvik ve kolayliklar saglanmalidir. En
azindan ayni ilge sinirlari icinde ikamet edebilmeleri icin; gerek tayin noktasinda, gerekse
yeni ev alimi gibi durumlarda tesvik edici kolayliklar ve vergi indirimi gibi destekler

verilmelidir.

Sabah saat 08:00°de ise baslayan bir kadin ¢alisan, evinde kimsesi yok ise (artik hepten
cekirdek aile yapisina déndligumdiz icin, kentlerde genis aileler yok denecek kadar azaldi) ilk
ogretimde saat 08:50°de dersi baslayan cocugunu ne zaman ve nasil okula gétirecek?
Servis tutsa bile servise kim teslim edecek? Daha da kotisu, 6gleden sonra saat 14:30°da

dersi biten ¢cocugunu kim alacak? Rica minnet etud uygulamasi yapan okullarda saat



16:00'da biten etud derslerinden sonra yine kim alacak cocuklar? Mesai saat 17:00°den
énce bitmiyor clinkii. Onerilerim: Kadin calisanlarin mesaileri ile okullarin ders baslangiclari
ortak sekilde dikkate alinarak duzenlenmelidir. Cocuklarin gelisim ve ihtiyaclari nedeniyle
ders saatlerinin baslangic ve bitisleri mesai saatlerine esitlenemiyor ise calisan annelerin ilk
ogretim ¢aginda cocuklari olmasi halinde onlara 6zel mesai uygulamasi yapiimahdir. Devlet
sadece sut bebekleri icin ginlik 1,5 saat izin vererek sorumlulugunu yerine getirmis
olamaz. Lise ¢agina kadar, cocuklu annelere 6zel imtiyazlar taninmasi gerekir. Arada olusan

mesai kaybi, butun toplumun karsilamasi gereken bir bedeldir.

Calisan kadinlar icin, cocuk sahibi olmak katlanilamaz 6lctde zorluklarin altina gonulli
girmek gibi, agir bir duygudur. Bir yandan esiyle birlikte evlat sahibi olmanin getirecedgi
mutluluk ve tamamlanmis aile 6zlemi yasanirken, diger yandan hem calisip hemde ¢ocugun
buyutilmesi strecindeki zorluklar anne ve baba adaylarini yildirip bagirlarina tas bastirarak
mecburi ertelemeye neden olmaktadir. Bu durumda; ya ileri yaslarda ¢ocuk sahibi olmayi
ya da 1 veya en fazla 2 cocukla yetinmeyi mecbur goériirler. Dogum sonrasi memur veya
isci annelere verilen ticretli izin bir kac aydan fazla degildir. iznin bitmesi ile ilk sikintili
karar verilir. Bebegi bluiyutebilmek icin 1-2 yillik tcretsiz izin alinir veya bebegi
ucretli/lcretsiz bakabilecek birileri ayarlanarak ise baslanir. Bebegini birakip ise giden
annelerin her zaman bir kanadi kirik olur ve akh bebeginde kalir. Evde bakim asamasi
bitince bu sefer kres/cocuk yuvasi kosturmacasi yasanir. Kres fiyatlarinin yuksekligi,
cocugu krese birakip mesaiye yetismenin stresi, cocuklarin yasadigi travmalar gibi etkenler
bezginlik ve mutsuzluk kaynagidir. Onerilerim: Okul éncesi yaslarda cocuklari olan kadin
calisanlar icin, 0-6 yas arasi cocuklarini getirebilecekleri kreslerin is yerlerinin standart bir
birimi olarak acilmasi gereklidir. Cocuklu anneler icin kres hazirlanmasi bir lutuf degil temel
ihtiyaclari icin gerekli bir durumdur. Calisan kadinlara kendi is yerlerindeki kres hizmeti
ucretsiz olmalidir. Kresin personel ve diger giderleri calistigi kurumun déner sermayesi
veya genel bltcesinden karsilanmalidir. Ozel kurumlarda kendi sermayelerinden
karsilayarak isletme gideri seklinde godsterebilmelidir. Calisan annelerin gtinun belirli

zamanlarinda cocuklarini ziyaret edebilmelerine firsat verilmelidir.

Kadinlarin mesaileri toplumun gelecegi de dikkate alinarak 6zenle hesaplanmahidir.

Mutsuz kadinlar ve anneler; toplumun temel yapisi olan aile kurumunun temelden



sarsilmasina, evliliklerin cabuk yikilmasina, geng nufusun yetersiz kalmasina ve var olan
cocuklarinda sagliksiz sartlarda verimsiz egitimle baylyip toplumun geri kalmasina
neden olacaktir. Kadinlarin ve 6zellikle cocugu olan calisan kadinlarin tam giin mesai
yapmalari toplum kiltlrindn ve geleceginin altina konulmus dinamit gibi tehlikelidir.
Onerilerim: Kadinlar cocuk sahibi olduktan sonra ginliik en fazla 6 saat mesai yapmalidir.
Ayrica evden calisma ve yari zamanh calisma halleri islerin durumuna gore anneler igin
kolay uygulanabilir sekilde tesvik edilmelidir. Fazla mesaiye zorlayan kural ve yonetmelikler

kanun gucuyle dizeltilmeli ve istismar edenler icin kayda deger cezai yaptirimlar 6n

gorulmelidir.

Butin bu yorumlarimdan sonra
denilebilir ki, kadinlar o0zellikle anne
olanlar hi¢ mi calismasin? Bende
diyorum ki; Kadinlar bizim rahatlikla
istismar edebilecegimiz ucuz is gucu
kaynagimiz degildir. Toplumun temel yapi
taslarindan ve en kiymetli

degerlerimizdendir. Saglkli bir kadin ve

anne 0gesinin olmadigr toplumlar
bozulmaya ve dagilmaya mahkumdur. Kadinlarin ve 6zellikle annelerin piyasada kuralsiz
ve kolayca istihdam edilmesi tipki likit para gibi gegici bir rahatlik ve refah etkisi yapabilir.
Ancak kaynaklar sinirsiz degildir. En degerli varhiklarimizi nakde cevirip, gini kurtarmak
icin harcadigimizda yerine koyamayacagimiz kayiplar yasayabiliriz. Kadinlara 6zel
hizmetler veya kadinlarin yiksek deger katacagi mesru isler nedeniyle mutlaka kadin
calisanlara ihtiyac¢ duyuluyor ise bunun bedeli uygun sekilde odenmeli ve toplumun
gelecegi acisindan guclu kurallar ile kadinlar ve anneler koruma altina alinmalidir. Kadin
emegi gibi degerli bir Griini saglamak isteyen kurum veya isletmeler hakkini vermeye de

razi olmalidir.

TUIK'in 7 Mart 2016 tarihli “istatistiklerle Kadin, 2015” Haber Biilteni cok énemli
sorunlarimiza isaret ediyor. Okuma yazma bilmeyen kadin nufus orani erkeklerden 5 kat

fazla! Kadinlar ortalama 24 yaslarinda evlenip, 35 yaslarinda bosaniyor. Kadinlarin egitim



orani yukseldikce ¢alisma orani daha fazla artiyor ama her egitim seviyesinde kadin

calisanlar erkeklerden daha az (icret aliyor. Yani acikcas! kadinlar halen sémiuruliyor.

ideal durum ile fiili durum arasinda fersahlar boyu mesafe oldugunu goériyoruz.
Oyleyse yapacak cok isimiz var. Zoraki Kahramanlarimiza sahip cikmali ve onlara layik
olduklari degeri her acidan gostermeliyiz. Neden bu kadar ilgiliyim? Bizim evde de harika bir

zoraki kahraman var da ondan...

Kaynaklar:
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acmis bulunuyorum.
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kontrolinuz altinda tutulacaktir.

Allah’u Teala gonliinlize gore, basarili, bereketli ve saglikli calisabileceginiz hayirh isler
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Kurumlarin faaliyetlerine devam edebilmek icin ihtiyac duyduklari vasiflarda personelin

kamuda yeterince bulunmamasi nedeniyle zorunlu olarak hizmet alimi gindeme gelmektedir.

Hizmet alimina bir ¢ok kurum basta temizlik ve guvenlik siniflarinda baslamistir. 2000
yilindan onceki donemlerde hastane otomasyonlari bugunku haliyle aktif ve yaygin
kullanilmadigindan sinirl sayida personel ile hasta kaydi ve fatura gibi temel faaliyetler
yapilmistir. Bu is icin gerekli personel ise genellikle temizlik firmasi bunyesinde veya hastane

yardimlasma ve glzellestirme dernek/vakiflarinin mensubu olarak ¢alistiriimistir.

Temizlik firmasi v.b. isimler altinda belli bir statlisi ve ekonomik seviyesi saglanamadan
cahstirilan personelin ¢ok verimli ¢calisamadigi, gercekten iyi yetismis personelin ise ekonomik

nedenlerle 0zel sektore kaydigi bilinen ve yasanan bir durum olmustur.

Hastanede goreve basaladigim 2000 yilinda mevcut olan 50 civarindaki personel vakif
blinyesinde calistiyordu. Daha sonra 2002 yilindan itibaren temizlik fimasi adi altinda
calismaya baslandi. 2003 yili sonlarina dogru Hastane Otomasyonunu gelistirme ve
yayginlastirma calismalarina paralel olarak artan kalifiye personel ihtiyacini kendi icinde

butinligl olan 6zel bir yaklasimla ¢6zmek icin proje gelistirdim.

Hastane yonetiminin katki ve destegi ile 0 zamana kadar Ulkemizde kamu hastaneleri icinde



ornegi bulunmayan bir yaklasim sagladim. Buna goére yapilacak Hastane Otomasyonu ihalesi

ile her trli Bilgi islem ihtiyacinin tek elden ¢éziilmesini amacladim.

Bu yaklasima gore;

Hastane Otomasyonu Yazilimi ve gerekli olan tim veritabani lisanslari,

Ana sunucu disindaki uygulama sunucularinin her turll yazilim ve lisanslari,

Hastanenin tamami icin kullaniimak Uzere merkezi anti-viras yazilimi,

Nitelikleri ayri ayr tanimlanmis, her tarlu 6zluk haklari belirlenmis 150 bilgi islem

personeli,

Hastane icindeki tim bilgisayar, yazici v.b. cihazlar icin parca dahil bakim onarimlari,

Hastane adina hazirlanip yayinlanacak olan resmi web sitesi,

Hastanedeki tim personel icin hazirlanmis e-mail server,

internet trafigini saglamak ve ydnetmek (izere proxy server kurulumu,

Her tirlQ bilgi islem egitim ve destek hizmetleri,

Hastane is slreclerinin yUritulmesinde aktif sorumluluk saglanmasi,

yapilan tek bir ihale ile saglanmistir.

Bu sekilde tum bilgi islem ihtiyaclarinin derlenerek tek elden giderilmesi amaclanmistir.
Nitekim éncaliginl yaptigimiz bu yaklasim kamuda da yanki bulmus diger bir ¢ok
hastanenin model almasina neden olmustur. Saglik Bakanliginin en son 16 Ekim 2006 tarih ve

108 sayili genelgesi ile bu durum tavsiye edilmistir.

Daha 6nce kurum ici personel sayginhgi ve ekonomik seviyesi zayif olan, hizmetli gibi
algilanan bilgi islem personelinin de tipki yardimci saglik personeli gibi 6nemli mesleki
egitimler aldig1 ve hastane is slrecleri arasinda yadsinamaz bir yeri oldugu verilen statl ve
ekonomik seviye ile tescil edilmis oldu. Ozel sektérde is bulur bulmaz hastaneden ayrilan ve
kendisine verilen emekleri zayi eden mutsuz personelin yerine hastanede calismak icin
oldukca israrl girisimlerde bulunan, ekonomik olarak daha cok iyilestirilmis ve kalitesi

arttinlmis bir personel yapisinin olusmasinda onemli gorev aldim.

Temel bir seviyeyi sagladiktan sonra karsiliginda daha verimli ve dogru calismayi bekleme

hakkimizin olacagina inaniyorum. Personelin gdéreve baslamasindan itibaren kurum ici



gorevlendirmelerinin saglkl yapilmasi, egitimlerinin sirekli desteklenmesi, persormans
takipleri, guvenlik kontrolleri, 6zluk haklarinin givencede tutulmasi gibi rutin galismalarin
araliksiz devam ettirilmesi gereklidir. Bu ve benzer konularda tam olarak hakimiyet
kurabilmek ve sonug alabilmek icin orta ve Ust seviyedeki yoneticilerin tam uyumlu ¢alismasi,

kurumsal prensiplerin yerlesmis olmasi, hakkaniyetin 6n planda tutulmasi mutlaka olmalidir



