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Nepotizmin Orgiitsel Sessizlige Etkisinde Oz Yeterlilik
Algisinin Rolii: Hastane Calisanlari Uzerine Bir Arastirma

The Effect of Nepotism on Organizational Silence and Mediating Role of Self
Efficacy: A Research on Hospital Employees

Abdurrahman CALIK',
Atilhan NAKTIYOK?

OZET

Bu calismanin temel amaci, ¢alisanlarin nepotizm
algilarinin orgitsel sessizlige etkisinde 6z yeterlilik
algilarinin rollint incelemektir. Bu amagla mevcut
arastirma nepotizm, orglitsel sessizlik ve 6z yeterlilik
Uzerine olan alana bu degiskenleri ele alarak ve 6z
yeterliligin aracilik roliinii de inceleyerek katkida
bulunmaktadir.

Bu arastirmada, Van ilindeki iki 6zel hastanede
istihdam edilen 313 is gérenden anket teknigi ile
veri toplanmis, korelasyonel analiz ile hiyerarsik
regresyon analizleri yapilarak ¢alisanlarin nepotizm
algilarinin ve 6z yeterliliklerinin 6rgltsel sessizlik
davranislarini etkiledigi tespit edilmistir. Calisanlarin
nepotizm algilarinin  kabullenici, korunmaci ve
korumaci sessizlik davranislarini artirici etkisinin
oldugu belirlenmistir. Calisanlarin 6z yeterlilik
algilan ise kabullenici, korunmaci ve korumaci
sessizlik davranislarini azaltici bir etki yapmaktadir.
Bunlarin yani sira calisanlarinin 6z yeterlilik
algilarinin, nepotizm ile érgiitsel sessizlik arasindaki
iliskide aracilik rolii oynadigi gorilmastr.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Orgiitsel Sessizlik,
Oz Yeterlilik, Kayirmacilik

1.GiRiS

Kayirmacilik ile ilgili literatiirde bircok calisma
bulunmaktadir. Bu c¢alismalarda genel olarak
kayirmacilik kavraminin yerine nepotizm kavraminin
kullanildigi gorilmektedir. Calismamizda nepotizm
kavrami bir bitin olarak ele alinmis ve ozellikleri
incelenmeye  calisilmistir. Nepotizm,  cesitli
calismalarda farkh adlarla tesmiye edilmis olup genel
anlamda isletmeye personel alimindan, personelin
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ABSTRACT

The main purpose of this study is to examine the role
of self-efficacy of the employees on their nepotism
perception on organizational silence. For this
purpose, this study contributes to the conceptual
frameworks of nepotism, organizational silence
and self-efficacy by considering these variables and
examining the mediating role of self-efficacy.

In this study, by using questionnaire technique, data
were collected from 313 employees of two private
hospitalsinVan province and afterthe analysis, it was
determined that employees nepotism perceptions
and self-efficacy affect organizational silence
behaviors by performing hierarchical regression
analysis with correlation analysis. It has been
identified that nepotism perception of employees
cause an increase on their organizational silence
behaviors such as concession, being protectionist
and conservator. On the other hand, it has been
found that self-efficacy of employees cause a
decrease on their organizational silence behaviors
such as concession, being protectionist and
conservator. Besides these, it has been obtained
that self-efficacy of employees has a mediating
role in shaping the relation between nepotism and
organizational silence.

Keywords: Nepotism, Organizational Silence, Self
Efficacy

calisma sartlarinin  belirlenmesine, performans
degerleme ve terfi siireclerine kadar pek ¢ok alanda
bazi kisilerin ayrncalikhh olmasi durumunu ifade
etmektedir. Nepotizm ile ilgili gelistirilen ilk ve en
onemli model Ford Mclaughin tarafindan 1985 yilinda
gelistirilip daha sonra Abdalla tarafindan 1998'de
glincellenen modeldir. Model, nepotizmi (¢ baslik
altinda toplayan bir 6l¢ciim araci ortaya koymaktadir
(Asunakutlu & Avci, 2009). Modele gore nepotizm;
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ise alim sirecinde kayirmacilik (6rgiite eleman
seciminde tanidiklara uygulanan kayirmacilik), islem
kayirmaciligi (bazi calisanlara daha kolay islerin
tanimlanmasi) ve terfi stirecinde kayirmacilik ( bazi
calisanlarin terfi slreclerinde imtiyazli olmalar)
bagliklari altinda toplanmistir.

isletmeler acisindan 6nemli kavramlardan biri
de orgiitsel sessizlik kavramidir. Orgiitsel sessizlik,
calisanlarin isi ile ilgili goris ve dislncelerini

bilingli olarak esirgemesi, sessizlesmesi olarak
tanimlanmaktadir  (Cakici, 2007: 149). Yapilan
arastirmalar  incelendiginde  Orgutsel  sessizlik

davraniglarinin calisanlarin is tatminlerini azalttig,
isten ayrilma niyetlerini ise artirdigi gorilmektedir.
Orglitsel sessizlikle ilgili literatiirde bircok calisma
bulunmakla birlikte, son yillarda cok sayida
arastirmaci tarafindan kullanimi tercih edilen Van
Dyne, Ang ve Botero'nun modeli kullaniimistir. Model,
orgutsel sessizligi tic baslk altinda toplayan bir 6l¢im
araci ortaya koymaktadir (Sehitoglu & Zehir, 2010).
Modele goére orgltsel sessizlik, is gorenin isyerinde
konusmasinin bir fayda vermeyecegine inanmasini
ifade eden kabullenici sessizlik, is gorenin konusmasi
halinde zarar goreceginden kaygi duyarak kendini
korumaya vyonelik sessiz kalmasini ifade eden
korunmaci sessizlik ve is gorenin konusmasinin is
yerine olasi zararlarini engellemeye yonelik korumaci
sessizlik bashklar altinda toplamaktadir.

Cahsmamizda inceledigimiz diger bir kavram ise
6z yeterlilik kavramidir. Oz yeterlilik, bireyin belirli bir
isi basarabilecegine olan inancidir (Korkmaz, 2011:
3). Bireylerin iste basarili olabilmeleri is ortaminin
sagladigr imkanlarin yani sira kisisel ozelliklere de
baghdir.

Orgiitsel sessizlik lizerinde nepotizm algisinin
etkisi arastirilirken 6z yeterlilik algisinin da bir etkisinin
olup olmadigi literatiirde yeterince arastirilmamistir.
Dolayisiyla bu calismada nepotizmin érgtitsel sessizlik
Uzerinde etkisiincelenirken ayni zamanda 6z yeterlilik
algisinin bu iliskideki sekillendirici roli incelenerek,
literatire katki yapilmasi amaglanmaktadir.

2.KURAMSAL CERCEVE

2.1. Nepotizm

Nepotizm, Latince'de “yedgen” anlamina gelen
“nepos”kavramindan tiretilmistir (Kiechel, 1984:143).
Nepotizm kavrami giinimuzde bir calisanin herhangi
bir orgitte isgal ettigi hiyerarsik pozisyonu ailesinin
yararina suiistimal eden kisiler icin kullaniimaktadir

(Ford & Mclaughin, 1985: 57). Nepotizm; herhangi
bir kisinin akraba ve aile fertlerine istihdam
olanaklari saglamak amaciyla kendi gii¢ ve otoritesini
kullanmasi olarak tanimlanabilir. Nepotizm, adaylar
arasinda ise secimde ve terfide hak etmek yerine
akraba badliliklarini dikkate almaktir (Hernandez &
Page, 2006: 5). Halk arasindaki yaygin kullanimiyla
ise gore adam degil, adama gore is biciminde ifade
edilebilir (Karakas & Cak, 2007: 78). Nepotizm 0Orgiit
cikarini tehdit ederek orgitiin verdigi hizmetlerin
liyakatsiz kisiler tarafindan aksatilarak yirdtilmesine
neden olmasindan dolayi istenmeyen bir durumdur.

Nepotizm, c¢esitli  kaynaklarda  birbirlerine
benzer sekilde farkli boyutlar altinda incelenmistir.
Nepotizm; Ford ve Mc Laughin tarafindan 1985
yilinda gelistirilen, Abdalla, Maghrabi ve Raggad
tarafindan ise 1998'de giincellemesi yapilan ve daha
sonra Asunakutlu ve Avc tarafindan 2010 yilinda
yapilan bir calismada kullanilan dlcege goére “ise
Alma Siirecinde Kayirmacilik, Islem Kayirmaciligi ve
Terfi Stirecinde Kayirmacilik” olmak Uzere (¢ boyutta
ele alinmistir (Ford & McLaughin, 1985: 57, Abdalla,
Maghrabi & Raggad, 1998: 554, Asunakutlu & Avci,
2010: 102). Daha sonralari yapilan ¢alismalarin dnemli
bir kisminda bu boyutlar genel kabul gérmistir (Bite,
2011: 187, Diiz, 2012: 56, Isci, Bal Tastan & Kozal, 2013:
73, Erdem, Ceylan & Saylan, 2013: 182, Stinneli Erden,
2014: 51, Karahan &Yilmaz, 2014: 131, Arslaner, Erol &
Boylu, 2014: 69). Bu boyutlar su sekilde izah edilebilir;

2.1.1 ise Alma Siirecinde Kayirmacilik

ise alma siirecinde kayirmacilik; halk arasinda
“torpil” olarak adlandirilan, bazi adaylarin diger
adaylara gore ise alim sinavlarinda avantajli olarak
degerlendirildigi, yeterliliklerine bakilmadan
birilerinin yakin tanidiklari olmasindan ve hatta
cesitli cikar iliskilerine dayanan degerlendirmelerle
aday seciminin tamamlanmasidir (Korkut, 2013).
ise almalarda yasanan kayirmacilikta, karar verme
yetkisine sahip olan kisiler, kisisel tercihlerinden ya da
ayni sosyal gruba mensup olmalarindan dolayr daha
az yetenekli insanlari tercih ederek kurumlarinda
onemli maliyetlere neden olabilmektedir (Scoppa
& Ponzo, 2010). isi bilen, tercihen baska firmalarda
sektor tecribesi olan adaylar yerine sadece ikili
iliskilerden dolayr bir kisim adaylara avantaj
saglanmasi, bu adaylarin egitilmesi, uyum sireci vb.
konular orgiite cesitli maliyetler olusturabilmektedir.
Bu maliyetlerin yani sira ¢zellikle kritik pozisyonlar
icin ise alinan adaylarin egitim, uyum vb. nedenlerle
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gecen zamanlarn da oOrgutler agisindan énemli bir
kayiptir.

2.1.2 islem Kayirmacihg:

islem kayirmaciigi en genel ifade ile ayni
isyerinde calisanlarin bir kisminin diger calisanlardan
daha avantajli islerde calistinlmasidir. Orgitsel
adalet acisindan o6nemli hususlardan biri de
calisanlarin niteliklerine uygun islerde aralarinda
fark gozetilmeksizin istihdam edilmesidir. Ancak
uygulamada cesitli nedenlerle calisanlar arasinda
tercihler yapilmakta, isin riski, zorlugu, uzun sirmesi
veya isin yeriyle alakali olarak bazi calisanlar daha
kolay islerde istihdam edilmektedir. Bu durum islem
kayirmaciligi olarak ifade edilmektedir.

Calisanlardan bazilan diger calisanlarla ayni
sartlarda  cahsilmadigini  disiinmeye  bagslarsa;
orgitsel bagliliklarinda, orgitlerine katma deger
yaratma arzularinda ve performanslarinda azalmalar
s6z konusu olur. Bu durum 6rgitteki personel devrini
artiracagl gibi ayni zamanda dedikodu ortaminin
olugmasi, kaygl, memnuniyetsizlik ve tatminsizlik gibi
sonuclarla isi olumsuz etkileyebilir (Candan Wilson,
2012).

islem kayirmaciigina calisanin cinsiyeti, yasi,
tecribesizligi, beceriksizligi, bilgisizligi vb. pek ¢ok
unsur bahane edilebilir. Ayni sekilde istenmeyen
islerin yuklendigi calisan ise tecriibesi, becerisi
ve bilgisi gibi unsurlar acisindan oviilerek motive
edilmeye calisihr.

2.1.3 Terfi Siirecinde Kayirmacilik

Terfi; bir kurumda calisan bir bireyin genellikle
daha iyi bir Ucretle, daha Ust bir statiye daha
genis yetkilerle atanmasi olarak tanimlanmaktadir
(Monappa & Saiya dain, 2001: 232). Terfi; ozellikle
Ozveriyle calisan, hedeflerini gerceklestirmis ve
calisma arkadaslarina oranla basaril, liderlik 6zellikleri
on planda olan, sorumluluk alabilecek, kisa vadede
isten ayrilacagi ongorilmeyen calisanlara saglanan
bir haktir. Terfi stireci diger kayirmacilik boyutlarina
goére daha hassas bir konudur. ise almada kayrilan
elemanlar ise alinirken kayrilmayanlarin orgut ile ilgisi
olmayacagdi icin ve yine islem kayirmaciliginda bariz
bir maddi gelir farki s6z konusu olmadigi icin kabul
edilemez ancak terfi siirecinde kayirmacilikta orgit
calisanlarinin incitilmemesine azami derecede 6zen
gosterilmelidir. Zira bir kisim calisanlarin yonetimle
olan iyi iliskileri, yuksek performanslari, ge¢mis is
deneyimleri vb. cesitli nedenlerle terfi ettirilirken

diger elemanlarin bunu kabullenememesi 6rgiit ici
catismalara hatta isten ayrilmalara bile neden olabilir.

2.2. Orgiitsel Sessizlik

Orgiitsel sessizlik; isgdrenlerin iyilesme ve gelisme
adina isi veya isleriyle ilgili teknik ve/veya davranissal
konularla ilgili goriis ve duslincelerini bilingli olarak
esirgemesi ve sessizlesmesidir (Cakici, 2007:149).
isgérenin, orgit ile ilgili olarak kendi fikirlerinin
yeterince  Onemsenmeyecedini  dustindigliinde
konusmamayi, fikir ylritmemeyi, hatta sorulsa
bile yapici katki saglamamayi tercih etmesidir.
Calisanlarin sessizliginde sadece kendi deneyimleri
degil ayni zamanda is yerindeki diger calisanlarla
yaptiklar gorismeler de etkilidir (Afsar, 2013:17).
Ozellikle calisanlar yeni basladiklari islerde is yerinin
genel kurallari ve cesitli davranis kaliplari hakkinda
deneyimli calisanlardan ya da ydneticilerden baz
tavsiyeler alirlar. Bu tavsiyeler genellikle isin nasil
yapilacagini, is ile ilgili dikkat edilmesi gereken
kurallari ve yapilmasi gereken formaliteleri icerir.
Calisan bu tavsiyelerle birlikte isi yaparken nelere
dikkat etmesi gerekiyorsa bunlar hakkinda 6n bilgi
sahibi olur. Boylelikle ise daha kolay uyum saglanir ve
calisan daha hizli benimsenir.

Orgiitlerde calisanlarin  sessiz  kalmalarinin
baslica dort nedeni bulunmaktadir (Ryan Kathleen &
Oestreich Danie, 1991:415);

1) Calisanlarin gercek dustincelerinin tepki
cekeceginden ¢ekinmeleri,

2) Konusmanin faydasiz olacagi kanaati,
3) Catismaktan kaginma distincesi,

4) Cahisanlarin huzur bozan kisi olmak
istememeleri.

Dyne, Ang ve Botero tarafindan (2003) yapilan
calismaya gore insanlar reaktif ve proaktif olmak
lzere iki gruba ayrilmis; temel motivasyon
faktorlerini ise vazgecme, korku ve isbirligi olarak
tanimlanmustir. Pasif calisanlar vazge¢cme gidisiiniin
motivesi ile uysal seslilik/sessizligi secerken, proaktif
calisanlar korkular veya is birligi gudilerinden
hareketle savunmaci ya da prososyal seslilik/sessizlik
davraniglari gosterebilirler (Dyne, Ang & Botero, 2003:
1362). Dyne vd. yaptiklari arastirmada bireyleri pasif
ve proaktif calisanlar olarak siniflandirdiktan sonra
sessizligi kabullenici (uysal), korunmaci (savunmaci)
ve korumaci (pro-sosyal) sessizlik olarak 3 gruba
ayirmislardir. Bu ayrim isletme yonetimi alaninda pek
cok bilimsel calismada kullanilan sessizlik tirlerinin
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siniflandirmalarindan biri olarak en genel kabul
gormis calismalardan biridir.

2.2.1. Kabullenici Sessizlik

Uysal sessizlik olarak daifade edilebilen bu sessizlik
tiriinde; calisanin herhangi bir durumla ilgili ifade
edecegi fikirlerinin 6nemsenmeyecedi, degisiklige
neden olmayacagi kanaatinin oldugu durumlardaki
sessizlik davranisidir (Dyne vd., 2003: 1366). Birey
isletmede bazi durum veya surecler hakkinda fikir

sahibidir ancak fikirlerinin  6nemsenmeyecegi
kaygisiyla  kayitsiz  davranmaktadir.  Kabullenici
sessizlikte birey isletmede sirecler, olaylar ve

durumlar hakkinda bilgi sahibi olmasina ragmen
iletisim kurmaktan kaginmasi séz konusudur (Ozgen
& Sdrgevil, 2009: 311). Calisanlar 6rgit icerisinde
gecmis deneyimlerinden de faydalanarak fikirlerinin
yeteri kadar 6nemsenmeyecegdi 6ngorisiyle sessiz
kalmayi tercih edebilirler. Aslinda orgutlerde kritik
isleri goren calisanlarin fikirleri cok daha 6nemli
olabilecekken bu tur sessizlik ile isi bilmeyenlerin s6z
sahibi olmalari nedeniyle ciddi zararlar veya ciddi kar
kayiplari s6z konusu olabilir.

2.2.2. Korunmaci Sessizlik

Korunmaci sessizlik, kisinin kendini korumak
amaciyla gorus ve dislincelerini kasith bir sekilde
ifade etmemesidir (Karacaoglu & Cing6z, 2009: 701).
Galisanlar is hayatinda gordikleri aksakllara veya
yanlis uygulamalara karsi sessiz kalirken bunun
en temel nedenlerinden biri kendi glvenlikleridir.
Abraham Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi piramidinde
belirttigi gibi glivenlik ihtiyaclari insanlar acisindan
yeme, icme, uyku gibi temel fizyolojik ihtiyaglardan
hemen sonra gelmektedir. insanlar ahsik olduklari,
tecriibe edindikleri ve belirli bir kideme ulastiklari
islerini kolay kolay kaybetmek istemezler. Bazi
hatalarinveyaeksikliklerindillendirilmesi,isverenveya
calisma arkadaslar tarafindan hos karsilanmayabilir.
Bu durumun en olumsuz sonuglarindan birisi hatalara
karsi sessiz kalmayan Kkisinin isten ayrilarak veya
cikanlarak isten uzaklastiriimasidir. Yoneticilerden
olumsuz geri bildirim alma korkusu, yoneticilerin
calisanlarin dogustan tembel olduguna inanmalari
vb. pek cok unsur korunmaci sessizlik davraniglarinin
nedenlerindendir (Vakola & Boduras, 2005: 443).

2.2.3. Korumaci Sessizlik

Prososyal sessizlik olarak da ifade edilen korumaci
sessizlikte calisanlar orgutleri ile alakal bilgileri
orgut disindan kisi veya kuruluslarla paylasmayarak

orgutlerini korurlar (Dyne vd. 2003: 1368). Temel
amac orgltin zarar goérmemesidir. Korunmaci
sessizlikten farkli olarak korkulardan dolayr degil
calistig1 6rgutlin zarar gérmesini engellemeye yonelik
bir fedakarlik s6z konusudur. Calisanlar o6rgute ait gizli
bilgileri 6rgut disindaki kisilerden saklayarak 6rgiitu
korumaktadir (Rafferty & Restubog, 2011: 272).
Ornegin; gida maddeleri Gretimi yapan bir érgiitiin
Uretim biriminde gorevli bir ¢alisan 6rgitin Gretim
asamalarinda hijyen dnlemlerini yeterince almadigini
gozlemleyebilir. Ancak bunu ilgili yerlere sikayet
ederse calistigi orgltin gecici olarak kapatilacagi
dusiincesiyle orguti korumaya yonelik bir davranis
sergileyerek sessiz kalmay: tercih edebilir. Korumaci
sessizlik davranisi, bilgileri saklama gerekliliginden
dolayi cesaret gerektirmektedir.

Korumaci sessizlik; is ortaminda disarindan
gelebilecek, orgltsel sadakati etkileyebilecek
tehditleri onlemek ve o6rgiiti korumak amaciyla
oncelikli olarak diger calisanlara odaklanan, istege
bagli, proaktif bir davranis halidir (Podsakoff,
Mackenzie, Paine & Bachra, 2000:517). Bir anlamda
calisanlar bilin¢li olarak bazi unsurlari gizleme
egilimindedirler.

2.3. Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik kavrami ilk defa Bandura tarafindan
1986 yilinda tanimlanmistir. Arastirmaya gore 6z
yeterlilik; bir is icin gerekli eylemlerin diizenlenmesi
ve yurutilmesi siirecine iliskin bireyin yargisi olarak
tanimlanmistir (Bandura, 1986: 391). Diger bir
ifadeyle; kisilerin olasi durumlar ile basa ¢ikmada
gerekli olan eylemleri ne kadar iyi yapabileceklerine
iliskin yargilanyla ilgilidir. Bu yargilar olumlu ise
birey kendini basariya ulastiracak sekilde gidiler,
bu yargilar olumsuz ise basarisizlik kaygisi yasar
(Bandura, 1977: 197). Oz yeterlilik, bireyin belirli bir
isi basarabilecegine olan inancidir. Bu inang, ise iliskin
davranisa tesebbus edilip edilmemesini, davranistaki
devamhhgi, davranisa dair glidilemeyi ve sonucunda
performansi etkilemektedir (Korkmaz, 2011: 3). Oz
yeterlilik algisi yuUksek bireyler, planlarini yaparken
basarili olabilecekleri senaryolari hayal ederek
eksiklikleri 6n gorme ve gerekli ¢d6zim yollarini
tiretmedeki yetenekleri ile 6n plana cikarlar (inandi,
Tung & Giindiiz, 2013: 279). Ozellikle &rgitlerin
stratejik kararlarinin verildigi asamalarda 6z yeterlilik
algisi ylksek kisilerin calismasi bu yoniyle 6rgutlere
ciddi karliliklar, maliyet ve zaman kayiplarinin
engellenmesi gibi avantajlar saglayacaktir.
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Oz yeterlilik, bireylerin 6rgiit icinde eyleme
gecip gegcmeme kararlarini ve zorluklarla miicadele
azimlerini  yonlendirerek  o&rgutsel surecleri
etkilemektedir (Kutlay, 2012: 26). Oz yeterlilik algisi
yuksek olan bireyler, kendilerine olan gtvenleri
sayesinde zor bir isin Ustesinden gelebileceklerdir.
Bu durum ayni egitimlerden ge¢mis hemen
hemen ayni ozelliklere sahip kisiler arasinda bile
gézlemlenebilmektedir. Oz yeterlilik algisi diisiik
bireyler ise kolay bir isi bile gozlerinde buyiterek
ya hi¢ baslamayacak ya da baslasa bile basariyla
bitiremeyeceklerdir. Oz yeterlilik algisinin yiiksek
olmasiperformansiolumluetkilerkenbualginindiisiuk
olmasi diisuk performansa neden olabilmektedir.

3. ARASTIRMA YONTEMiI

3.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitlerde ydnetimin nepotizm uygulamasi,
bireylerin  sessizlik  davraniglarini  etkilerken
bireylerin 6z yeterlilik dizeylerinin bu iliski Gzerinde
etkili olacag dusinilmektedir. Calisanlarin 6z
yeterlilik dulzeyleri arttikca algilanan nepotizm
davranislarindan sonra daha diisiik orgitsel sessizlik
davranislar  gosterecekleri  beklenmektedir;  zira
bireyin 6z yeterliligin yiksek olmasi bir anlamda
kisinin kendine glivenmesi olarak da dustndilebilir.
Eger bir isletmede nepotizm algilanirsa kendine
glivenen bireyler bu duruma daha da belirgin tepki
verebilirler. Ancak bireyin 6z yeterliligi diisiikse, yani
kendine gliveni azsa bu durumda nepotizm algiladigi
zaman yuksek oranda sessizlik gosterebilecektir.

Calisanlarin orgtite, cevreye ve kisisel 6zelliklerine
bagh olarak farkli zamanlarda farkh orgitsel
davraniglar gostermelerinden yola c¢ikarak bu
arastirmanin temel amaci; nepotizmin o6rgitsel
sessizlik Uzerine olan etkisinde 6z yeterlilik algisinin

rolini incelemektir. Bu dogrultuda asagidaki
hipotezler olusturulmustur;
H1; Calsanlarin nepotizm algilar  orgitsel

sessizlik duizeylerini etkiler.

H1a; Calisanlarin nepotizm algilar kabullenici
sessizlik duizeylerini artirir.

H1b; Calisanlarin nepotizm algilan korunmaci
sessizlik duizeylerini artirir.

H1c; Calsanlarin nepotizm algilan  korumaci
sessizlik duizeylerini azaltir.

H2: Calisanlarin 6z yeterlilik algilari 6rgitsel
sessizlik duizeylerini etkiler.

H2a: Calisanlarin 6z yeterlilik algilari kabullenici
sessizlik duizeylerini azaltir.

H2b: Calisanlarnin 6z yeterlilik algilan korunmaci
sessizlik duizeylerini azaltir.

H2c: Calisanlanin 6z yeterlilik algilari korumaci
sessizlik duizeylerini artirir

H3: Calisanlann 6z yeterlilik algilar, nepotizm
ile 6rgutsel sessizlik arasindaki iliskide aracilik roli
oynar.

H3a: Calisanlarin 6z yeterlilik algilari, nepotizm
ile kabullenici sessizlik arasindaki iliskide aracilik roli
oynar

H3b: Calisanlarin 6z yeterlilik algilar, nepotizm
ile korunmaci sessizlik arasindaki iliskide aracilk roli
oynar

H3c: Calisanlanin 6z yeterlilik algilar, nepotizm
ile korumaci sessizlik arasindaki iliskide aracilik roli
oynar

3.2. Veri Toplama Arag ve Teknikleri

Arastirmada verileri toplamak icin hastane
calisanlarina anket uygulanmistir. Anket formunun
olusturulmasinda benzer amacla yapilan
calismalardan  yararlanilmistir.  Anketin  birinci
boliminde calisanlarin yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu gibi demografik 6zelliklerinin yani sira
isyerindeki calisma sireleri ve yoneticilik gorevleri
hakkinda 7 soruya yer verilerek katihmcilarin genel
ozellikleri tespit edilmeye calisiimistir. Anketin ikinci
bolimiinde ise calisanlarin  nepotizm algilarini
olgmeye yonelik olarak Ford ve MclLaughin (1985)
ve Abdalla vd. (1998) tarafindan insan kaynaklari
yoneticilerine yonelik olarak gelistirilen ve Asunakutlu
ve Avcal (2009) tarafindan isgdrenlere uyarlanan,
14 adet kapali uclu ifade kullanilmistir (Diiz, 2012:
2). Anketin Uglinci bolimde orgutsel sessizlige
iliskin ifadeler yer almaktadir. Calisanlarin orgitsel
sessizlik davranislarini 6lgmek amaciyla Van, Ang ve
Botero'nun (2003) tarafindan gelistirilerek gecerlilik
ve glvenirlik calismasi yapilmis olan, Sehitoglu
ve Zehir (2010) tarafindan Turkce'ye uyarlanan 14
maddelik bir 6lgekten yararlaniimistir. Anketin son
bolimu olan dordiincl bolimiinid ise bireylerin 6z
yeterlilik algilarini tespit etmeye yonelik ifadeler
olusturmaktadir. Calisanlarin genel 06z yeterlilik
algilarinin  tespiti icin Jerusalem ve Schwarzer
tarafindan (1981) gelistirilen ve 29 farkh dile cevrilen
“Genel Oz Yeterlilik Olcegi (GOYO)” kullanilmistir. S6z
konusu 6lcek 10 maddeden olusmakta olup ayni
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zamanda 1996 yilinda Yesilay tarafindan Tirkce'ye
uyarlanmistir (Basim vd., 2008).

3.3. Arastirma Evreni ve Orneklem Segimi

Arastirmanin evreni, Van ili sinirlan icerisinde iki
0zel hastanede gorev yapan 510 kisi olusturmaktadir.
Hastane calisanlarinin glin icerisinde yogun is
temposuyla c¢alismalari ve
calisanlarla siirekli etkilesim icerisinde olmalar

bu arastirmanin hastane calisanlariyla yapilmasi

is ortaminda diger

hususunda yol gosterici olmustur. Bu arastirma
evreninden %95'lik glvenilirlik sinirlar icerisinde
% 5'lik hata payr ongoriilerek secilecek 6rneklem

blyukligi 219 olarak hesaplanmistir (http://www.

Tablo 1: Demografik Bilgiler

surveysystem.com/sscalc.htm).Ancakolasicevaplama
hatalari ve eksik degerlendirmeler dikkate alinarak
anket formlari 350 adet hazirlanmis, calisanlara
dagitilmis ve toplanmistir. Dagitilan anketlerden
324'G geri donmdustir. Geri donen anketlerden 11
tanesi eksik ve hatali degerlendirildiginden, veri
kayiplarinin ve birden fazla tercih edilen secenegin
¢coklugundan dolayr dikkate alinmamistir. Sonug
olarak, analizlere konu olan anket sayisi 313 olmustur.

4. BULGULAR

4.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan 313 kisiye ait demografik
veriler ve tanimlayici istatistikler Tablo 1.deki gibidir.

. . Toplam . . Toplam
Degisken Kategori Degisken Kategori
n % n %
o Erkek 136 435 25'ten az 120 38,3
Cinsiyet
Kadin 177 56,5 Y 25-34 142 45,4
a

Evli 143 45,7 : 35-44 39 12,5

Medeni Durum -
Bekar 170 54,3 45 ve Uzeri 12 3,8
ilkdgretim 48 15,3 1-5Yil 252 80,5
Lise 144 46,0 Deneyim Suresi 6-10Yil 53 16,9

Egitim Durumu "
On Lisans 84 26,8 11 Yildan Fazla 8 2,6
Lisans ve Lisansustu 37 11,9 1-5Yil 36 67,9
Evet 53 16,9 Kag Yillik Yonetici 6-10Yil 12 22,6
Yoneticilik Gorevi

Hayir 260 83,1 11 Yildan Fazla 5 9,4

4.2, Hipotezlerin Testi

Arastirmada incelenen unsurlara verilen cevaplara iliskin ortalamalar ve givenilirlik analizi sonuclari Tablo

2'de gosterilmistir.

Tablo 2: Degiskenlere iliskin Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Cronbach Aplha Degerleri

Degiskenler Ortalama St.Sapma C.Alpha
Nepotizm 2,86 1,06 0,951
Orgiitsel Sessizlik 2,88 0,78 0,872
Kabullenici Sessizlik 2,34 0,80 0,789
Korunmaci Sessizlik 2,68 1,13 0,825
Korumaci Sessizlik 3,64 1,22 0,924
Oz Yeterlilik 3,21 0,61 0,890

Arastirmada incelenen degiskenlere iliskin Korelasyon analizi sonuclari Tablo 3'de gosterilmistir.
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Tablo 3: Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi

Faktérler NPT SES SKB SKN SKO oy
NPT Nepotizm 1

SES Orgiitsel Sessizlik ,296** 1

SKB Kabullenici Sessizlik ,397%* ,727%% 1

SKN Korunmaci Sessizlik ,132* ,751%% 467** 1

SKO Korumaci Sessizlik ,144* ,802%* ,255%% A423%* 1

OY Oz Yeterlilik -, 124* -, 183%** -, 252%* - 131% -0,57 1

Arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla
hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Yapilan
korelasyon analizlerine gére Nepotizm'in Orgtsel
Sessizlik Uzerinde pozitif yonli, zayif ve istatistiksel
olarak anlaml bir etkisi s6z konusudur (H1 Kabul).
Calisanlarin Oz yeterlilik algilarinin da &rglitsel
sessizlik Gzerinde negatif yonli, zayif ve istatistiksel
olarak anlamli bir etkisi tespit edilmistir (H2 Kabul).

Tablo 4'de calisanlarin 6z vyeterlilik algilarinin,
nepotizm ile orgutsel sessizlik arasindaki iliskide
bir etkisinin olup olmadigini tespit etmek amaciyla
yapilan hiyerarsik regresyon analizinin sonuglari
gosterilmektedir.

Hiyerarsik regresyon analizinde nepotizm ile
0z yeterliligin etkilesiminden elde edilen veriler
katilmistir. Boylece 6rglitsel sessizlik davranislarinda
nepotizmin etkisiincelenirken etkilesim faktori olarak
alinan 6zyeterliligin yordayici glictiincelenebilecektir.
Bu adimda regresyon analizi anlamli sonug vermistir
(F=10,480 ve p=,000). Bu model orgiitsel sessizligin
%12'sini agiklamaktadir. Bu oran %99 6nem diizeyinde
istatistiksel acidan anlamli diizeydedir (AR?=,012
ve p=,000). Bu modelde kontrol degiskenlerinden
cinsiyet degiskeninin orgitsel sessizlik (zerinde

bir etkisi tespit edilememistir (3=,071 ve p=,188).
Bunun yani sira Orgitsel sessizlik lizerinde diger
kontrol degiskeni olan calisma siresinin ise (3=,125
ve p=,021) %95 6nem diizeyinde anlamli bir etkisinin
oldugu tespit edilmistir. Bu adimda orgitsel sessizlik
lizerinde nepotizmin %99 6nem diizeyinde anlamli
bir etkisi (B=,497 ve p=,000) s6z konusu iken etkilesim
faktorinin etkisi ise negatif olarak (B=-229 ve
p=,038) tespit edilmistir.

Hiyerarsik regresyon analizi ile elde edilen
bu verilere gore nepotizm degiskeninin oOrglitsel
sessizlik Uzerinde bir etkisinin oldugu soylenebilir.
Yani calisanlar isyerinde nepotizm algiladiklarinda
orgutsel sessizlik davraniglarini da artirmaktadirlar.
Analizin UGglinci adiminda modele dahil edilen
etkilesim faktoriinlin de orgitsel sessizlik Uzerinde
anlamli bir etkisi tespit edilmistir. Yani nepotizmin
orgutsel sessizlik lzerindeki etkisinde 6z yeterlilik
dikkate alindiginda nepotizmin o6rgutsel sessizlik
Uzerinde etkisinde 0z yeterliligin 6nemli bir rol
oynadigi gortlmustir. Bu veriler 1siginda “Calisanlarin
0z yeterlilik algilari, nepotizm ile orgiitsel sessizlik
arasindaki iliskide sekillendirici rol oynar” olarak ifade
edilen H3 hipotezinin kabul edildigi soylenebilir.

Tablo 4: Nepotizmin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisinde Oz Yeterlilik Algisinin Rolii

Bagimh Degisken: Orgiitsel Sessizlik
Faktorler 1.Adim 2.Adim 3.Adim
B t ] 2,352 g t
Cinsiyet ,116* 2,061 ,080 1,480 ,071 1,318
Calisma Siiresi ,098 1,750 ,120% 2,222 ,125% 2,318
Nepotizm - - ,295%* 5,440 497 4,488
Nepotizm*0z Yeterlilik - - - - -,229* -2,085
R ,022 ,107 ,120
Diizeltilmis R? ,016 ,099 ,108
F 3,467* 12,389%* 10,480%*
AR? ,022% ,085%* ,012%

Durbin-Watson: 1,352, *p<0,05 **p<0,01 Tolerans: 1 VIF:1
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5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Sonuglara genel olarak bakildiginda orgitsel
sessizligin nepotizmi artirdigl, 6z yeterliligin ise
sessizligi azalttig sdylenebilir. Orgiitsel sessizligin alt
boyutlari olarak degerlendirilen kabullenici sessizlik,
korumaci sessizlik ve korunmaci sessizlik davraniglari
da nepotizmden etkilenmektedir. Arastirmamiza gore
calisanlarin bir isletmede nepotizm davranislarinin
sergilendigini dlstinmeleri sessizlik davranislarina
yonelmelerine neden olmaktadir. Bireylerin 06z
yeterlilikleri ile orgutsel sessizlikleri arasinda negatif
yonlu bir iliski vardir. Bu sonuca gore ise ¢alisanlarin
0z yeterlilikleri arttikca 6rgutsel sessizlikleri azalacak,
0z yeterlilikleri azaldikca da orglitsel sessizlikleri
artacaktir. Nepotizm ile orgiitsel sessizlik arasindaki
iliskide ise 6z yeterlilik algisi dGnemli bir sekillendirici
rol oynamaktadir.

Bu sonuclara gore orgitlerde istenmeyen bir
durum olan orgitsel sessizligin azaltilmasi icin
calisanlarin nepotizm algilarini azaltmaya ve 06z
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