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Amag: Bu galismada, 6rgutlerde nepotizm uygulamalarinin yol actigi nepotizm algisinin 6rgiitsel sessizlik ve isten ayrilma
niyeti Gzerinde olan etkisinin arastirilmasi amaglanmistir.

Tasarim/Yéntem: Arastirmada nicel arastirma yéntemi dahilinde yapilandirilmis soru formlari kolayda érnekleme ile
Giresun ilinde faaliyet gosteren kamu kurumlarinda ve Ozel sektdrde galisan 128 kisiye uygulanmistir. Arastirmanin
modeli ve amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler, SPSS 23.0 istatistik programi kullanilarak glivenilirlik, bagimsiz iki
6rneklem t-testi, pearson korelasyon analizleri ile test edilmistir.

Sonuglar: Nepotizm, kamu ve o0zel sektor galisanlarinin orgitsel sessizlik duzeylerini etkilemezken, isten ayriima
niyetlerini arttirdig gorilmustur.

Ozgiin Deder: Nepotizmin 6rgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti ile olan iliskisinin yéniiniin ve seviyesinin
belirlenmesinin, alanyazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Elde edilen bulgular, kamu ve ézel sektérde uygulanan
nepotizm davranislarinin olumsuz etkilerinin analiz edilmesine ve diizenleyici énlemler alinmasina olanak taniyacaktir.
Ayrica alanyazinda nepotizm kavraminin érglitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti tutumlari ile daha 6nce herhangi bir
calismada iliskilendirilmemis olmasi ¢alismanin 6zgiin degerini olusturmaktadir.
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Objectives: In this study, it was aimed to investigate the effect of nepotism perception on organizational silence and the
intention to leave work in organizations caused by nepotism practices.

Methods: The questionnaires structured in quantitative research method were applied to 128 people working in public
institutions and private sector in Giresun province with easy sampling. The hypothesis based on the model and purpose
of the study was tested by using SPSS 23.0 statistical program with reliability, two sample independent t-test, pearson
correlation analysis.

Results: Nepotism has been shown to increase the intentions of dismissal while public and private sector employees
could not influence the level of organizational silence.

Originality: 1t is thought that determining the direction and level of nepotism's relationship with organizational silence
and the intention to leave work will contribute to fieldwriting. The findings will enable the analysis of negative impacts of
nepotism behaviour in the public-private sectors and the taking of regulatory measures. In addition, the concept of
nepotism in the field literature is the original value of the study, which was not associated with organizational silence
and the intention to leave work before.
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bildirinin revize edilmis halidir.
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1. Giris

Orgiitlerde kayirmacilik kavraminm alt bagh@ olan ve bireylerin akrabalik bagi bulunan diger kisileri
kayirmasmi ifade eden nepotizme siklikla rastlanmaktadir. Nepotist uygulamalarin orgiitler ve bu
uygulamalardan faydalanan bireyler icin bazi olumlu etkileri olmakla birlikte daha c¢ok olumsuz etkileri
bulunmaktadir. Nepotizm, kavramsal agidan akrabalik bag: ifadesini tasidigindan ¢ogunlukla aile isletmelerinde
goriilen ve alinyazinda daha ¢ok bu 6rneklem tizerinden ele alinan bir konu olsa da kamu ve 6zel sektorde faaliyet
gosteren oOrgiitlerin ¢alisanlarinin orgiitle ilgili algilarim 6nemli dlctide etkileyen bir olgudur. Nepotizm, &rgiit
calisanlarinin ise iliskin tutum ve davranislarini olumsuz etkilemekte, is tatminlerini diisiirmekte ve 6rgiitiin genel
performansina da olumsuz yonde etkilemektedir. Bu tiir olumsuzluklar ise orgiitlerdeki isgorenlerin orgiitsel
adalete olan inanglarinin azalmasina, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti gibi davramislara yonelmelerine
sebebiyet olusturabilmektedir. Kurumsalliktan ve uzmanlasmis bir yonetim anlayisindan uzak orgiitlerde goriilen
nepotizmin sebep oldugu bu tiir olumsuzluklarin azaltilmasi ve yonetilmesi i¢in bu kavramin iyi anlasilmasi,
orgiitler ve isgorenler tizerindeki etkilerinin dogru analiz edilmesi gerekmektedir. Bu baglamda nepotizmin,
isgorenlerin orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti davramslarim ne diizeyde etkiledigine yonelik yapilan bu
calismada, nepotizmin ¢rgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmustr.
Bu calismada kavramsal cerceve; nepotizm, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti dogrultusunda
olusturulmustur.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Nepotizm

Nepotizm kavramu, kisilerin sahip olduklar: beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi 6zelliklerinin dikkate
almmaksizin, bir isin nitelik ve 6zellikleri dogrultusundaki gerekliliklerini tasimayan kisilerin yalmzca akrabalik
iliskilerinden 6tiirti ise alinmasin1 veya mevcut isinde terfi edilmesi anlamina gelmektedir. Nepotizm, drgtitlerdeki
ise alma stirecinde mevcut calisanlarin akraba iligkileri lehine gosterilen kayirmacilik davrams: olarak
tanimlanmaktadir (Padgett ve Morris, 2005, s.34). Literatiirde kayirmacilik ve adam kayirmacilik yerine de
kullanilan bu kavram, kayirmacilik kavraminin alt boyutu olan “akraba kayirmacilig1” olarak ifade edilmektedir.
Cuinkti kayirmacilik kavrami; akraba iliskilerine dayandiginda nepotizm, es dost iliskisine dayandiginda kronizm,
siyasal ve dinsel temele dayandiginda patronaj, iktidar yakmligmma dayandiginda ise klientelizm olarak
aciklanmaktadir (Akozer, 2003, s.16-17). Bu baglamda kayirmacilik kavrami, kisinin kendi akraba ve aile fertleri
disinda bagi olan kisileri yarattig1 fayday: ifade ederken nepotizm kavramu kisinin kendi akraba ve aile fertlerine
sagladig: fayda ifade etmekte ve bu durum iki kavrami birbirinden ayirmaktadir (Asunakutlu ve Avci, 2010, s.97).
Nepotizm kavrami, Latince kokenli “yegen” anlamma gelen “nepos” sozciigiinden tiiretilmis ve Ingilizce’de
karsilig1 “nephew” sozctigudir (Kiechel, 1984, 5.143; Ford ve McLaughin, 1985, s.57).

Is yasaminda bireylerin belirli gorevlere gelme noktasinda veya statii degistirmesinde kisisel nitelik ve
Ozellikleri yerine, akrabalik iliskilerini kullanmalar1 orgiit ve orgiit calisanlari acisindan olumsuzluklar
olusturmaktadir. Nepotizmin gerceklesmesi ile gorevlere niteliksiz kisilerin yerlestirilmesi orgiit acisindan is kayb:
ve basarisizliga yol acabilirken, orgiit calisanlar1 acisindan da orgiite karst gtiven eksikligi, is tatmininde azalma,
orgiitsel sessizlik gibi bir takim olumsuz durumlarin yasanmasina sebebiyet verebilmektedir (Abdalla, Maghrabi
ve Raggad, 1998, s.557; Tuncbilek ve Akkus, 2017, s.171). Nepotizm, akrabalik bagi sayesinde nitelik ve
ozelliklerine bakilmaksizin ise alinan veya terfi ettirilen bireyler agisindan da olumsuzluklar ortaya ¢ikarmaktadir.
Bu durum bireylerin orgiitteki gorev stireleri boyunca orgiitiin diger ¢alisanlar tarafindan tizerlerinde bask: veya
vicdan azab1 gibi durumlarin olusmasina, bireylerin 6rgiitteki yerini garanti olarak goriip kendilerini gelistirme
noktasindaki motivasyon eksikligine, basarili calismalar:t sonucunda aldig1 odillerin diger calisanlar tarafindan
akrabalik iliskisine baglanmas: gibi olumsuz durumlarmin olusmasina neden olabilmektedir (Erdem, Ceylan ve
Saylan, 2013, s.176; Biite ve Tekarslan, 2010, s.2).
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Nepotizmin olumsuz etkilerinin yam sira, olumlu etkilerinin de oldugu konu ile ilgili yapilan
arastirmalarda belirtilmektedir. Nepotizmin, ozellikle aile isletmelerinde orgiitii kendi ile igsellestiren 6zverili
calisanlar elde edilmesinde ve orgiitte aile ortaminin beslenerek diger calisanlar tizerinde olumlu etkiler
olusturulmasi noktasinda olumlu etkiler yaratabilecegi ifade edilmektedir (Abdalla, Maghrabi ve Al-Dabbagh,
1994, 5.60-62; Vinton, 1998, 5.298). Alanyazin incelendiginde nepotizm ile ilgili yapilmis ¢alismalarin daha ¢ok aile
isletmeleri baglaminda ele alindig1 gortilmektedir. Fakat beceri, yetenek, profesyonellik gibi nesnel olgiitlerden
uzak bir sekilde, akrabalik iliskileri dogrultusunda istihdam kaynag1 olarak goriilen nepotizm, yetkinlikten ve
gelisimden uzak bir konjonktiiriin olusmasma neden olup, iilke ekonomisi tizerindeki etkisi oldukga fazladir
(Sidani ve Thornberyy, 2013, s.70). Kiiciik ve orta biiytikliikteki aile isletmelerinin disinda, nepotist uygulamalarin
glinimiizde kamu ve 6zel sektoriinde siklikla goriilen bir durum oldugu goz 6ntinde bulunduruldugunda konu

alaninin gelistirilmesi ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir.

2.2. Orgiitsel Sessizlik

Orgiitlerin calisanlarla olan iligkileri varliklarini siirdiirebilmek agisindan dikkat edilmesi gereken onemli bir
husustur. Dis gevre ile olan bagin1 koparmamak amaciyla iletisime bu denli muhtag olan bir sistemin 6ncelikle
kendi icerisinde gticlti bir iletisim agina sahip olmasi gerekmektedir (Brinsfield, 2009, s.42). S6z konusu iletisim
ag1, birbirini destekleyici bir sekilde ¢rgiit-birey tabanli anlasmazliklar, beklentilerin giderilememesi, gtiven kayb1
gibi negatif faktorler ile tetiklenerek, zedelenmelere maruz kalmaktadir. Aksakliklara ugrayan iletisim, drgtit ve
birey tizerinde olusan olumsuz ¢iktilara kars: diizenleyici 6nlemler alinmasinin da ¢niine gegebilmektedir. Birey
tarafli olarak distiniildtigtinde bu olumsuz ¢iktilardan birisi orgiitsel sessizlik olarak karsimiza gikmaktadir. Karar
verme, yonetim stiregleri, kiiltiir ve ilke gibi orgtitsel 6zelliklerin, bireyin sahip oldugu degerler ile catismasindan
ortaya ¢ikan sessizlik davranisi sosyal olarak yapilandirilmis bir olgudur (Vokala ve Bouradas, 2005, s.442).

Orgiitsel sessizlik, bireyin sahip oldugu davranig bigimlerinin, zihinsel algilarinin ve duygularinin 6rgiitiin
icerisinde bulundugu durumlara karst yonlendirilmemesi, pasif duruma getirilmesi olarak tanimlanmaktadir
(Pinder ve Harlos, 2001, s.335). Bir ¢alisanin, ¢rgiitii yakindan ilgilendiren bir konu veya problem sirasinda kisisel
goriisinii paylasmaktan kaginarak, orgiitii ve diger orgiit tiyelerini bilgi transferinden mahrum birakmasi
sessizligin baslangicini olusturmaktadir (Bowen ve Blackmon, 2003, 5.1399).

Morrison ve Milliken tarafindan popiilerlesen bir kavram olan “orgiitsel sessizlik”, orgiitiin karsilastig
sorunlara iliskin calisanin eylemsiz kalmasi veya orgiitiin seslerini duymasmi engelleyecek bir i¢ duvar
olusturduklari, orgiitsel sorunlar hakkindaki diistincelerini ve kaygilarini duvarin arkasma gecirmedikleri bir
davranigsal secim olarak ifade edilmektedir. Bu davramnssal secimin olusumunda, bireylerin igerisinde var
olduklar1 orgiitiin problemlerle ilgili caba gosterilmeyi hak etmedigi veya benliklerindeki fikir ve diistincenin dile
getirildigi takdirde kendileri icin sorun teskil edecegi diistincesi temel teskil etmektedir (Morrison ve Milliken,
2000, 5.710; Tayfun ve Catir, 2013, 5.116).

Orgiitsel sessizlik tek tarafli iletisime kapali olma durumu olarak goriinse de dogru kisiler tarafindan, dogru
analiz edilmesi durumunda iyi bir iletisim bigimi de varsayilmaktadir (Dyne, Botero ve Ang, 2003, s.1365). Ancak
dogru analiz edilemedigi takdirde ise bulasic1 bir yapiya sahip olan sessizlik, ¢rgiit icerisindeki tiim iletisim aginin
ve bilgi akisinin durmasina sebep olacaktir (Zehir ve Erdogan, 2011, s.1391).

Jensen (1973), orgiit tarafindan analiz edilerek fayda saglanabilecek bir yapiya da sahip olan trgtitsel sessizligin
ikilemlere sahip oldugunu, bu ikilemlerin yonetim tarzi dogrultusunda basar1 ve basarisizlikta rol oynayacagin
belirtmis ve bunlar1 su sekilde siralamistir (Pinder ve Harlos, 2001, s.338):

*  Sessizlik, insanlar1 hem birlestirir hem de uzaklastirir,
*  Sessizlik, insan iligkilerine zarar da verebilir, iliskileri diizeltebilir de,
*  Sessizlik hem bilgi akisini engellemekte hem de farkl bilgiler saglamaktadir,

*  Sessizlik hem derin diistinmenin hem de diistince yoksunlugunun belirtisidir,
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*  Sessizlik, kargit goriis olarak goriilse de bazen onay anlamina gelmektedir.

Bireyin kendini geri plana cekerek, orgiit isteklerini dogrudan kabul etmesi, karsit bir goriis veya diizenleyici
bir fikir sunmamasi, almacak kararlarda pasif durumda kalmasi orgiitsel sessizligin belirtileri olarak
goriilmektedir. Bu belirtilerden olumlu veya olumsuz veri elde etmek tamamen yoneticilerin bireye odaklanma ve
bireyi analiz etmelerine baghdir. Bireyin sessizligi, orgiit tarafindan gerceklestirilen yanlis ve hatali yonetimi
anlayabilme agisindan énemli olup, bu olumsuzluklara diizenleyici énlemler almaya firsat tanmimaktadir. Orgiit
tarafindan geri bildirim olarak kabul edilebilecek bu tarz tutumlar “6rgiit yararina sessizlik” olarak adlandirilarak,
bireyin orgiitii elestirmekten ziyade orgiitii gelistirmeyi amacladig: sessiz kalma bigimi olarak goriilmektedir (Van
Dyne, Soon ve Botero . 2003, s. 1370).

Sonug olarak birey odakli olarak gelisen orgiitsel sessizlik, 6rgiitiin birey beklentilerini karsilayabilme diizeyi,
davranis bicimleri, olusturulan kiiltiir ve galisma ortami, adalet olgusu gibi 6rgiit tabanli olusabilecegi gibi, bireyin
0z benliginde var olan bastirilmishk, geride kalma istegi, kararsizlik gibi dogrudan kisiden kaynaklanan sebeplerle
de gerceklesebilmektedir. Orgiit icerisindeki paydaslar birbirini etkileyen bir sarmal olarak goriilmektedir.
Calisanlar sahip olduklar1 fikirleri bu sarmala sunmadan o6nce, diger calisanlar veya yoneticiler tarafindan
benimsenmeyecegini diistinmesi 6zdeslesmeden uzak ve orgiitsel sessizligi destekleyici bir etken olarak kabul
gormektedir (Bowen ve Blackmon, 2003, s. 1395).

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Orgiit-birey arasinda olusabilecek anlagmazliklar ve belirsizlikler her zaman davranmigsal bir sonug
dogurmamaktadir. Tutum olarak da belirebilen sorunlar, davranisa doniismeden 6nce taraflara ciddi zararlar
verebilmektedir. Bu dogrultuda ¢alisanlar tarafinda olusabilecek bir ayrilma niyeti giidiisel bir terim olup, kisinin
icerisinde bulundugu sosyal sisteme karsi yonelttigi ayrilma egilimini ifade etmektedir (Gaertner, 2000, s.479).
Calisanlarin ait olduklar: ¢rgiite kars: gosterdigi cabanin gereksiz oldugu veya emeginin karsiligini alamayacagin
diistinmeleri ve orgiit icerisinde adalet olgusunun azaldig gibi olumsuz hisler edinmeye baslamas: isten ayrilma
niyetinin olusumundaki etkenler arasindadir (Gtiger, Pelit, Demirdag ve Keles, 2017, s.19).

Isten ayrilma niyeti, calisanlarin isten ayrilma davranslarini sergilemeden once hissettikleri, dogrudan birey
rahatsizlif1 veya memnuniyetsizliginin bir tutumu olarak ifade edilmektedir (Suarthana ve Riana, 2015, 5.717-718).
Isten ayrilma niyeti besleyen ¢alisanlarin sorunlarmin belirlenerek ¢oziim yollarinin aranmasi, érgtitsel devamliligi
saglanmanin yaninda bir¢ok masrafi da énlemede 6nemli bir yontemdir. Bir isten ayrilma niyeti, yakin gelecekte
orgiitiin katlanmak zorunda kalacag1 eylemlerin habercisi niteligindedir. Birey bu niyetini eyleme dontistiirerek
orgiitii terk etme karari aldiginda, hem calisanin deneyim ve bilgi edinmesi i¢in hem de istihdam edilme stirecinde
ve sosyallestirme stirecinde harcanan maddi ve zamansal ¢abalar bosa gitmis sayilacaktir (Sanderson, 2003, s.46).

Isten ayrilma niyeti ile yeni istihdam alternatifleri arzusu besleyen is gorenlerin bu niyetlerinin eyleme
dontistiirmesi stirecinde dissal, 6rgtitsel ve i¢sel unsurlarin etkisi gozlemlenmektedir. Cotton ve Tuttle (1986)'da bu
unsurlary; dissal unsurlar (issizlik ve alternatif is olanag1 diistincesi), orgiitsel unsurlar (yonetim tarzi, ticret, orgtite
giiven) ve bireysel unsurlar (kisilik, ihtiyaclar) olarak siniflandirilmaktadir (Oriicii ve Ozafsarlioglu, 2013, 5.336).
Bahsi gecen unsurlar, isten ayrilma niyetini giiclendiren ve etkileyen bir doéngii olusturmaktadir. Calisanlarin
orgiitiin  giivenirligi ve duristligii hakkindaki ¢n izlenimleri, gelecekteki beklenti ve degerlendirmelerini
etkiledigi gibi isten ayrilma niyeti {izerinde de dogrudan etkili bir faktor olarak goriilmektedir (Meyer ve Allen,
1991, s.72). Orgiit tarafindan calisanlar iizerinde giiven duygusunun olugmasi, orgiitiin esitlik ilkesine ne denli
sahip oldugu ile iliskilidir. Baska bir deyisle nepotizmden uzak bir ¢rgiit, calisanlarin sahip olduklar1 mevcut ve
potansiyel yetenekleri, gostermis olduklar1 cabalar1 adil bir sekilde degerlendirebilecektir. Ayrica 6rgiit igerisinde
olusabilecek tesvik edici firsatlarin galisanlarin verimi ile paralel bir sekilde dagitilmasi, isten ayrilma niyetini
engellemek agisindan biiyiik 6nem arz etmektedir (Dreher, 1982, 5.137). Isten ayrilma niyetinin énlenebilmesi icin
yoneticiler tarafindan dikkat edilmesi gereken diger hususlardan birkagy; dogru ve ise uygun personel alimini

gerceklestirmek, biittinctil amagclar edinerek basariya odaklanmak, ortak degerler edilerek motivasyon ve baglilik
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olusumunu saglamak, ¢alisanlar ile giiclii iletisim ag1 kurarak onlar1 problemler ile birlikte amaglanan faydaya da

ortak etmek, taahhiit edilen sozleri yerine getirerek giiven olgusunu giiclendirmek olarak belirtilmektedir
(Sanderson, 2003, 5.47).

3. Yontem

3.1. Arastirmanin Tasarumi ve Modeli

Bu calismada nepotizm ile isgorenlerin trgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkiyi belirlemek
amaciyla, iliskisel tarama modeli kullanilmigtir. Arastirmanin amact ve literatiir calismasi dogrultusunda
olusturulan arastirma modeli, model ve amacina uygun sekilde ortaya konulan hipotezler asagida belirtilmistir.

Kamu Sektori Orgiitsel
Sessizlik
Nepotizm
el Isten Ayrilma
Sektor Niyet

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Hipotez1: Kamu sektioriinde uygulanan nepotizm ile calisanlarin orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir pozitif iliski soz konusudur.

Hipotez2: Kamu sektoriinde uygulanan nepotizm ile ¢calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir pozitif iliski soz konusudur.

Hipotez3: Ozel sektirde uygulanan nepotizm ile cahganlarin orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak

anlam bir pozitif iliski s6z7 konusudur.

Hipotez4: Ozel sektorde uygulanan nepotizm ile calisanlarin isten ayrilma niyetleri arasinda istatistiksel olarak anlamh

bir pozitif iliski Soz konusudur.

Hipotez5: Kamu sektorii ve ozel sektor arasinda nepotizm diizeyleri agcisindan anlaml bir farkhilik séz konusudur.

3.2. Orneklem

Arastirma Giresun ilinde faaliyet gosteren kamu kurumlarinda ve 6zel sektorde calisan kisiler tizerinde
yapilmustir. Arastirma orneklemi belirlenirken, nepotist uygulamalarla karsilasilmasi yiiksek diizeyde olan sektor
gruplarinda ¢alisanlara ulagilmasi diistincesiyle hareket edilmistir. Arastirmada nicel arastirma yontemi dahilinde
yapilandirilmis anket formlari ile kolayda drnekleme yoluyla toplamda 135 kisiden veri toplanmustir. Orneklemin
ana kiitleyi temsil yetenegi kolayda ornekleme yonteminin tercih edilmesinden dolay1 zayiftir ve bu durum
calisma sonuglarinin genellenmesine imkan tanimamaktadir. Ayn1 zamanda veri toplama noktasinda eksik veri
iceren 7 adet anket formu analize dahil edilmemis ve 128 adet anketten elde edilen gozlemler analize tabi
tutulmustur.
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3.3. Olgekler

Calisma kapsaminda kamu ve 6zel sektor calisanlarinin nepotizm algilarimi 6l¢gmek amaciyla Abdalla ve
arkadaslar1 (1998) tarafindan gelistirilen, Tiirkceye ise Asunakutlu ve Avci (2010), Biite ve Tekarslan (2010)
tarafindan gevrilen, 17 ifade iceren “Nepotizm Olgegi" kullanilmistir. Abdalla ve arkadaslarina ait calismada
olgegin giivenirligi agisindan Cronbach’s Alpha degeri= 0.87 olarak tespit edilmistir. Calisanlarin drgiitsel sessizlik
diizeylerini 6l¢mek icin, Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafindan gelistirilen ve Erdogan (2011) tarafindan Tiirkge "ye
uyarlanan, 15 ifadeden olusan “Orgiitsel Sessizlik Olgegi” kullanilmistir. Arastirmacilar tarafindan uygulanan
analizler sonucunda 6lgege ait Cronbach’s Alpha degeri=0,89 olarak saptanmustir. Son olarak calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin o¢lciimiinde ise Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino (1979) tarafindan gelistirilen,
literattirtimiize gevrisini Olgun (2017) ve Meral (2015)'in sagladig: 3 ifade iceren “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi”
kullamilmistir. Mobley ve arkadaslara ait galismada ¢lcegin giivenirligine ait Cronbach’s Alpha degeri= 0.90
olarak tespit edilmistir. Her ti¢ 6lcek de 5'li Likert tipinde olup cevaplar 1 ile 5 arasinda (1: Hi¢ Katilmiyorum, 5:
Tamamen Katiliyorum) diizeylendirilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda elde edilen, tlgeklere ait giivenirlik seviyesi
olarak Cronbach’s Alpha degerlerine Tablo 1.'de yer verilmistir.

Tablo 1.

Olgeklerin Grivenirlik Degerleri
Olcek Cronbach a
Nepotizm Olgegi 0,75
Orgiitsel Sessizlik Olgegi 0,78
Isten Ayrilma Olgegi 0,81

Givenilirlik analizine gore arastirmada kullanilan dlgeklerin Cronbach Alpha degerlerinin >.70 'den biiytiik
oldugu icin giivenilir olarak kabul edilebilir.

3.4. Analiz

Arastirma dahilinde kullanilan 6lgekler ve elde edilen veri seti, SPSS 23.0 istatistik paket programi yardimu ile
analiz edildiginde basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerleri bakimindan normal dagilim gosterdigi
tespit edilmis olup, bulgular su sekilde: Isten ayrilma niyeti 6lcegine ait basiklik degeri -0,802, carpiklik degeri
0,090, orgiitsel sessizlik olcegine ait basiklik degeri -0,549, carpiklik degeri -0,299, nepotizm 6lcegine ait basiklik
degeri 0,201, carpiklik degeri -0,001 olarak elde edilmistir. Basiklik ve carpiklik katsayilarmun + 2 araliginda olmas:
durumunda degiskenlerin normallik varsayimina uygun oldugu belirtilmektedir (Kunnan, 1998, 5.313; Gravetter
ve Wallnau, 2014, s.170; Field, 2009, s.45). Literattirde carpiklik ve basiklik degerlerinin + 3 araliginda olmasi
durumunda dahi ilgili degiskenleri normal kabul eden calismalarda bulunmaktadr (Kalayci, 2010, s.209). Sonug
olarak verilerin analizinde parametrik testlerin uygulanmas: uygun goriilmiistiir. Bu dogrultuda kamu ve ozel
sektore uygulanan nepotizm ile galisanlarin orgiitsel sessizlik diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri arasindaki
iliskinin varligin1 ve yontinii tespit etmek amaciyla “Pearson Korelasyon” analizi uygulanmis ve iliski tespit
edilmistir. Ayrica nepotizm diizeyinin, kamu sektorti ve 6zel sektor agisindan farklilik gosterip gostermedigini
ol¢mek igin arastirma dahilinde “Bagimsiz Iki Orneklem T- Testi” uygulanmistir.

4. Bulgular

Arastirmanin bu béltimde veri toplama aracinda bulunan kisisel bilgiler formu ve 6lgeklerden elde edilen
verilerin istatistiksel analizler sonucunda ulasilan bulgular yer almaktadir. Arastirmaya katilanlarin %57’si erkek,
%43’1 kadinlardan olusmaktadir. Katiimcilarin yas diizeylerinin dagilimi incelendiginde ise %64,8"inin 18-35,
%34,3'inin 36-55 ve kalan %0,8'inin 56 uistii yas grubunda oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %38,6’si lise,
%17,3 1 on lisans, %38,7’si lisans, %5,3'ti ise lisansiisti mezunudur. Katihmcilarin calistigr sektor grubu
incelendiginde ise %43,8'inin kamu sektori, %56,3'tinin ise o6zel sektdor calisani oldugu goriilmektedir.

114



Journal of Behavior at Work - JB@W — is’te Davranis Dergisi - IDD (2018), Vol.3(2) SIPAHI&KARTAL

Arastirmaya katilan calisanlarin 6lceklere vermis olduklar1 yamitlara iliskin genel ortalamalara Tablo 2'de yer

verilmistir.

Tablo 2.

Genel Ortalama

Sektor Tirt Nepotizm Orgtitsel Sessizlik Isten Ayrilma Niyeti
Kamu Sektorii Ortalama 3,12 2,88 3,04

Ozel Sektor Ortalama 3,17 2,85 3,09

Arastirmaya katilan calisanlarin arastirma olgeklerine iliskin genel ortalamalarina bakildiginda en ytiksek
ortalamaya sahip madde 6zel sektorde x = 3,17 ile “Nepotizm Olgegi” olusturmaktadir. Tanimlayici istatistiklerden
elde edilen bulgular dogrultusunda, kamu sektorii (X =3,12) ve 6zel sektor (X=3,17) ile calisanlarinin nepotizme
bakis acilarina ait verdikleri cevaplarin, fikrim yok ve katihlyorum araliginda benzerlik gosterdigi
gozlemlenmektedir. Ayrica her iki sektor icin de orgtitsel sessizlik ve isten ayrilma niyetine verilen cevaplar
arasinda yiiksek degerli farkliliklar gozlemlenmemis olup elde edilen degerlere Tablo 2'de deginilmistir.
Calisanlarin nepotizme bakis agilarinin s6z konusu sektorlere gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi ise

Bagimsiz Iki Orneklem T-testi ile analiz edilmis olup, elde edilen bulgulara Tablo 3.’de yer verilmistir.

Tablo 3.
Kamu ve Ozel Sektér Katilimcilarinmin Nepotizm Diizeylerinin Karsilastirilmast (Bagimsiz Gruplarda T-testi)
Sektor n Ortalama SS Sd T degeri P degeri
Kamu Sektoru 56 3,12 0,58 126 -0,471 0,639

Ozel Sektsr 72 3,17 0,59

Tablo 3’de calisanlarin nepotizme bakis agilarinin kamu sektorii ve ozel sektér arasinda farklilasma
diizeyleri, [t(126) = -,0, 471; p>0,05] olarak hesaplanmustir. p=0,639 olup p>0,05 bulgusu dogrultusunda,
arastirmaya katilan kamu sektorti ve 6zel sektor calisanlarinin nepotizm dtizeyleri acisindan ortalamalar arasinda
anlamli bir farklilik tespit edilmemis olup, Hipotez5 reddedilmistir.

Nepotizm ile orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti 6lcegi arasindaki iliskiye yonelik sonuclara ulasmak
amaci ile “Pearson Korelasyon Analizi” yapilmis ve analiz bulgularia Tablo 4'de yer verilmistir.

Tablo 4.
Nepotizmin Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Ile Kolerasyonu (Pearson Kolerasyon)
Sektor Turt Orgiitsel Sessizlik Isten Ayrilma Niyeti
Kamu Sektorii r -0,280* 0,752*
Nepotizm
p 0,036 0,000
n 56 56
Ozel Sektor r -0,194* 0,712*
Nepotizm
p 0,103 0,000
n 72 72

Kolerasyon analizi arastirmaya katilan ¢alisanlarin verileri bakimindan incelendiginde;
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Kamu sektoriinde nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliski incelendiginde, nepotizm ve orgiitsel
sessizlik arasinda (r= -0,280; p=0,03<0,05) anlamlilik diizeyinde, negatif yonde istatistiksel olarak anlamli, zayif bir
iliski s6z konusudur. H1 hipotezi red edilir.

Kamu sektoriinde nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliski incelendiginde, nepotizm ve orgiitsel
isten ayrilma arasinda (r= 0,752; p=0,00<0.05) anlamlilik diizeyinde, pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli, gtiglii
bir iliski s6z konusudur. H2 hipotezi red edilemez.

Ozel sektérde nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliski incelendiginde, nepotizm ve orgiitsel
sessizlik arasinda (r=-0,194; p=0,10>0,05) degerleri anlamlilik gostermedigi gozlemlenmistir. Bir diger deyis ile
arastirma Ozelinde, 6zel sektérde nepotizmin uygulamalarinin orgiitsel sessizlige neden olmadig1 belirlenmistir.
H3 hipotezi red edilir.

Ozel sektorde nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iligki incelendiginde, nepotizm ve isten ayrilma
arasinda (r= 0,712; p=0,00<0.05) anlamlilik diizeyinde pozitif yonde istatistiksel olarak anlamli, giiclii bir iligki s6z
konusudur. H4 hipotezi red edilemez.

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bu calismada, orgiitlerde karsilasilan nepotizm uygulamalari ile galisanlarin orgiitsel sessizlik algilar1 ve isten
ayrilma niyetleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu baglamda elde edilen arastirma sonugclar:
genel olarak incelendiginde kamu ve 6zel sektor calisanlarinin nepotist yaklasimlar ile ilgili algilar1 agisindan
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Bagimsiz iki 6rneklem T-testi sonucunda elde edilen
bulgular dogrultusunda hem kamu hem de 6zel sektérde faal durumda calisanlarin nepotizme bakis acilar:
tizerindeki dagilimimin benzerlik gostermesi, nepotizmin sektor ayirt etmeksizin isgorenler tizerinde bir baski

olusturdugu ve bireyleri alternatif istthdam olanaklarina yonlendirdigi seklinde yorumlanabilir.

lligkisel tarama modeli kapsaminda gerceklestirilen Pearson Korelasyon testi sonuglari, nepotizmin sz konusu
iki sektorde de orgiitsel sessizlige yol agmadigi, H1 ve H3 kapsaminda elde edilen negatif zayif iliski ile
dogrulanmustir. Orgiit icerisinde var olan nepotist yaklagimlar karsihiginda, calisanlar orgiitsel sessizlik yerine,
isten ayrilma niyeti icerisine girdikleri H2 ve H4 kapsaminda elde edilen pozitif iliski ile ortaya konulmaktadir.
Arastirma dahilinde incelenen c¢alisanlarin, pasif duruma gelerek orgiitiin diizenleyici ©nlemler almasini
beklemeden isten ayrilma niyeti icerisine girmesi, yeni bir istihdam kaynag1 arayisina girdigiyle bagdastirildiginda
orgiitsel baghligin diisiik seviyede olmasi beklenen bir durumdur.

Orgiitlerde nepotizm uygulandiginda calisanlarin algilanan adalet algisini olumsuz bir sekilde etkileyerek,
orgiite kars1 giivenini kaybetmesine, mevcut yeteneklerini pasif duruma getirmesine ve basarisizlig1 kabul edebilir
varsaymasina sebep olacaktir. Nepotizmi ortadan kaldirabilmek i¢in yakinlik iliskileri barindiran kisileri dogrudan
goreve atamak yerine, kaliteli insan kaynaklar1 birimi olusturarak, se¢me, terfi gibi kabul ve ytikselis asamalarin
bilgi ve yetkinlikler goz ontine alarak seffaf bir sekilde gerceklestirmek gerekmektedir. S6z konusu segimlerin
tarafsiz bir sekilde gerceklesmesinin denetleme hiyerarsisi icerisinde de giiclendirmeler saglayacag:
dustuntilmektedir. Bir isletmede kotii niyetli ayirimin olmamasinin ve tarafsiz bir degerlendirme, takdir gorme,
terfi olanaklarina sahip bir yapmnin olusmasinin, ¢alisanlarin is yapma egilimlerine olumlu etkiler yaratacagi
diistintilmektedir.

Sonug olarak elde edilen bulgular dogrultusunda, nepotizmin isten ayrilma niyetini artirirken yiiksek is giicii
devir hiz1 olusturdugunu da sdéylemek miimkiindiir. Orgiitler tarafindan isten ayrilma niyeti besleyen calisanlarin
dogru analiz edilmemesi ve gerekli onlemlerin alinmamas: durumunda maddi ve manevi kayiplarin olusabilecegi
diistintilmektedir. Nepotizminden uzak ve liyakat gercevesinde olusturulan orguit kiiltiirti, stirdiriilebilir yapinin
olusmasi agisindan 6nem arz ederken, orgiitiin paydaslarinin memnuniyet diizeylerini olumlu yonde etkileyecek,
toplumsal agidan giiven ortaminin tesis edilmesinde ve giiclendirilmesinde 6nemli bir rol oynayacaktir.
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Arastirma ornekleminin Giresun ilinde bulunan kamu ve 6zel sektor calisanlarindan olusmasi goz onitinde

bulunduruldugunda, gelecek calismalarda daha genel ve kapsamli sonuglara ulasmak amaciyla farkl illerde veya

birden fazla ilde calisanlarla aragtirmanin yiiriitiilmesi 6nerilmektedir.

6. Arastirmanin Kisitlar

Arastirma bulgularinin  yorumlanmasinda goz o6ntinde bulundurulmasi

gereken kisitlamalar vardir.

Arastirmanin kisitt olarak oOrneklemin Giresun ili ile simrli olmasi goriilebilir. Bu nedenle, gelecekteki

arastirmalarda, arastirma bulgularmin genellenebilirligi icin baska illerde uygulama gerceklestirilebilir ve

arastirma orneklem sayisi arttirilabilir. Ayrica gelecekteki arastirmalarda, arastirma modeline farkli degiskenler

eklenerek kullanilabilir.
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