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Sakarya Universitesi, isletme Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashg: Algilanan Nepotizmin Orgiitsel Sessizlige Etkisi

Tezin Yazari: Tolga ALTINTAS Damsman: Dr. Ogr. Uyesi Osman USLU
Kabul Tarihi: 22.01.2021 Sayfa Sayisi: x(0n kisim) + 88(tez) +4(ek)
Anabilim dah: isletme Bilim dah: Yonetim ve Organizasyon

Isletmelerin ekonomik sosyal amagclarina ulasmasi icin tiim calisanlarin kendilerini drgiite
ait hissetmeleri ve Orgiit adina verilecek kararlara katilim saglamasi1 gerekmektedir. Kendini
geri ceken, sessiz kalma eylemini sergileyen calisanlar 6rgiit icin 6nemli bir sorun olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel sessizligi, olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilecek
her tiirlii faktdriin arastirilmasi oldukga dnemlidir. Orgiitlerde sessizligi etkileme potansiyeli
olan faktorlerden birisi de c¢alisanlarin nepotizm algilar1 olarak degerlendirilebilir.
Nepotizm, dogasi geregi oOrgiitsel ortamda adaletsizlik, giivensizlik ve performans gibi
bircok degiskeni dogrudan etkileyebilmektedir. Ote yandan yazinda nepotizm orgiitsel
sessizlik iligkilerini inceleyen sinirli c¢alisma oldugu belirtilebilir. Bu baglamda bu
calismada nepotizmin orgiitsel sessizlik ve alt boyutlar1 {izerindeki muhtemel etkilerinin
tespit edilmesi amaglanmustir.

Bu kapsamda Sakarya’da faaliyet gosteren isletmelerde ¢alisan 263 kisiye online anket
yontemi uygulanmis ve elde edilen veriler istatistiki analizler vasitasiyla incelenmistir.
Veriler, IBM SPSS programi araciligiyla, bagimsiz 6rneklemler T-Testi, one-way ANOVA,
korelasyon ve regresyon analizleri kullanilarak degerlendirilmistir. Bulgular incelendiginde,
nepotizmin Orglitsel sessizlik iizerinde etkisi oldugu saptanmisti. Benzer sekilde,
nepotizmin Orgilitsel sessizlik boyutlar1 iizerinde de etkisi bulunmaktadir. Calisanlarin
nepotizm algisina sahip olmasi, sessiz kalma davraniglarini artirmaktadir. Calisanlarin
nepotizm algis1 egitim, yas ve medeni hal gibi demografik degiskenlere gore farklilik
gostermezken, cinsiyet ve aylik gelir demografik degiskenlerine gore farklilik
gostermektedir. Erkeklerin, kadinlara nazaran nepotizm algisinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ote yandan aylik gelir diizeyi diistiikge nepotizm algist artmaktadur.
Caliganlarin kabullenici sessizlik, korunma amagli sessizlik ve koruma amagli sessizlik
algilar1 yas ve aylik gelir degiskenine gore farklilik gosterirken medeni hal ve cinsiyet
degiskenine gore farklilik gostermemektedir. Egitim degiskenine bakildiginda ise
calisanlarin koruma amagh sessizlik algilarinda farklilik bulunurken, kabullenici sessizlik
ve korunma amacgli sessizlik algilarinda farklilik bulunmamaktadir. Genel olarak
bakildiginda, yas araligi diistiikce sessizlik davranigi sergileme egilimi artmaktadir.
Katilimcilarin aylik geliri arttikca, sessizlik diizeyleri azalmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Orgiitsel Sessizlik, Kabullenici Sessizlik, Korunma Amagh
Sessizlik, Koruma Amagli Sessizlik
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Title of Thesis: The Effect of Perceived Nepotism on Organizational Silence

Author: Tolga ALTINTAS Supervisor: Assist. Prof. Dr. Osman USLU

Date: 22.01.2021 Np: x(pre text) + 88(main body)+ 4(App.)

Department: Business Administration Subfield: Management and Organization

In order for businesses to achieve their economic and social goals, all employees must feel
belonging to the organization and participate in the decisions to be made on behalf of the
organization. Employees who reject talking and exhibit the act of silence are seen as an
important problem for the organization. Therefore, it is very important to investigate all
kinds of factors that can affect organizational silence in a positive or negative way. One of
the factors that has the potential to affect silence in organizations can be evaluated as
employees' perception of nepotism. Nepotism, can directly affect many variables such as
injustice, insecurity and performance in the organizational environment. On the other hand,
it can be stated that there is a limited study examining the relations between nepotism and
organizational silence in the literature. In this context, this study aimed to determine the
possible effects of nepotism on organizational silence and its sub-dimensions.

The online survey method was applied to 263 people working in enterprises operating in
Sakarya and the data obtained were analyzed through statistical analysis. The data were
evaluated by using independent samples t-test, one-way ANOVA, correlation and regression
analysis through IBM SPSS program. When the findings were examined, it has been found
that nepotism has an effect on organizational silence. Similarly, nepotism has an effect on
organizational silence’s sub-dimensions. Employees' perception of nepotism increases their
silence behavior. Employees' perception of nepotism does not differ according to
demographic variables such as education, age and marital status, while gender and monthly
income differ according to demographic variables. It is seen that men have a higher
perception of nepotism than women. On the other hand, as the monthly income decreases,
the perception of nepotism increases. All organizational silence dimensions vary according
to age and monthly income demographic variables, but do not differ according to
demographic variables such as gender, marital status. Procial silence varies to education
level but acquiescent silence and defensive silence do not vary to education level. In
general, the tendency to exhibit silence behavior increases as the age range decreases. As
the monthly income of the participants increases, their level of silence decreases.

Key Words: Nepotism, Organizational Silence, Acquiescent Silence, Defensive Silence,
Prosocial Silence




GIRIS
Kayirmacilik, bireylerin akrabalik iliskileri, es-dost iliskileri ya da siyasi baglantilar
nedeniyle diger bireylerden avantajli hale gelmesi olarak tanimlanmaktadir (Ozsemerci,
2003: 20). Ulkemizde ve diinyada kayirmaciligin uygulamalarini gérmek miimkiindiir.
Hemen hemen tiim sektorlerde kayirmacilik, ¢esitli sekillerle kendini gostermektedir.
Kayirmacilik, genel bir kavram olmakla birlikte kronizm, patronaj, klientalizm ve
nepotizm gibi tiirlere sahiptir (Erdem ve Merig, 2012: 142). Nepotizm, kayirmaciliin
bir tlirli olmakla birlikte bireylerin akrabalik iliskileri esas alinarak kayrilmasi anlamini
tasimaktadir (Ozsemerci, 2003: 21). Nepotizme her alanda oldugu gibi isletmelerde de
rastlanmaktadir (lyiisleroglu, 2006: 43). Nepotist uygulamalarin isletmeye olumlu

etkileri olmasinin yani sira, daha ¢ok olumsuz etkileri oldugu bilinmektedir (Biite ve

Tekarslan, 2010: 4).

Orgiitsel sessizlik, calisanlarin &rgiit ile ilgili diisiincelerini, kaygilarin1 bilingli olarak
saklamas1 olarak tanimlanmaktadir. Sessizligin, Orgiitiin tlimiine hakim olmasi
neticesinde orgiitsel sessizlik kavrami ortaya ¢ikmistir (Morrison ve Milliken, 2000).
Kiiresellesme, teknolojinin gelismesi ve isletmeler arasi rekabetin artmasi, Orgiitlerin
tiim siireclerinde basarili olmasi zorunlu kilmustir. Isletmenin tiim fonksiyonlarinda
basar1 saglayabilmesi i¢in etkin bir iletisim ag1 kurmasi gerekmektedir. isletme agik bir
sistem olmasi sebebiyle isletme i¢i ve dist ile siirekli etkilesim halindedir. Bilgi akisinin
verimli bir sekilde ilerlemesi i¢in ¢alisanlarin diisiincelerini ve goriislerini ifade etmeleri
gerekmektedir. Orgiitsel sessizligin orgiite hakim olmasi, hem bireysel anlamda zarar
vermekte hem de Orgiitiin kisa ve uzun vadeli amaclarina ulagsmasina engel olmaktadir

(Simsek ve Aktas, 2014: 124).

Yasadigimiz modern ¢agin sonucu olarak isletmeler arasi rekabet iist seviyededir. Bu
rekabet ortaminda varligini devam ettirmek isteyen isletmelerde ¢alisanlarin rolii 6nemli
bir yer tutmaktadir. Isletmelerin ekonomik ve sosyal amaclarina ulasmasi icin,
calisanlarin verimli bir sekilde faaliyetlerini siirdiirmesi gereklidir. Bu verimli ortamin
olusmasi i¢in, ¢alisanlarin motivasyonunun ve orgiite olan bagliliklarinin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Ayni sekilde, adalet duygusunun da orgiitiin tamamina hakim olmasi,
calisanlarin is tatminini olumlu sekilde etkilemektedir (Iscan ve Sayin, 2010: 213).
Calisan, orgiit icinde kayirmacilik oldugu algisina kapilirsa is tatmini diismektedir

(Asunakutlu ve Avci, 2010; Biite ve Tekarslan, 2010: 2). Adil bir ortam olmadigini



algilayan calisanlar sessizlige biiriinmektedirler (Pinder ve Harlos, 2001; Oztiirk ve

Cevher, 2016: 73).

Orgiit icinde sessizlik probleminin ortadan kaldirilmasi isletmeler adina &nemli bir
husus olarak goriilmektedir. Dolayisiyla sessizligi meydana getirecek her faktor en aza
indirgenmelidir. Nepotist uygulamalar, orgiit i¢ginde bir¢ok olumsuz sonug yarattigi gibi
calisanlarin sessizligini de artirabilecek muhtemel bir faktordiir. Bu baglamda,
nepotizmin, Orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sessizlik alt boyutlarina etkisi arastirilarak,

literatiire katkida bulunmak amaglanmustir.
Calismanin Konusu

Yapilan arastirmalar incelediginde algilanan nepotizmin 6rgiit i¢cinde ¢alisanlar lizerinde
etkileri oldugu ortaya konulmustur. Bu etkilerin olumlu olmakla beraber daha cok
olumsuz oldugu goriilmektedir. isletmelerin ekonomik ve sosyal amaglarina ulasmasi
icin ¢alisanlarin Orgiite olan aidiyetleri 6nemli bir husus olarak diisiiniilmektedir. Eger
bir calisan Orgiit icinde nepotizmi algilarsa, orglite olan aidiyeti ve adalet duygusu
zedelenmektedir. Ayn1 zamanda caligsanin is tatmini diigmekte, isten ayrilma niyeti ve is
stresi artmaktadir. Is tatmini diisen ve orgiite olan bagligimi kaybeden calisan orgiit
icinde gerceklesen olaylara tepki vermemeyi tercih etmektedir. Calisanlarin, Orgiit
icinde meydana gelen olaylara bilingli olarak sessiz kalmasi ve sessizligin Orgiitiin

tiimiine hakim olmasi orgiitsel sessizligi olusturmaktadir.
Calismamin Kapsam

Bu calismada, kayirmaciligin bir tiirii olan nepotizmin orgiitsel sessizlige etkisi
incelenmistir. Nepotizmi diger kayirmacilik tiirlerinden ayiran kisim, kayirmaciligin kan
bag1 veya akrabalik baglari esas alinarak yapilmasidir. Ayni zamanda ¢alismada,
nepotizmin, orgiitsel sessizligin boyutlar1 olan; ‘kabullenici sessizlik, ** koruma amagh

sessizlik” ve “’koruma amagh sessizlik’ tizerindeki etkisi de incelenmistir.
Calhismanin Onemi

Isletmeler agik birer sistemdir ve isletme i¢ ve dis cevresinden etkilenmektedir.
Kiiresellesme, teknolojik gelismeler isletmelerin kendilerini siirekli yenilemesine
mecbur birakmaktadir. Bu degisime ayak uydurabilmek icin isletmede 6nemli gorev

calisanlara diismektedir. Calisanlar i¢c ve dis cevreden aldiklari bilgileri isletmeye
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uygulayip isletmenin rakiplerine iistiinlilk kurmasina yardimci olmaktadir. Bu siirecte
calisanlarin iletisimi, bilgi akisinin verimli sekilde ilerlemesini saglamaktadir. letisimin
yetersiz olmasi ve g¢alisanlarin sessiz kalmasi, isletmenin amaglarina ulasmasinda ve
isletme adma dogru kararlar verilmesinde sorun teskil edebilecektir. isletme iginde
orgiitsel sessizligin hakim olmasi, iletisim sorununu ortaya ¢ikarmaktadir. Dolayisiyla
orgiitsel sessizligi yaratan her tiirlii nedenin arastirilmasi gereklidir. Bu calismada,
algilanan nepotizmin orgiitsel sessizligi etkileyip etkileyemedigi, etkiliyorsa bu etkinin
nasil oldugu incelendigi i¢cin Onem tasimaktadir. Literatiirde nepotizm ve oOrgiitsel
sessizlik arasinda iliskiye yonelik calismalarin smirli sayida oldugu goriilmektedir.
Ayrica dogrudan nepotizmin Orgiitsel sessizlige etkisi olan caligma sayisinin sinirl

olmasi bu ¢aligmaya 6zgiinliik ve 6nem katmaktadir.
Calismanin Amaci

Bu calismanin amaci; algilanan nepotizmin oOrgiitsel sessizlik ve Orgiitsel sessizlik
boyutlarmma olan etkisini saptamaktir. Algilanan nepotizm dilizeyi arttikca ya da
azaldikca oOrgiitsel sessizligin artmasinda ya da azalmasinda bir gelisme yasanip

yasanmadigina cevap aranmaktadir.
Cahismanin Yontemi

Calismanin 6rneklemini Sakarya ilinde bulunan kamu ve 6zel sektérde faaliyet gosteren
isletmelerinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Calismada nicel yontem kullanilmistir. Veriler

anket yoluyla elde edilmistir.



BOLUM 1: NEPOTIZM

Bu boliimde nepotizm kavramsal gergevesine yer verilmistir. Boliime, kayirmacilik
kavrami ile baglanmis olup, kayirmaciligin ¢esitleri olan kronizm, patronaj ve
klientalizm incelenmistir. Daha sonra nepotizmin tanimi ve boyutlart; ise almada
kayirmacilik, terfide kayirmacilik ve islemde kayirmacilik kavramlari agiklanarak
devam edilmistir. Nepotizmi olusturan etkenler, nepotizmin sonuglari, nepotizme karsi
aliabilecek tedbirler ve diinyada goriilen nepotist uygulamalarla bolim

sonlandirilmistir.

1.1. Kayirmacihk

Kayirmacilik, belirli bir bireyi, bagka bir bireyle karsilastirip aralarinda bir se¢im
yapmak gerektiginde, objektif degerlerden uzaklasarak tercih etme anlamini
tasimaktadir (TDK, 1998). Kayirmacilik, halk dilinde “’torpil” olarak bilinmekle
birlikte “’iltimas gosterme” anlamina da gelmektedir (Hasanoglu ve Aliyev, 2007).
Kayirmacilik, kisinin kan bagina sahip oldugu ya da aile liyesi olmayip kendine yakin
gordiigii bireyleri, yasal olmayan bir sekilde kollamasi olarak tanimlanmaktadir
(Asunakutlu ve Avcei, 2009: 730; Erdem ve Merig, 2012: 142). Kayirmacilik, kisilerin
egitim diizeylerine ve istihdam edilecegi pozisyona uygun olup olmadigina bakilmadan,
iist diizey pozisyonda bulunan tanidiklar1i sebebiyle ise alinmalarimi saglayan bir
yonetim uygulamasidir (Demir ve Acar, 1997). Kayirmacilik, kamu ya da 0&zel
kurumlarda yapilacak atama ve terfilerde akrabalik, arkadaslik iligkileri, dini benzerlik
ve siyasi yakinlik gibi durumlara bakilarak bazi bireylere ayricalikli davranilmasi olarak

tanimlanmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 180).

Kayirmaci davraniglarin  uygulanmasimin temelinde gliven problemi yatmaktadir
(Ekinci, 2016). Kayirmaci uygulamalar, az gelismis lilkelerde gelismis iilkelere gore
daha sik goriilmektedir (Berkman, 1983). Kayirmacilik, akrabalik iliskileri nedeniyle
uygulandiginda nepotizm, es-dost iligkileri kaynakli durumlarda kronizm, siyasi temelli
gerceklestiginde klientalizm ve patronaj gibi kavramlarda yansima bulmaktadir

(Akozer, 2003: 18).

1.2. Kayirmacilik ile flgili Kavramlar

Kayirmacilik, farkli formlarda karsilik bulurken kronizm, klientalizm, patronaj ve

nepotizm gibi tiirleri vardir. Asagida kayirmaciligin tiirlerine ait bilgiler verilmektedir.
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1.2.1. Kronizm

Kayirmaciligin bir tiirii olan kronizm, 1660’l1 yillarda Cambridge Universitesindeki
Ogrencilerin kullandig1 uzun siireli arkadas” anlamina gelen‘’crony” kelimesinden
tiiremistir (Khatri ve Tsanga, 2003). Kavram, dilimizde ‘’kronizm” olarak kullanilirken
yabanci literatiirde ‘’favorizm” olarak karsimiza cikmaktadir (Kurt ve Dogramaci,
2014: 83). Bireylerin, bilgi, beceri ve yeterliliklerine bakilmadan, arkadas c¢evresinin
etkisiyle kayrilmasi, kronizm olarak tanimlanmaktadir (Erdem, Ceribas ve Karatas,
2013: 55). Favorizm, daha ¢ok ese dosta, ise alimda ya da isletme icinde terfi ve
ticretlendirme gibi hususlarda kayrilmasini ifade etmektedir. Kronizm ise politikacilarin,
kendi g¢evrelerini yetenek, bilgi ve deneyim gibi kriterleri goz oniinde bulundurmadan
kayirmasi olarak da tanimlanabilmektedir (Arasli ve Tiimer, 2008: 1239). Bireylerin,
liyakat Olgilisii gbz Onilinde bulundurmaksizin sadece es-dost araciligr ile kayrilmasi
olarak belirtilmektedir (Karakas ve Cigcek, 2009: 52). Bir baska tanim olarak, kisilerin,
sahip oldugu yetenekleri ve deneyimleri ile degil de, sadece isletmelerde iist diizey
pozisyonlarda gorev yapan es-dost sayesinde kayrilmasi olarak gdosterilmektedir
(Ozkanan ve Erdem, 2014: 190). Farkl1 bir tanimda ise kronizm, egitim, basari, beceri
gibi Olglitlere bakilmaksizin kisinin gee¢miste tanidiklart aracilifiyla ya da siyasi

yakinlig1 sebebiyle kayrilmasi olarak belirtilmektedir (Biite, 2011: 387).

Kronizm ve nepotizm arasindaki fark; kronizmde, kisiler arasinda kan bagi
bulunmamasidir (Barut, 2015: 385). Kamu isletmelerinde goriilen kronizm
uygulamalari, 6zel sektdrde faaliyet gdsteren igletmelere de sigramistir. Siyasilerin ve
o0zel sektordeki yoneticilerin paralel politikalar uygulamast kronizmin her iki sektorde
de rastlanmasina neden olmaktadir (Warshaw, 1998: aktaran, Biite, 2011: 388). Bolgesel
benzerlik kavramina tekabiill eden hemsericilik, kronizmin bir ¢esidi olarak kabul
gormektedir. Bireyin ayni yerde dogdugu ya da ayni yerde biiylidiigli bireye yapmis
oldugu kayirmacilik tiirii olarak goriilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 191).
Bireylerin, hemserilerini kayirma egilimi feodal iliskilerin etkisinde kalan toplumlarda
siklikla goriilmektedir (Meri¢ ve Erdem, 2013: 470). Bireyin, orgiit i¢cinde ayricalikli
muamele gormesinin nedeni, iist diizey pozisyonda calisan arkadas cevresidir. Bu
gerekce ile kronizm diger kayirmacilik tiirlerinden ayrilmaktadir. (Aksu ve Basar, 2005:

287).



1.2.2. Patronaj

Patronaj kavrami, Fransizca “’patronage” kelimesinden dilimize ge¢mistir. TDK’ya
gore, patronaj kelimesi, cezaevinden tahliye olan suc¢luya giindelik yasama uyum
saglamasi amaciyla verilen destek olarak agiklanmaktadir (TDK, 1998). Patronaj; etnik,
cografi ve dini sebeplerden dolay1 bazi bireylere Oncelik verme eylemi olarak
tanimlanmaktadir (Ozler ve Biiyiikarslan, 2011: 278). Siyasi partilerin iktidara
gelmesiyle birlikte, gorevde bulunan st diizey kamu gorevlilerinin, gorevlerinden
alimip yerlerine herhangi bir basar1 Olgiitii aranmadan, nepotizm ve kronizm gibi
kayirmacilik tiirleri ile farkli kisilerin goreve getirilmesi “’patronaj” olarak

belirtilmektedir (Meri¢ ve Erdem, 2013: 472).

Patronaj uygulamalarindaki temel gaye; kadrolarin politik yakinlik bulunan bireylerle
doldurularak, kendilerine iktidar yolunda destek saglayan kesime karsilik verilmesi
olarak ifade edilmektedir (Meri¢ ve Erdem, 2013: 472). Diger bir tanimla ifade etmek
gerekirse; patronaj, iktidarin kendinden onceki iktidarlarda gorev alan {ist diizey kamu
personelini tenzil ederek ya da onlar1 gérevden alarak, yerlerine kendi iktidar yanlhilarini
ve akrabalarini atamasi olarak tanimlanabilmektedir (Ozkanan, 2013: 55). Patronaj,
kamu sektoriinde igse alim siirecinde yetkili olan bireyin, istedigi kisiyi istthdam ederek
kayirmasi olarak tanimlanmaktadir (Nadler ve Schuman, 2006: aktaran, Dirgen, 2017:
16). Siyasi partinin se¢imi kazandiktan sonra, kendi segmenlerini kayirmasi “’patronaj”

olarak tanimlanmaktadir (Akytiz, 2009: 114).

Patronaj, siyasi kayirmacihigin bir cesidi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. iktidarlarin
kendi konumlarmi korumak icin siyasi yakinligi bulunan kisilere yerel ve merkezi
makamlarda gorev vermesi, patronajin orneklerindendir (Akyiiz, 2009: 114). Hukuk
devletlerinde tiim bireyler esit muamele gormektedir. Patronaj uygulamalar ise esitlik
ilkesine aykiridir. Modern toplumlarda patronaj uygulamalar1 daha nadir goriilmektedir
(Kurtoglu, 2012: 145). Patronajin, nepotizm ve kronizmden ayrilan yonii, uzun dénemli
amaglardir. Nepotizm ve kronizm uygulamalarinda duygusallik 6ne ¢ikarken, patronaj
uygulamalarinda politik iligkiler 6n plana ¢ikmaktadir. Patronaj, yapilan halk se¢imleri
ile iktidar olan partinin, kamu kadrolarma siyasi nedenlerle yakin olduklar kisileri
atamasidir (Aydogan, 2009). Olumsuz olarak algilanan patronajin olumlu taraflar1 da
oldugu diisiiniilmektedir. Iktidarin goreve gelmesiyle giivendikleri ve siyasi yakinlig

bulundugu kisileri atamasi, icraatlart hizli bir gekilde yiirlitmeye sokulmasini



saglamaktadir (Meri¢ ve Erdem, 2013: 472). Patronajin istihdam saglamasi olumlu
tarafi olarak goriiliirken, liyakat sahibi olmayan kisilerin goreve gelmesi ve

yiikseltilmesi olumsuz bir yonii olarak goriilmektedir (Calisal, 2015: 91).

1.2.3. Klientalizm

Klientalizm kelimesinin kokii, eski Roma déneminden kalma “’client”, sigmti
kavramindan gelmektedir (Elbek, 2013: 45). Klientalizm, kamu kaynaklarinin bilingli
olarak siyasal yandaglar i¢in kullanilmasina olanak saglanmasidir (Akozer, 2003: 18).
Siyasilerin  ¢ikarlar1  dogrultusunda yandaglarina ayricaliklar tanimasi olarak
aciklanmaktadir (Jusufi, 2018: 138). Klientalizm, gelir yaratacak kaynaklar1 toplum
yararina kullanmak yerine, Ozellestirmeler ve kamu ihaleleri ile siyasi yakinlik bulunan
cevrelere dagitilmasi olarak tanimlanmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 196). Bir
baska tanimda ise klientalizm, kamu kaynaklarinin siyasi destek¢ilere dagitilmasi olarak

tanimlanmaktadir (Calik, 2016: 32).

Klientalizmde goriilen siyasal kayirmacilik, patronaja benzer bir kayirmacilik tiirii
olarak algilanabilmekte ancak patronaj kayirmaciligi, kisilerin kan bagi ve es-dost
iligkisi gozetilerek yapilmaktadir. Klientalizm de ise yapilan kayirmaciligin kdkeninde
“oy kaygis1” yatmaktadir. Klientalizm, kayrilan kesim icin fayda saglarken, demokrasi
adina O6nemli bir sorun olarak diisliniilmektedir (Anciano, 2018). Bunun yani sira
kayirmaciligin kolektivist ve bireysel boyutu incelendiginde; nepotizm ve kronizm
bireysel boyutunda, patronaj ve klientalizm ise kolektivist boyunda yer aldigi
gozlenmektedir (Ozler ve Biiyiikarslan, 2011: 277). Klientalizm uygulamalarmin
temelinde yatan neden, siyasi partinin kendisinin iktidara gelmesini saglayan kitleye
desteklerinin karsiligin1 verip, sadik hale getirerek iktidarlarinin devamimi saglamaktir

(Yuvali, 2018: 400).

1.3. Nepotizm

Kamu ve 6zel sektorde kayirmaciligin farkli sekillerde uygulamalart goriilmektedir.
Yapilan kayirmacilik, akrabalik iligkilerine dayaniyorsa bu tir kayirmaciliga
“nepotizm” adi verilir. Nepotizm, Latince “’yegen” anlamina gelen ‘’nepos”
kelimesinden tiiretilmistir (Kiechel, 1984). ”Nepos” kavrami, bulunduklari konumu,
aile iiyelerinin yararina kullanan ve bunun sonucunda isletmenin faaliyetlerini olumsuz
yonde etkileyen kisilerin tutumlar1 tanimlanirken kullanilmaktadir (Hudson ve Claasen,

2017). Kavramin kokeni, yegenlerini kayiran papalari tanimlamaya dayanmaktadir
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(Iyiisleroglu, 2006: 43). Nepotizm, dilimize Ingilizce karsiligi *’nepotism’
kelimesinden girmistir. Bu kayirmacilik tiirtinde, kamuda istihdam edilecek bireyler,
bilgi ve yetenek gibi kriterler aranmadan siyasilerle olan akrabalik iligkileri nedeniyle
tercih edilmektedir (Coban, 1999: 181). Bireyler sahip oldugu konumu, akrabalik
iligkisi bulunan kisiler i¢in kullanarak istismar etmektedir (Karacaoglu ve Yortk, 2012:
47). Nepotizm, kisinin tiim giiciinii aile iiyeleri i¢in kullanmasidir. Is siireclerinde
kisinin kan bag bulunan kisileri liyakat oOlciilerine bakmadan kayirmasi olarak
tanimlanmaktadir (Calik, 2016: 11). Nepotizm, kayirmaciligin bir ¢esidi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Bireyin sahip oldugu tecriibe, bilgi ve beceri goz Oniinde
bulundurulmadan aile baglar1 nedeniyle kayrilmasina nepotizm ad1 verilmektedir (Aksu
ve Basar, 2005: 287). Bir baska tanima gbre nepotizm, kisilerin bilgi, beceri ve yetenek
gibi Olclitlerle degil de sadece akraba iliskileri nedeniyle ise alinmasi ya da terfi
ettirilmesidir (Dokiimbilek, 2010: 44). Nepotizm, isin yapilmasi i¢in gereken kisisel
ozellikler dikkate alinmadan sadece kan bagi nedeniyle bireylerin istihdam ettirilmesidir
(Berkman, 1983). Nepotizm, isletme icinde iist diizey pozisyonda gorev alan yoneticinin
deneyim, egitim ve mesleki yeterlilik gibi hicbir kriter dikkate almadan kan bagi
bulunan kisileri yetkilendirmesidir (Calisal, 2015: 92). Makam sahibi bireylerin,
yetkilerini, aile iiyelerini istihdam etmek i¢in kullanmasidir (Demir, 2014: 19). Ise alim
ve terfi siireglerinde akrabalik iliskisinin kullanilmasi nepotizm olarak tanimlanmaktadir
(Arslaner, Erol ve Boylu, 2014: 65). Ise almma ve terfi siireclerinde liyakat esas
alinmadid i¢in “’igse gore adam degil, adama gore is’ ifadesi kullanilmaktadir (Karakas
ve Cak, 2007: 78). Karsilikli ¢ikarlarin ¢atigsmasi sonucu ortaya ¢ikan nepotizm, ahlaki
olmayan sekilde akrabalarin kollanmas1 durumudur (Boadi, 2000: 197).

Nepotizme aile iligkilerinin kuvvetli oldugu ve ekonomik olarak yeteri kadar
gelismeyen iilkelerde siklikla rastlanmaktadir (Dokiimbilek, 2010: 44). Nepotist
uygulamalarin kamu sektoriinde daha cok goriildiigli algist olsa da 6zel sektérde de
nepotist uygulamalara siklikla rastlanmaktadir (Boadi, 2000: 197). Nepotizm
uygulamalari siyaset, futbol ve sanat gibi bir¢ok alanda da etkisini gosterebilmektedir.
Belirli bir konuma gelmek isteyen kisiler, aile baglarmi kullanarak farkli alanlarda
mevki sahibi olabilmektedir (Isci, Tastan ve Kozal, 2013: 67). Bircok alanda etkisi
goriilen nepotizm, hizmet sektoriinde de yaygin olarak goriilmektedir (Arslaner, Erol ve

Boylu, 2014: 63).



Nepotizm, igletmelerin verimli bir sekilde ilerlemesini engelleyen, ekonomik anlamda
gelisememesine, gelir adaletsizligine ve toplumun ahlaki deformasyona ugramasina

neden olan bir yonetim sorunudur (Emek ve Acar, 2008: 65).

Ronesans doneminde Papa’lar akrabalik iliskileri bulunan bireylere kayirmaci
tutumlarda bulunmuslardir. Papa’lar herhangi bir 6l¢iit géz oniinde bulundurmadan
yegenlerinin {ist diizey konumlara gelmelerini saglamislardir (Karacaoglu ve Yortk,
2012: 47). Uygulanan bu kayirmaci tutum o zamanki toplum iizerinde olumsuz bir hava
yaratmistir. Bu durum nepotizm kavraminin olumsuz olarak diisiiniilmesinde etkili

olmustur (Asunakutlu ve Avcei, 2010: 96).

Orgiitlerde yapilan kayirmaciligin nedeni her zaman maddi kazanim olmamakla beraber,
duygusal nedenlerden otiirii de meydana gelebilmektedir. Akrabalik iliskileri ya da kan
bagmin bulunmasi, maddi metalarin yerine ¢ikar amacgli kullanilabilmektedir (Biite,
2011: 385). Manevi yolsuzluk olarak nitelendirebilecegimiz bu durum genis anlamda,
kimi bireylerin haksiz bir sekilde kollanmasi olarak tanimlanabilmektedir (Aksu ve
Basar, 2005: 286). Baz1 biyologlar, nepotist uygulamalarin hayvanlar arasinda da
goriilen bir davranis bi¢cimi oldugunu ve bu tutumlarin dogal oldugunu savunmaktadir.
(Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007: 438). Nepotizm, dilimizde ‘’akraba kayirmacilig1”
olarak belirtilmektedir. Kayirmaci davranislar, farkli gerekgelerle ger¢eklesmektedir.
Kayirmaciligin  gerekgesi akrabalik baglarina dayanirsa “’nepotizm™, arkadashk

iligkilerine dayanirsa “’kronizm” politik iliskilere dayaniyorsa

tanimlanmaktadir (Erdem ve Meri¢ 2012: 142).

> patronaj” olarak

Nepotizm, literatiire bakildiginda farkli boyutlar c¢ercevesinde incelenmistir. Bu fi¢
boyut; ise alma siirecinde kayirmacilik, islemde kayirmacilik ve terfi siirecinde
kayirmacilik olarak ii¢ bashk altinda toplanmistir (Ford ve McLaughin, 1985;
Asunakutlu ve Avci, 2009: 733).

1.4. Nepotizm Boyutlar:

1.4.1. ise Almada Kayirmacilik

Ise alim siireci, ihtiyag duyulan personel arzinin belirlenmesi, ihtiyacin i¢ ve dis
kaynaklarla duyurulmasi, bagvuru taleplerinin alinmasi, adaylarla miilakat yapilmasi ve
kriterlere uyan adayimn istihdam edilmesini ifade eden siire¢ olarak tanimlanmaktadir

(Ozdogan, 2010).



Ise alim siirecinde yapilan kayirmacilik; adaym, ise alim yapilacak pozisyonun
gerektirdigi kriterlere uygun olup olmadigia bakilmadan, sadece kan bagi bulundugu
icin diger adaylardan avantajli hale gelmesi ve istihdam ettirilmesi olarak
tanimlanmaktadir (Calik ve Naktiyok, 2018: 344). Istihdam edilme siireclerinde
herhangi bir Olgiite bakilmadan sadece akrabalik iliskileri nedeniyle karar
mekanizmasinin islemesi, ¢aligma hayatinda siklikla goriilmektedir (Ponzo ve Scoppa,
2011). ise alim siirecinde iki taraf bu duruma meyillidir. Is arayan birey akrabalik
iliskilerini kullanmak istemekte, yonetici de niifuzunu kullanarak kan bagi bulunan
kisiyi ise alma egilimindedir. Bu durum aile iliskilerinin, toplumsal dayanismanin
onemli olarak gorildiigh iilkelerde siradan bir siire¢ olarak goriilmektedir. (Dalkiran,
2018: 13). Insan kaynaklarinin verimli kullanimi1 acisindan ise alim siireci, dnemli bir
konuma sahiptir. Bu siire¢ istihdam edilecek kisinin sahip oldugu teknik bilgi, uzmanlik
alani, beseri iliskiler gibi faktorler géz Oniinde bulundurularak gergeklesmektedir.

(Giiltekin, Birogul ve Yiicedag, 2015: 199; Aksakal ve Dagdeviren, 2010: 905).

Isletmenin ekonomik ve ekonomik olmayan amaclarina ulasmasi icin en énemli bdliim
insan kaynaklaridir ve liyakat esas alinmadan kisilerin istthdam ettirilmesi isletme adina
olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Personelin istihdam edilme siirecinde tecriibe, egitim
durumu ve isin niteliklerine uygunluk gibi Olciitler aranmaktadir (Barutcugil, 2004).
Ayni zamanda, bu 0Olg¢iitlerin disinda ise alim siirecinde kan bagimin da énemli bir 6lgiit
oldugu goriilmektedir. Yapilan birgok arastirma, {ist diizey pozisyonlarda bulunan ya da
insan kaynaklarinda etkin olan kisilerin kan bagi bulundugu yakinlarini kayirdigini
gostermektedir (Ponzo ve Scoppa, 2011: 78). Nepotist uygulamalarla istihdam ettirilen
kisi, pozisyon i¢in gerekli olan nitelikleri tasimadigi i¢in yeterli performansi
gosterememektedir. Bu sebepten dolayi, isletmenin diger g¢alisanlarinda motivasyon
diisiisii goriilmektedir (Oren, 2007: 85). Ise alim siirecinde uygulanan nepotist
uygulamanin bir diger sonucu da diger calisanlarin is stresinin artmasidir (Biite ve
Tekarslan, 2010: 16). Diger calisanlar, kan bag1 esas alinarak istthdam ettirilen kiginin
terfi etmesi ve licretlendirme siire¢lerinde avantajli hale gelecegini diisiinebilir ve bu
durum Orgiit i¢inde olusan adalet duygusunu yok etmekle birlikte orgiit i¢i catigmalara

neden olabilmektedir (Dagli ve Aycan, 2010).

Isletme sahipleri agisindan &nemli olan, ise alim siirecinde adaymn ise uygun olup
olmamasindan ziyade, giiven konusudur. Bu yiizden isletme sahipleri, ise alim

stireclerinde kan bagi olan kisileri tercih edebilmektedir. Aile iiyesinin istthdam
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ettirilmesiyle beraber kisinin, bilgi ve beceri konusunda yetersiz olmasi igletmeye
olumsuzlar sonuglar dogururken diger taraftan, isletmenin ¢alisanlart bu personel altinda
calismak istemeyeceginden, isten ayrilmalar gerceklesebilmektedir (Biite ve Tekarslan,
2010: 5). Isten ayrilmalar, isletmenin, insan kaybetmesinin yani sira uzmanlik ve
tecrilbe gibi onemli kriterleri de kaybetmesi anlamina gelmektedir. Bu da yeni bir
personel ihtiyact dogurmakta ve isletmeye ek maliyetler getirmektedir (Cho ve Song,

2017).

1.4.2. islemde Kayirmacilik

Nepotizmin bir diger boyutu, islemde kaywrmaciliktir. Islemde kayirmacilik, isletme
icinde bir kisim calisanlarin diger ¢alisanlardan daha kolay islerde ¢alistirilmasi olarak
ifade edilmektedir. Calisanlarin kisisel gereklerine uygun islerde gorev almasi, orgiitsel
adalet duygusu agisindan 6nemli bir husustur. Lakin isin yapilma esnasinda bir kisim
calisanlara riski diisiik ve kisa siiren isler verildigi goriilmektedir. Olusan bu siirec,
islem kayirmaciligi olarak tanimlanmaktadir. Personelin bir kismi, ¢ifte standart
oldugunu diisiinmekte ve bunun sonucu olarak isletmeye olan bagliliklarinda, ise olan
tutkularinda ve gosterdikleri performanslarda diisiisler yasanmaktadir. Olusan durum,
isten ayrilmalarin artmasi, isletme iginde iletisimin bozulmasi ve endisenin olusmasi
gibi olumsuz sonuclar yaratmaktadir (Calik, 2016: 14). Isletmede verilen kararlar
sonucu, nepotist uygulamalar yasanmakta, yoneticilerin kan bagi olan kisileri orgiit
icinde diger calisanlardan daha avantajlar1 hale getirmeleri, kollamalar1 ve islerinde

kolaylik saglamalar1 islem kayirmaciligi olarak tanimlanabilmektedir (Ekinci, 2016).

Kan bagi nedeniyle kayrilan calisan, kendini diger calisanlara gdre avantajli olarak
diisiinmekte ve isletme iginde ayricalikli muamele gérmektedir. Ust diizey yonetici de
pozisyonunu aile tiyelerinin 1is siireclerinde avantajli duruma gelmesi icin
kullanmaktadir (Polat, 2012: 15). Islem adaletinin olmamasi, islem kayirmaciligini
dogurmaktadir. Islem adaleti, 6rgiitte karar alma siireglerini kapsamakta ve personelin
karar vericiler hakkinda adaletli islem uygulayip uygulamadiklarma dair inanglar
olarak tanimlanmaktadir (Tutar, 2007: 99). Islem adaleti, is tatmini ve Orgiitsel baglilik
kavramlar1 birbirleri ile iligkili oldugundan ¢alisanlar, islemde adaletsizligi hissettikleri
anda orgiite olan giiven duygusu ve baghliginda diisiisler yasanmaktadir (Tutar, 2007:
107; Kutanis ve Mesci, 2010: 546). Islem kaymrmacilii, diger ¢alisanlarin bireysel

11



performanslarini diisiiriirken, isten ayrilma niyetlerini artirmaktadir (Biite ve Tekarslan,

2010: 17).

1.4.3. Terfide Kayirmacilik

Nepotizmin son boyutu terfide kayirmaciliktir. Terfi; bir isletmede c¢alisan kisinin, iist
pozisyona 1iyilestirilmis ticret ve daha genis yetkilerle getirilmesi olarak

tanimlanmaktadir (Calik ve Naktiyok, 2018).

Orgiitlerde calisanlarin is tatminini artirma, kendilerini degerli hissetmelerini saglama
ve c¢alisanlarin kendilerine olan giivenlerini artirma adina terfi, 6nemli bir motive edici
faktordiir (Ince, Bediik ve Aydogan, 2004: 429). Terfiler, isletme iginde yiikselmenin bir
asamasidir. Terfi paylasimi, terfi karanin alinmasi ve terfi alabilecek ¢alisanlarin
degerlendirme agamasinda adaletli tavir sergilenmesi adalet teorisinin bir geregi olarak

diistiniilmektedir (De Souza, 2002).

Calisanlar, sahip oldugu beceriler ve adapte olma gibi bireysel o6zellikleri farklilik
gosterdigi i¢cin ayni performanst gdsterememektedir (Pehlivan, 2008: 172). Bundan
dolay1, insan kaynaklar1 departmani calisanlarin gosterdigi performanslari siibjektif bir
sekilde degerlendirmeden terfi alacak ¢alisani belirlemek durumundadir (Sabuncuoglu,

2016).

Calisan terfileri, standart kriterlere gore yapilmasi gerekirken, bazi isletmelerde siire¢ bu
sekilde islememektedir. Nepotist uygulamalar1 algillayan diger c¢alisanlar, yiiksek
performans gosterse de hak ettikleri terfii alamayacaklarini diisiinmektedirler. Bu
yiizden, calisanlarin performanslarinda diisiisler yasanmaktadir. (Cagatay ve Uygur,
2015). Terfi asamasinda yapilan kayirmacilik nedeniyle pozisyonu hak eden kisiler
egale olmaktadir. Bu tarz nepotist uygulamalar, diger ¢alisanlarin yasanilan olaya sessiz
kalmasina, orgiite olan gliven duygusunun zedelenmesine ve isten ayrilmasina neden
olabilmektedir (Dagli ve Aycan, 2010). Calisanlarin isten tatmin olmasi ve orgiite olan
baghliklarinin artmast igin yaptiklart isin kendilerine uygun ve terfi etmelerinin
miimkiin olmas1 gerekmektedir (Reed, Stanley ve Strawser, 1994). Asunakutlu ve Avci
(2010) yaptiklar1 arastirma sonucu terfi ve islemde kayirmaciligin calisanlarin is
tatminine olumsuz etkisi oldugu sonucuna varmislardir. Liyakat esaslar1 gbz Oniinde
bulundurulmadan yapilan terfi, isletmenin amaglarini ulagmasini engellemektedir.
Yapilan terfilerin adil olmadigini diisiinen calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 ve

motivasyonlari azalmaktadir (Toprak, 2005). Terfi dagitiminin uygun kriterlere gore
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yapilmadigr diislincesinde olan c¢alisanlar ekstra performans gostermemektedirler
(Dokiimbilek, 2010: 45). Nepotist uygulamalarin siklikla goriildiigi isletmelerde,
calisanlar, ekstra performans gostermek yerine, iist diizey yoneticilerle temas kurmaya

calisarak terfi etme diisiincesini tasimaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 189).

Georgetown Universitesi McDonough Isletme Okulu’nun 303 yénetici iizerinde yaptigi
calismada, nepotist uygulamalarin, terfi asamalarinda goriildiiglinii ortaya koymustur.
Bu calisma nepotizmin olumsuz sonuglara yol actigini gosterse de, terfi islemlerinde
akrabalik iligkilerinin rol oynadigi ortaya konulmustur. Arastirmada, ¢ogu yonetici terfi
siirecinde nepotist uygulamalarin oldugunu kabul etmis ve kendi c¢alistiklart
isletmelerde de nepotizmin rastlandigint sdylemislerdir. Bunun yani sira bazi
yoneticiler, nepotist uygulamalara kendilerinin de katildigin1 ifade etmislerdir (Gardner,

2011: aktaran, Oziiren, 2017: 17).

1.5. Nepotizme Neden Olan Faktorler

Nepotizmin ortaya ¢ikis nedenleri oldukca fazladir. Bireyci toplumlarda kisi i¢cin 6nemli
olan kendisidir fakat kolektivist toplumlarda kisi sadece kendini diisiinmemekle birlikte
yakin cevresine de katki saglamaktadir. Kolektivist toplumlarda akrabalik iligkileri
kuvvetlidir bu sebepten dolay1 nepotist uygulamalar daha fazla meydana gelmektedir
(Padgett ve Morris, 2005). Ayrica yeni kurulan isletmelerde nepotizm daha sik
goriilmektedir (Fritz, 2003). Nepotist uygulamalara, gelismis ilkelerin aksine
gelismemis veya az gelismekte olan llkelerde daha sik rastlanmaktadir. Gelismis
iilkelerdeki kurumsallasma nepotist uygulamalara engel teskil etmektedir (Diiz, 2012:
5). Nepotizm goriildiigii gibi farkli nedenlerden ortaya ¢ikmaktadir. Bu sebepten 6tiirti,

nepotizmi ortaya ¢ikaran faktorler ailesel, gevresel ve orgiitsel agidan ele alinmistir.

1.5.1. Ailesel Nedenler

Tiirk halkinin diisiince yapis1 geregi, aile i¢inde calismayan bir aile liyesi varsa ona
kendi isletmelerinde ¢alisma firsat1 verilmesi bir zorunluluk olarak goriilmektedir. Bu
zorunlulugun nedeni ise; ailenin toplum tarafindan kinanma kaygisi tagimasi olarak
diisiiniilmektedir (Iyiisleroglu, 2006: 47). Aile isletmeleri, aile iiyeleri i¢in énemli bir
yer tutmaktadir. Ust diizey ydnetimde yer alan aile biiyiikleri, yetisen nesli, ailenin
gelecegini garanti alma gerekgesiyle yonetime gegme konusunda tesvik etmektedir
(Dirgen, 2019: 32). Aile isletmelerinde profesyonel bi¢imde olusturulan insan

kaynaklart departmani olmamasi nepotizmin ortaya ¢ikis gerekcelerinden biridir
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(Iyiisleroglu, 2006: 48). Nepotist uygulamalarin diger bir sebebi aile disindan olan
kisilere giiven eksikligi olmasidir (Dokiimbilek, 2010: 57). Gliven kavrami uzmanliktan
once geldigi icin aile lyeleri, iist diizey pozisyonlarda bulunan profesyonel kisilerin
yerini alabilmektedir (Biite, 2011: 175). Aile biiyiiklerinin istegi dogrultusunda aile
iiyelerinin istihdam edilmesi bir baska nepotizm uygulanma nedenidir. Istihdam
saglama ve aile liyelerini koruma agisindan bakildiginda nepotist uygulamalarin toplum

yararina oldugu soylenebilmektedir (Diiz, 2012: 6).

1.5.2. Cevresel Nedenler

Cevresel etkenler sosyokiiltiirel, ekonomik ve politik olarak {ic baslhik altinda

toplanmustir.
1.5.2.1. Sosyokiiltiirel Nedenler

Nepotist uygulamalar farkli kiiltiirlerde farkli formlarda meydana gelmektedir
(Karacaoglu ve Yorik, 2012: 48). Nepotizm, iilkemizde yogun olarak karsimiza
cikmasina ragmen Onemli bir sorun olarak karsimiza ¢ikmamaktadir. Bunun nedeni
iilkemizin sahip oldugu kiiltiirel degerlerdir. Ulkemizde dayanisma anlayisinin olmasi
nepotist uygulamalarin siklikla gergeklesmesine neden olmaktadir (Barut, 2015: 392).
Nepotizm, giiclii aile baglar1 olan toplumlarin zihninde yer bulmus bir kavramdir
(Caligal, 2015: 92). Bu tiir toplumlarda nepotist uygulamalara, maddi yolsuzluklara gore
daha az tepki gosterilmektedir (Karakas ve Cak, 2007: 78). Bunun nedeni akrabalik
iliskileri olan kisilere yardim edilmesinin dogal karsilanmasi ve diger akrabalarinda
ayn1 beklenti i¢cinde oldugu diistincesidir (Erdem ve Merig, 2012: 142). Gelismekte olan
tilkelerin yasal siireglerinin ve kontrol mekanizmasinin agir islemesi sebebiyle nepotist
uygulamalar daha sik goriilmektedir (Altay, 2007). Ulkemiz ataerkil toplum yapisina
sahip oldugu i¢in aile baglarinin ¢ok siki oldugu goriilmektedir. Aile baglarinin siki
olmas1 ve dayanigsmanin giiclii olmasi nedeniyle aile biiyliklerin sozleri ailenin diger
tiyeleri agisindan kabul gormektedir. Aile iiyesi aile biiyiiklerinin aldig karar ile hareket
etmek durumunda kalmakta ve bu durumun sonucunda nepotizm ortaya ¢ikmaktadir
(Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007: 444). Modernlesme siirecini tamamlamamis olan
toplumlarda nepotist uygulamalar goriilmektedir. Kabile yapisina sahip toplum,
iliskilerinde kayirmaci davraniglar sergilemektedir (Bayhan, 2002: 1). Akrabalik

iligkilerinin giiclii oldugu yerlerde nepotizm kaginilmaz oldugu goriilmektedir.
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Toplulukgu ve sosyal sermayenin yiiksek oldugu Giiney Italya, nepotist uygulamalarin

sikca goriildiigii yerlerden biridir (Ponzo ve Scoppa, 2011).

1.5.2.2. Ekonomik Nedenler

Aile tiyeleri arasindaki iliskinin siki oldugu toplumlarda birbirine bagl fertler yetisir ve
olusan bu durum ekonomik ilerlemenin ve sosyal gelisimin Onilinde engel teskil
etmektedir. Sadece kan bagi olan iiyelere giivenin varligi ve aile iiyelerinin
dayanismasinin toplum faydasindan dnce gelmesi, nepotizme neden olmaktadir. Aile
tiyelerine olan bagliligin rasyonaliteyi asmasi nepotizmi kag¢inilmaz kilmaktadir

(Ozkanan ve Erdem, 2014: 188).

Isletmelerin sahip oldugu maddi ve teknik bilgilere sahip iist diizey personelin rakip ya
da baska bir isletmeye gegmesi muhtemeldir. Eger iist diizey personel aile iiyesi ise bu
durumun olasiligi daha diisliktiir ve isletmenin sahibi ile giiven esaslt bir iligkiye
sahiptir. Bu gerekceden dolay1 isletmenin sahip oldugu maddi ve teknik bilgilerin diger
isletmeler tarafindan elde edilme ihtimali diisiiktiir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 48).
Nepotist uygulamalarin ekonomik temelli nedenlerinden biri de isletme mali olarak
sikint1 yasadiginda isletmede ¢alisan aile iiyelerinin 6demelerde gergeklesen gecikmeyi
anlayish karsilamasidir. Buna ek olarak yasanilan mali krizlerde aile iiyelerinin
ekonomik destek saglamasi nepotizmin ekonomik temelli tercih edilme sebeplerinden

biridir (Akkus, 2017: 43).

1.5.2.3. Politik Nedenler

Ekonomik ve siyasi iliskilerin i¢ ice oldugu iilkelerde liyakat sisteminin etkin bir sekilde
calismamasinin nedenlerinden biri nepotizmdir. Siyasi partilerin lilke kaynaklarini aile
tiyeleri i¢in kullanmasi demokrasi zafiyetine sebep olmaktadir (Nas, 2004: 54). Toplum
ve politika arasinda etkilesim bulunmaktadir. Iktidara gelmek isteyen, iilke yonetiminde
s0z sahibi olmak isteyen adaylar se¢gmen kitlelerine baz1 sézler vermek durumundadir.
Secmen ise, se¢cim sonrasi verilen sozlerin uygulamaya ge¢cmis olmasini istemektedir.
Demokratik toplumlarda goriilen bu durum sonucu ortaya patronaj, nepotizm,
klientalizm, kronizm gibi kayirmacilik tiirlerinin ortaya ¢ikmasina neden olur (Akyiiz,
2009: 113). Iktidara gelmek isteyen adaylar segmenlere kendilerini kabul ettirmek adina
bir takim sozler vermektedir. Se¢men kitlesi ise secim sonrasi iktidar sahiplerinden

verdikleri oyun karsilig1 olarak istthdam olanaklarindan faydalanmak istemektedir.
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Iktidarin1 korumak isteyen idareciler konumlarini kan bagi olan kisiler adina

kullanmaktadir (Calisal, 2015: 93).

Isletmelerde, personel segimi yaparken ya da terfi islemleri sirasinda liyakat dl¢iisii esas
alinmadigr durumlarda, siyasi parti iiyelerinin akrabalik bagi bulunan kisiler tercih
edilebilmektedir (Dursun, 2004: 139). Kayirmacilik siyasi yonetim politikalarinda
varligimmi siirdiiriircken 6zel ve kamu isletmelerinde de goriilmektedir. Bu yoni ile
bakildiginda siyasi politika ve isletme politikasinin benzer 6zellikleri bulunmaktadir
(Biite, 2011: 388). Baz1 orgiitlerde calisanlar siyasi goriislerini agiklamak istemezler.
Bunun sebebi igveren ile arasinda olusacak siyasi goriis zithgidir. Goriis zithig1 olusmasi
durumunda ¢alisan terfi alamama, isten c¢ikarilma ve cezalandirma gibi olumsuz
sonuglara maruz kalabilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 189). Nepotist
uygulamalarin siirekliligi toplumsal yap1 ve siyasi davraniglar ile ilgili oldugu
goriilmektedir. Uzun donemli olmayan, sadece gilinii kurtarmak icin yapilan planlar

nepotist uygulamalarin siireklilik gdstermesine neden olmaktadir (Akkus, 2017: 44).

1.5.3. Orgiitsel Nedenler

Nepotizme neden olan bir diger unsur orgiittiir. Orgiitiin sahiplik durumu ve biiyiikliigii
nepotizmin ortaya cikaran faktorlerden oldugu goriilmektedir. Kiigiik isletmelerde
nepotist uygulamalarin daha c¢ok goriildiigii savunulurken, bazi arastirmacilara gore
biiylik isletmelerde de nepotist uygulamalar ¢okca goriilmektedir. Gegmis ¢aligmalar
incelediginde, biiyiik isletmelerde goriilen nepotist uygulamalar kiiciik isletmelere
nazaran daha fazla olmaktadir (Polat, 2012: 23). Biiyiik isletmelerde nepotist
uygulamalara siklikla rastlandigi, nepotist uygulamalarinin yayginhig ve orgiit
biiyiikliigii arasinda paralellik oldugu, kan bag:i bulunan kisilerin kayrilmasinin insan
kaynaklar1 ve isletmenin diger fonksiyonlarinda karsilasildigi ve biiyiik isletmelerdeki
istthdam firsatlar1 sebebiyle nepotist uygulamalarin biiylik isletmelerde kiiciik
isletmelere nazaran daha ¢ok goriildiigii bilinmektedir (Ford ve McLaughlin, 1985). Bu
konuda yapilmis calismalara bakildiginda biiyiik isletmelerde karsilagilan nepotist
uygulama siklig1 kiiclik isletmelerde karsilasilan nepotist uygulamalara gore fazladir
(Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007: 445). Ancak diger taraftan nepotist uygulamalarin
kiigiik isletmelerde ve gelisme diizeyi diisiik iilkelerde siklikla goriildiigii literatiirde
bulunmaktadir. Yeni kurulan isletmelerde kan bagi bulunan kisilerin kayrilmasi yogun

olarak karsilagilan bir durumdur (Arash ve Tiimer, 2008: 1238).
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Nepotist uygulamalarin ortaya ¢ikmasina neden olan orgiitsel etmenlerden bir digeri
sahiplik tiiriidiir. Hem kamu hem de 6zel sektorde nepotist uygulamalarin olduguna dair
arastirmalar olsa da sahiplik tiiri faktorii ele alinarak en fazla incelenen Orgiit tiirii aile
isletmeleridir. Yapilan c¢alismalara bakildiginda aile isletmesi “’Kan bagi bulunan
kisilerin yonetsel faaliyetleri uygulamasi”, st diizey yonetim mevkilerine aile
iyelerinin sahip olmas1” gibi sartlar1 saglamasi gerektigi diisliniilmektedir (Asunakutlu

ve Avct, 2010: 95).

1.6. Nepotizmin Sonuclari

Kamu ve 6zel sektorde yapilan akraba kayirmaciliginin hem kayrilan hem de diger
calisanlar iizerinde etkileri bulunmaktadir. Nepotizmin sonuglart olumlu ve olumsuz

olmak iizere iki baglik altinda incelenecektir.

1.6.1. Nepotizmin Olumlu Sonug¢lar

Nepotizmin olumsuz sonuclari fazla olmakla birlikte olumlu sonuglari oldugu da
yapilan aragtirmalarda goriilmektedir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 48). Aile liyelerinin
mevkilerini kaybetmemek amaciyla siirdiirdiigii bir strateji olarak da tanimlanabilecek
nepotizm, isten ayrilmalarin azalmasina, 6grenme siirelerinin kisalmasina, oOrgiitsel
aidiyetin artmasina olanak saglamaktadir (Biite ve Tekarslan, 2010: 6). Isletmenin
hayatina devam edebilmesi icin; maddi kazan¢ saglamasi, rakiplerine istiinliik
saglamas1 ve kurumsal kimlik kazanmasi gerekmektedir. Aile isletmelerinin yapisi
geregi isletme sahiplerinin varligi ve isletmenin varligi i¢ ice olmakla birlikte gelecek
nesle aktarilmasi sorun teskil etmektedir. Bu sebepten otiirii isletmenin gelecek
kusaklara devredilmesi ve idare bakimindan siirekliligin saglanmasi nepotizmin olumlu
etkileri olarak dustiniilmektedir (Bellow, 2004). Nepotist uygulamalarla ise alinan
isgorenler kendilerini kanitlama gayretinde bulunabilmekte ve Orgiite aidiyetinden
dolay1 fedakarlik yapma egiliminde olabilmektedirler. Olas1 bir kriz durumunda nepotist
uygulamalarla istihdam edilmis isgéren daha fazla calismaktadir. Olusan bu durum ile
kriz aninda nepotist uygulamalarin yarar sagladigi sdylenebilmektedir (Iyiisleroglu,
2006: 43). Isletmenin sahibi olmayan calisanlar, yaptiklari ise tutkuyla yaklagsmamakta
ve ekstra ¢aba sarf etmemektedir. Fakat nepotist uygulamalarla igse alinan ¢aliganlar, kan
bag1 nedeniyle isletmeye aidiyet duygusuyla yaklasip diger ¢alisanlardan fazla caba
gostermektedir (Iyiisleroglu, 2006: 47). Rekabetin yogun oldugu piyasalarda nepotist
uygulamalar isletme icin fayda saglamakta ve aile sirketleri bu piyasalarda basarili
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olmaktadir (Jaskiewicz vd., 2003: 122). Nepotizm uygulanan isletmede aile iiyelerinin
sayist fazladir. Akrabalik iliskilerine sahip olduklar1 bireylerle isletme iginde
karsilagsmas1 calisanin daha rahat iletisim kurmasini ve kendini giivende hissetmesini
saglamaktadir (Asunakutlu ve Avci, 2010: 97). Nepotist uygulamalar kiigiik olgekli
isletmelerde, aile iiyesi olan ve olmayan calisanlar arasinda sicak iliskiler kurulmasini
saglayarak caliganlarin is tatmin diizeylerini artirmaktadir (Biite ve Tekarslan, 2010: 6).
Nepotist uygulamalar, orgiit i¢inde calisanlar arasinda rekabet ortami yaratarak daha
arzulu c¢alismalarimi  saglamaktadir. Bu durum isletme adina avantaj olarak
goriilmektedir (Abdalla vd., 1998). Calisma yasaminda tecriibesi olmamis ve becerisi
kisitl ancak istekli bireyler icin nepotizm ©nemli bir firsat olarak goriilmektedir
(Altindag, 2014). Nepotizmin bir diger avantaji, akrabalik iliskileri bulunan c¢alisanlar
birbirleriyle daha kolay diyalog kurarak, uyum icinde calismaktadir (Karacaoglu ve
Yoriik, 2012: 47). Nepotizmin diger faydalarindan biri de imza hakki sorununu ortadan
kaldirmasidir. Isletme iginde {ist diizey pozisyonlara aile iiyelerini istihdam
ettirilmesiyle isletme sahibinin bulunmadigi durumlarda idari islerde aksaklik
yasanmasinin dniine gecilmektedir (Barut, 2015). Isletmede aile iiyelerinin genc yastan
itibaren c¢alistirtlmas1 adaptasyon problemini ortadan kaldirmaktadir. Geng yastan
itibaren calisan kisi, yapilan isi O6grenmekle birlikte Orgiitiin hedeflerine ivedilikle
ulasmasima katkida bulunmaktadir. Ozellikle aile isletmeleri icin gorev tanimi belli ve
aidiyet duygusu yiiksek personeli elde etmek, isletme adina pozitif etkiler yaratmaktadir

(Abdalla vd., 1998).

Isletmenin i¢inde benzer kiiltiirel normlara sahip ¢alisanlarin varhig orgiit kiiltiiriiniin
karsilikli giivene dayali ve huzurlu olmasina olanak saglamaktadir. Bu durum da
nepotizmin isletmeye bir diger olumlu sonucu olarak degerlendirilebilmektedir (Biite,
2011: 390). Ortak degerlere sahip calisanlar 6grenmeyi daha hizli gerceklestirmekte ve

aralarinda etkin bir iletisim saglanmaktadir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 47).

Nepotist uygulamalar, isten ayrilmalarin diisiik olmasi, iletisimin ¢ok yonlii olmasi,
adaptasyon silirecinin hizli olmasi, calisanlarin 6zveri gostermesi ve calisanlarin
isletmeye aidiyet duygusuyla yaklagmasi gibi sebeplerle tercih edilmektedir. (Biite,
2011: 390). Calisanlarin isletme i¢inde aile iiyelerinden biri ile iletisime gectiginde
kendini mutlu ve huzurlu hissetmesi nepotizmin bir baska olumlu sonucu olarak

tanimlanmaktadir (Asunakutlu ve Avei, 2010: 97).
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1.6.2. Nepotizmin Olumsuz Sonuclari

Gecmiste yapilan galigmalar incelendiginde; ¢alisan davranislarini en fazla olumsuz
etkileyen kayirmacilik tiirliniin nepotizm oldugu saptanmistir (Biite ve Tekarslan, 2010:
4). Isletmelerde kan bag bulunan iiyelere ayricalik saglanmasi olarak tanimlanan
nepotizmin iggérenler lizerinde hem pozitif hem negatif etkileri bulunmaktadir (Biite ve
Tekarslan, 2010: 4). Olusan pozitif ya da negatif sonuclar tiim orgiitii etkilemektedir
(Meri¢ ve Erdem, 2013: 470). Genel olarak nepotizmin negatif sonuglarinin pozitif
sonuglarindan fazla oldugu goriilmektedir (Biite, 2011: 386). Nepotizmin istihdam ve
terfi silireclerinde uygulanmasi ve liyakat ilkesinin dikkate alinmamasi isletmenin
basarili olmasimi engellemektedir (Iyilesiroglu, 2006: 44). Nepotist uygulamalar, orgiit
icin demokrasiye zarar verirken Orgiitiin kurumsallasamamasina da neden olmaktadir
(Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007: 438). Nepotizm, Oorgiitte catisma meydana
getirmektedir. Kayrilan c¢alisanlar ve diger c¢alisanlar arasinda catismaci bir ortam
olugmakta ve aralarinda giiven duygusu olugsmamaktadir. Bu ortamda iletisim eksikligi
meydana gelmekte ve calisanlarmn performans: diismektedir  (Oren, 2007: 85).
Isletmelerin insan kaynaklari departmani isgdren tedarik siirecinde nepotist
uygulamalarla tercih yapmasi isletmeye zarar vermektedir. Akrabalik iligkileri nedeniyle
tercih edilen deneyimsiz calisanlar, yeterli 6zelliklere sahip calisanlar kadar verimli
olmamaktadir. Bu durum, calisanlarin adalet algilarin1 azaltmakta ve isletmenin
amaglarina ulasamamasina neden olmaktadir. Kayrilan calisanlar ve diger caligsanlar
arasinda uyumsuz bir ortam olusmasi diger c¢alisanlarin isten ayrilmasina neden
olmaktadir. Isten ayrilan c¢alisan, isletme hakkinda olumsuz yorumlarda bulunarak
isletmenin imajim1 zedelemektedir (Arasli ve Timer, 2008: 1239). Bununla birlikte
akrabalik bagi bulunmayan caliganlarin orgiite olan giiven duygularinin sarsilmasina
sebep olmaktadir (Yildirim, 2007: 92). Orgiit icinde, akrabalik iliskileri nedeniyle baz1
calisanlarin kayrilmasi diger ¢alisanlarin ise olan tutkularimi kaybettirmektedir. Giiveni
sarsilan calisan, adaletsiz yonetim sergilendigini, licretlendirme ve terfi silireglerinde
esitsizlik yapildigin1 diisiinmektedir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014: 63). Nepotist
uygulamalarin orgiitte goriilmesi sonucu, diger calisanlarin orgiite olan bagliliklar1 ve
giivenleri azalmaktadir. Bunlara ek olarak diger ¢alisanlarin motivasyonlar1 diigmekte,

islerinden ve yasamlarindan tatmin olamamaktadirlar (Arslan ve Ciar, 2010: 92)
Islerin goriilmesini saglayacak kisi isletme icin ¢ok dnemlidir. Bu kisinin isleri gérme

adina yeterli bilgi, tecriibe ve yetenege sahip olmasi gerekir. Ancak nepotist
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uygulamalara bir¢ok aile sirketinde rastlanmaktadir. Bu durum, isletmenin kendisi ve
calisanlar1 i¢in maddi ve maddi olmayan kayiplarin olmasi demektir. Bu yiizden aile
tiyelerini istihdam etme uygulamasi isletmenin olumsuz bir intibaha sahip olmasina
neden olmaktadir (Vinton, 1998). Nepotist uygulamalarin goriildiigii isletmelerde,
calisanlar liyakat esasina uygun istihdam edilmedigi icin basarisizlik kacinilmazdir.
Liyakat esas alinmadan yapilan istthdam isletme iginde catismact bir ortam yaratir,
isgorenlerin isletmeye olan aidiyetleri ve ise olan arzusu diiser. Bu sebepten dolay1
kalifiye iscilerin istihdam edilmesi giiclesmektedir (Iyiisleroglu, 2006: 45). Nepotizm
uygulanan isletmelerde ise alimda ve terfide aile {iyelerinin kayrilmasi diger ¢alisanlarin
isletmeye olan gilivenin azalmasina neden olmaktadir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014).
Nepotizm isletmelerde kisisel kararlara neden oldugu i¢in isletme ici iliskilere olumsuz

etki yapmaktadir (Asunakutlu ve Avci, 2010: 94).

Ust diizey yoneticilerin akrabalar ile birlikte ¢alismak zorunda olan ve bir aile bireyine
terfi ve oOdillerin adaletsizce verildigini hisseden aile bireyi olmayan calisanlarin
motivasyonlarin1 diisiirmektedir (Abdalla vd., 1998). Nepotizmden dogan adaletsiz
ortamin, aile mensubu olmayan yonetici ve calisanlarin isten ayrilma niyetini artiracagi

ileri stirtilebilmektedir (Biite, 2011: 183).

Aile isletmelerinde aile iiyesi olan kisisinin becerileri, isletmeye kattig1 deger goz
oniinde bulundurmadan istthdam edilmektedir. Nepotist uygulamalarla istthdam edilen
calisanin yetersiz olmasi gz ardi edilmektedir (Ates, 2005: 12). Bu durum isletmedeki
diger ¢alisanlar1 olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bilgi, beceri, deneyim gibi kriterler
g6z onilinde bulundurulmadan iist diizey pozisyonlarda gorev alan aile liyelerini goren
isletmenin diger ¢alisanlarinin is tatmin diizeyi, Orgiite olan giiven duygusu ve
performansi diismektedir. Bu da isletmenin verimliliginin diismesine neden olmaktadir

(Develi, 2008: 24).

Terfi ve tlicretlendirme siireclerinde uygulanan nepotizm calisanlarin adalet algilarini
azaltarak, stres diizeylerinin artirmaktadir (Biite, 2011: 384). Terfilerde isletme
sahiplerinin kan bagi olan iiyelerine Oncelik taninmasi ve ya bu alginin olugmasi
calisanlarin motivasyonlarinda diisiis yasamalarina neden olmaktadir (Akdogan, 2000:
34). Yoneticiler, orgiitte adalet duygusunu hakim kilarak catigmalari 6nlemeleri
gerekmektedir. Aile isletmelerinde bazen aile iiyeleri niteliksel o6zellikleri degil de

sadece kan bagi olmasi sebebiyle iist diizey pozisyonlarda goérev almaktadirlar.
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Nepotizmin aile isletmelerinde olumsuz sonuglarina bir 6rnek de isletmenin diger
calisanlarin nepotist uygulamalarla konum sahibi alan aile {iyesinin giidiimiinde olmak
istememesidir. Nepotlardan emir almak istemeyen iist diizey personel isten ayrilmak
zorunda kalabilmektedir (Ongar, 2011: 58). Nepotist uygulamalar, ¢alisanlarin adalet ve
esitlik algilarinin azalmasina neden olmaktadir (Avei, 2017: 24). Nepotizm 6zellikle aile
isletmelerinde, aile tiyeleri arasinda c¢ekismelere, nesiller arasi ¢atismalara, Orgiitsel
bagliligin ve adaletin zayiflamasia ve nitelikli personelin, isletmeden uzaklasmasina

yol acabilmektedir (Biite ve Tekarslan, 2010: 5).

Isletmede yasanan olumsuz sonuglarin sebebinin kisisel hatalardan mi1 yoksa nepotist
uygulamalardan m1 oldugunun saptanamamasi isletme igindeki aile iiyeleri iizerinde
olumsuz bir etki yaratmaktadir. Olusan bu durum nepotizmin bir diger olumsuz sonucu
olarak gosterilmektedir (Ichniowski, 1988: 10). Hatta nepotizm algisinin yiiksek oldugu
orgiitlerde, ¢alisanlar bulunduklart pozisyonda devamlilik saglamak veya yiikselmek
icin daha fazla ¢aba sarf etmek yerine, firsatint buldugu anda kayirma gorebilecegi
herhangi bir aile bireyi ile yakin iliskide bulunmayi tercih edebilecektir (Karacaoglu ve
Yoriik, 2012: 60). Nepotizm ile istthdam edilen kisiler, kendisini kayirarak ise alan
kisilerin yaptiklar1 usulsiizliikleri gérmezden gelme, hatta delilleri karartma yoluna
gidebilmektedir. Nepotizm bu yoniiyle de ahlaki yozlasmay1 hizlandiran bir faktordiir
(Dursun, 2004: 140). Nepotizmin olumsuz sonuglari iilke genelinde diisiiniildiigiinde,
gelir adaletsizligi, kaynaklarin adaletsiz dagitim1 ve bireyler aras1 glivenin azalmasi gibi

toplumsal sorunlar meydana gelmektedir (Eroglu, Coban ve Kog, 2015: 535)
1.7. Nepotizme Karsi1 Alinabilecek Onlemler

Gilintimiizde hem 6zel sektorde hem de kamu sektoriinde oldukg¢a yaygin olarak goriilen
nepotizm, adaletten uzak bir uygulama oldugu gerekgesiyle hukuksal diizenlemelerle
azaltilmaya c¢alisilmaktadir. Adam kayirmacilik, aile sirketlerinde ¢ok sik uygulandig
icin aile sirket damigsmanlari, organizasyon yararina nepotizm uygulamalarini ve
politikalarin1  gelistirerek 1¢ miisteriye, isverenlere ve aile {iiyelerine yardimei

olabileceklerdir (Vinton, 1998).

Nepotist uygulamalar, aile lyeleri tarafindan kaniksanirken, aile iiyesi olmayan
caligsanlar tarafindan kabul gérmemektedir. Aile isletmelerinde, aile iiyesi olmayan, uzun
yillar isini layikiyla yapan, deneyimli ¢alisanlarin is tatminini ve motivasyonlarini

korumak i¢in kurumsallagsma gerceklesmelidir (Biite ve Tekarslan, 2010: 6)
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Isletmelerin insan kaynaklar1 departmani, isgdren tedarik siirecinde liyakat esaslarmi

g6z Oniinde bulundurarak adam kayirmaciliginin 6niine gegmesi, isletmelerin verimlilik

ve devamlilifina olumlu etkide bulunmaktadir. Nepotizme karsi alinabilecek tedbirler

ise sunlardir (Erusta ve Akdeniz, 2016: 9):

Isletmelerin insan kaynaklar1 boliimii kurumsallasmali ve isgdren tedarikinde

profesyonel sirketlerden isgoren se¢iminde destek alinmalidir,

Isletmenin yoneticileri bulunduklar1 pozisyonlarda uzman olmali,

Isletme, tiim calisanlar1 sahip oldugu haklar hakkinda bilgilendirmeli,
Nepotizmin yol agacagi sorunlar hakkinda tiim ¢alisanlar bilinglendirilmeli,

Isgoren se¢imi yaparken, bireyler istihdam edilecek pozisyona uygun kriterlere

gore degerlendirilmeli ve

Isletmenin, isgdren yeterliligini denetleyen mekanizmaya sahip olmasi

gereklidir.

Aile isletmelerinde nepotizmden kaginmak icin asagidaki tedbirler alinabilmektedir

(Iyiisleroglu, 2006: 50):

Aile tiyelerinin istekleri i¢in kurul olusturulmali,
Aile anayasas1 olusturup buna gore hareket edilmeli,

Aile tyeleri nepotist uygulamalarin muhtemel olumsuz sonuclari hakkinda

bilinglendirilmeli,
Aile isletmeleri profesyonel firmalardan destek almali ve

Aile liyesi ve aile iiyesi olmayan ¢alisanlarin arasinda catisma ¢ikmamasi igin

diizenli bir ¢alisma ortami saglanmalidir.

Nepotizm uygulamalarinin olumsuz sonuglar1 olsa da, akrabalik iligkileri bir¢ok

problemin ¢6ziimiinde etkilidir. Aile lyelerinin baghiligmmin tiim ¢alisanlara sirayet

etmesi isletmenin siirekliligine katkida bulunmaktadir (Kesken ve Ayyildiz, 2006).

Alman isletmesi Krupp bu duruma 6rnek gosterilmektedir. Aile isletmesi olan Krupp,

belirledigi kurallar ve bunu tiim calisanlara esit sekilde uygulamasiyla igletme uzun

yillar faaliyet gostermistir (Ilter, 2001: 36).

1.8. Diinyada Nepotizm
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Yapilan arastirmalara gore diinyadaki sirketlerin %96’sim aile sirketi olusturmaktadir.
Bu durumda isletmeleri yonetenlerin aile iiyeleri oldugu goriilmektedir. Fortune
dergisinin 500 isletme lizerinde yaptig1 arastirmaya gore isletmelerde de hakimiyetin
%35’1nin aile iiyelerinde oldugu saptanmistir. Nepotizm kavram olarak olumsuz bir algi
yaratmaktadir ve aile isletmelerinde nepotizm sik karsilan bir sorun oldugu igin

lizerinde tartisilmaya devam edilmektedir (Giiney, 2008).

Kayirmacilik uygulamalar1 siyasetten, yayincilifa, araba yariglarina kadar birgok
sektorde yer almaktadir (Joffe, 2004: 74). Aile isletmelerinde (lyiisleroglu, 2006) ve
hizmet sektoriinde de (Arasli, Bavik ve Ekiz, 2006: 296) yogun olarak ortaya
cikmaktadir (Biite, 2011: 386).

Nepotist uygulamalar, geleneksel aile 6zelliklerinin goriildiigii, aile tiyelerinin siki
iligkiler i¢inde oldugu toplumlarda (Erdem ve Meric, 2012: 142), ekonomik acidan
gelisme diizeyi diisiik iilkelerde daha sik goriilmekle beraber gelismeyi diizeyi yiiksek
iilkelerde de goriilmektedir (Ozsemerci, 2003: 20; Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 48).

Tiirk toplumunun sahip kiiltlirel yapis1 geregi isi baskasina vermeyi yeglememektedir
(Tuncel, 2011: 1). Bunun sonucu olarak iilkemizde de kayirmaciligin farkli tiirleri

goriilmektedir (Yildirim, 2013: 373).

Arap iilkelerini kasip kavuran Arap baharimin ortaya ¢ikmasinda nepotist uygulamalarin
etkisi goriilmektedir. Libya, Tunus, Misir ve bircok iilkede, liderler, aile tiyelerini iist
pozisyonlara getirerek, tilkenin sahip oldugu kaynaklar1 kendi amaglar: i¢in kullanarak
kisisel servetlerini katlamislardir. Toplum fakir bir sekilde yasarken kendileri refah
icinde yasamislardir. Devletin stratejik noktalarinda aile bireylerinin  bulunmasi,
istedikleri kanuni diizenlemeleri yapmalarint saglamistir. Bu sayede kendi c¢ikarlarina
hizmet eden kanuni diizenlemeleri yapip iilkeyi kendi istekleri dogrultusunda

yonetmislerdir (Aydin, 2012: 35).

ABD’de 2000 yilinda yapilan bagkanlik se¢imlerinde iilkenin taninmis iki ailesinin
tiyeleri yarigmistir. Bu durum, nepotist uygulamalarin is diinyasi haricinde politikada da

var oldugunun gostergesidir (Karacaoglu ve Yortk, 2012: 47).

Kore’de isletme sahipleri, isletme i¢in alinacak ydneticilerin sahip olduklart egitim,
deneyim ve yetenek gibi Ozellikleri g6z Onilinde bulundurmadan kan bagi ya da

hemsericilik gibi kriterleri dikkate alarak tercih yapmaktadir. Giiven sorunu, nepotist
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uygulamalarin gelismekte olan iilkelerde uygulanmasinin bir sebebidir (Dokiimbilek,

2010: 54).

Diinyadaki nepotist uygulamalara bakildiginda yapilan kayirmacilik faaliyetlerinin
iilkelerin gelismislik diizeyi ile agiklanmasinin miimkiin olmadigr goriilmektedir.
Eskiden beri degisime ugrayarak uygulanan kayirmacilik istenmeyen faaliyet olarak
tanimlanmaktadir. Kimi iilkede nepotist uygulamalar i¢in cezai yaptirimlar uygulanmis
kimi iilkede sadece sozlii tepki verilmis kimi iilkede ise ¢ok dogal bir uygulama olarak
kabul gormiistiir. Ancak en genis perspektiften bakildiginda, kayirmacilik toplumlarda

olumsuz bir kavram olarak goriilmektedir (Biber, 2016).
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BOLUM 2. ORGUTSEL SESSIZLIK

Tezin ikinci boliimiinde arastirmaya konu olan orgiitsel sessizlik degiskeni, kavramsal
acidan incelenmistir. Boliime, sessizlik ve orgiitsel sessizlik kavramlarinin tanimlari ile
baslanmis, drgiitsel sessizligin tarihi gelisimi ile devam edilmistir. Orgiitsel sessizligin
boyutlari, sessiz kalma bigimleri, orgiitsel sessizlik teorileri, orglitsel sessizligin
olusturan faktorler ve oOrgiitsel sessizligin sonuglar1 hakkinda bilgiler verilerek bdliim

tamamlanmustir.

2.1. Sessizlik ve Orgiitsel Sessizlik Kavram

Tiirk Dil Kurumu, sessizligi; bulunulan ortamda yogun ses olmayist ve sakinlik olarak
tanimlamaktadir (Mogosoglu ve Kaya, 2018: 53). Bir kisinin belli bir konuda sessiz,
sakin kalmasi, o kisinin o konu hakkinda bilgi sahibi olmamasindan kaynaklanmaktadir.
Orgiitsel sessizlik ise, kisi konu hakkinda bilgi sahibi olmasma ragmen bilerek ve
isteyerek cesitli sebepler nedeniyle sessiz kalmay: tercih etmesi olarak belirtilmektedir
(Durak, 2012). Orgiit icindeki sessizlik durumu, sadece ses ¢ikarmama durumu degil,
ayni zamanda gerceklesen olaylara duyarsiz kalma anlami tagimaktadir (Turgut ve
Akbolat, 2017: 360). Orgiitsel sessizlik, aragtirmacilar tarafindan tam anlamiyla
kavramsal olarak aciklanamasa da, ¢alisanlarin ve orgiitiin gosterdigi performansa tesiri
oldugu kabul gérmektedir (Ulker ve Kanten, 2009: 113). Calisanlarin olaylar karsisinda
endiselerini, fikirlerini ve Onerilerini sdylememeleri bu diisiinceyi desteklemektedir.
Calisma yasaminda Orglitsel sessizlik kavrami; calisanin sessiz kalma eylemi
sergilemesi, suskun calisan ve Orgiit iginde sessizlesme gibi kavramlarin yerine

kullanilmaktadir (Yildirim ve Carikei, 2017: 34).

Psikolojide sessizlik; bireylerin igine kapanmik olmasi, duygu ve diisiincelerini
sOylememesi ve kendine olan giiven diizeyinde diisiikliik gibi anlamlar1 kapsamaktadir.
Sosyolojide ise sessizlik; toplumun duyarsizlagsmasi, tepki vermemesi gibi olumsuz bir
siireci ifade etmektedir. Bununla birlikte asir1 sesten kaynakli giiriiltiiniin olmayisi,
siikGit, dinginlik ve huzur gibi olumlu bir durum olarak goriilmektedir. Konusmanin
olmamast olarak da adlandirilan sessizlik kavramina, felsefe yazininda da yer

verilmektedir (Cakici, 2010).

Sessizlik, c¢alisanlarin oOrgilit i¢inde olusan olumsuz durumlar igin kaygilarin1 ve
diisiincelerini saklama durumu olarak tanimlamaktadir. Sessizlik Orgiitiin tamamina

yayilip orgiitii negatif yonde etkileyebilmektedir. Ancak sessizlik, kisisel olarak da
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tanimlanmaktadir (Morrison ve Milliken, 2000). Pinder ve Harlos (2001) ise sessizligi,
orgiitsel degisimi etkileyebilecek calisanlarin kisisel, duygusal ya da orgiitsel kosullar

nedeniyle endise ve fikirlerini sdylememesi olarak tanimlamiglardir.

Sessizlik; belirli bir amaca yonelik ve bilingli bir sekilde olusturulan davranistir (Pinder
ve Harlos, 2001). Dyne, Ang ve Botero (2003), yaptiklar1 tanimda sessizlik;
konusmanin gergeklesmemesi veya net bir sekilde goriilen davranisin olmamasi olarak
belirtmislerdir. Orgiitsel sessizlik, bireysel ve orgiitsel sorunlar1 ¢dzmede yetersiz
kalinmas1 ve orgiit ikliminin sessizlesmesi olarak tanimlanmaktadir (McGowan, 2003).
Sessizlik kavramini bakildiginda durgun bir davranis olarak diisiliniilse de tamamen
durgun bir davranist ifade etmemektedir (Scott, 1993). Calisanlar, iist diizey
yOneticilerinin, kendi goriislerini 6nemsemedigini diisiinmektedir. Calisanlarin zihnine
yerlesen bu algi onlarin ses ¢ikarmasina engel olmaktadir (Morrison ve Milliken, 2000).
Diislincesinin degersiz olduguna inandirilan calisan, kendi iradesi dahilinde susma
davranigini  sergilemektedir. Bu durum aktif bir iletisimin ortaya c¢ikmasmi da
engellemekte ve oOrgiitsel sessizlige neden olmaktadir (Dyne, Ang ve Botero, 2003).
Orgiitsel sessizlik kavrammnin isletme bilimine konu olmasi Hirscheman’in 1970’de
yayimlanan “Exit, Voice and Loyalty” adli kitab1 ile gerceklesmistir (Cakici, 2010).
Hirscherman, sessizlik kavramini net bir sekilde agiklamamakla birlikte, durgun ancak
olumlu bir reaksiyon olan sessizligi, baglilik kavrami ile benzer anlam tasidigini
belirtmistir. Calisanlar olumsuz bir davranisa hemen reaksiyon gostermemektedirler.
Bunun nedeni bir siire ses ¢ikarmayip bekledikten sonra olaylarin diizelecegine olan

inang¢larindan kaynaklanmaktadir (Sarikaya, 2013: 49).

Yapilan literatiir calismasi sonucu, sessizlik kavraminin bes adet ikili fonksiyona sahip

oldugu goriilmektedir (Pinder ve Harlos, 2001).
Asagida verilen bes maddede sessizlik fonksiyonlar1 belirtilmistir:
1.“Sessizlik, bireyleri kimi zaman bir araya getirir kimi zaman birbirinden ayirir”.

2. “Sessizlik, bireyler arasi iliskide kimi zaman gelistirici, kimi zaman zarar verici rol

oynamaktadir”.
3. “Sessizlik, kimi zaman bilgiyi ortaya ¢ikarirken kimi zaman bilgiyi saklamaktadir”.

4. “Sessizlik, kimi zaman derin diisiinmenin kimi zaman diisiince yoklugunun gostergesi

olmaktadir”.
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5. “Sessizlik, kimi zaman tasdik etme kimi zamanda kars1 gelmenin gostergesidir”.

Sessizligin sahip oldugu fonksiyonlardan anlagilacagi iizere, sessizlik; islevsel bir
kavramdir (Pinder ve Harlos, 2001). Sessizlik orgiitiin tiim agamalarinda goriilmektedir.
Ancak sessizligin oOrgiite olan etkisi yeterli diizeyde arastirilmamaktadir (Bowen ve
Blackmon, 2003). Sessizlik konusu orgiit lizerinde etkisi olmasina ragmen bu konuda
yeterli aragtirma olmayisi, sessizlikle ilgili ortak goriis olmadigini kanitlar niteliktedir

(Ozdemir ve Sarioglu, 2013: 259).

Calisanlar, kisisel ya da orgiit icin olan endiselerini ve fikirlerini, sessizliklerini
kullanarak bastirmaktadirlar. »’Tartisilmaz” terimi, isletmelerde hakkinda konusulmasi
istenmeyen, dile getirilemeyen konular i¢in arastirmacilar tarafindan kullanilmaktadir.
Tartisilmaz konular, olumsuz haberler, ikilikler, bireysel sorunlar, ¢alisan performansi
ve iist yonetim politikalar1 gibi konulart kapsamaktadir (McGowan, 2003). Bu nedenle

sessizlik bazen olumsuz bir durum olarak goriilebilmektedir.

2.2. Orgiitsel Sessizligin Tarihsel Gelisimi

Orgiitsel sessizligin tarihsel gelisimi ii¢ donemde incelenmistir. Bu ii¢ dénem; “’Ilk
Dénem”, “’Ikinci Dénem” ve “’Mevcut Donem” olarak belirtilmektedir (Brinsfield,

Edwards ve Greenberg, 2009).

2.2.1. ilk Dénem

[

“’Sessizlik” ve ‘“’ses” kavramlar1 lizerinde ampirik calismalar yapan ilk kisi 1970
yilinda Albert Hirschman’ tir. Hirschman tarafindan iki davranis sekli ortaya konmustur.
Bunlardan ilki, ¢alisanin isten tatmin olmamasi sonucu isten ayrilma niyeti, ‘’¢ikis”
kavramini ifade ederken, calisanin orgiitii degistirme amacinda iistlerine Onerilerde

bulunmasi “’seslilik”” kavramini belirtmektedir (Orenlili, 2018: 5).

Birince donemde yapilan bir diger ¢alisma ise Abraham Tesser ve Mary Charles
tarafindan yapilan ““The Mum Effect” teorisidir.”The Mum Effect” teorisine gore,
calisanlar, kendileri acisindan yapilmis uygun olmayan faaliyetlerini {istlerine
bildiremedikleri i¢in sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Calisan, olumsuz haberi veren
kisi olmak istemedigi ve haberi verdigi iistiiyle iliskisinin zarar gdrmemesi adina sessiz

kalmayi tercih etmektedir (Conlee ve Tesser, 1973).

Bu donemde yapilan g¢alismalardan biri de 1974 yilinda Noelle-Neumann tarafindan

calismasi yapilan Sessizlik Spirali teorisidir. Bu teoriye gore, bireyin sessiz kalmasi
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toplumsal reaksiyona baglidir. Calisan, eger kendisini toplum tarafindan desteklenir
bicimde goriirse fikirlerini 6zgiirce sOyleyebilmektedir. Ancak ¢alisanin diisiincesi
toplumun geneli ile ayni sekilde degil ise, dislanmamak icin sessiz kalmayi tercih

etmektedir (Brinsfield, Edwards ve Greenberg, 2009).

2.2.2. ikinci Donem

Ikinci dénem 1980°li yillardan ve 2000’li yillara kadar olan zaman siirecini
kapsamaktadir. Bu donemde sessizligin igerigi, muhbirlik, konu benimsetme ve ilkeli
orgiitsel muhalefet gibi kavramlarla ¢esitlendirilmistir. Bu donemde sessizlikle birlikte
orgiitsel adalet kavrami calisilmis ve ses ile iliskisi incelenmistir. 2000’11 yillara gelirken

sagir kulak sendromu ve sosyal dislanma konulari i{izerinde aragtirmalar yapilmistir

(Durak, 2012).

2.2.3. Mevcut Donem

2000 yilindan sonra yapilan c¢aligmalar {giincii donem olarak tanimlanmistir. Bu
donemde sessizlik i¢in konusmanin tezadi olarak bakilmig ve lizerinde yogun caligsmalar
yapilmigtir. Ugiincii donemde, orgiitsel sessizlikle ilgili ilk ¢aligmayr Morrison ve
Milliken (2000) yapmistir. Pinder ve Harlos (2001) orgiit icinde calisanlarin ses
cikarmama davranislarint  incelemistir. Milliken, Morrison ve Hewlin (2003)
calisanlarin istleriyle iletisimsizligini, Dyne, Ang ve Botero (2003) ise ¢alisanlarin ses

¢ikarma eylemlerinin farkli boyutlarini aragtirmiglardir.

Sessizligi aragtirma konusu olarak ele alan bilimcilerin aragtirmalar1 psikoloji ve
yonetim dergilerinde yer almaya baslamistir. Bu caligmalarda bir rgiitiin basarisi i¢in
kritik 6neme sahip olan calisanlar; gelisimin, degisimin, yaraticiligin, 6grenmenin ve
yeniligin ana kaynag olarak degerlendirilmektedir. Fakat pek c¢ok calisanin
orgiitlerindeki sorunlarla ilgili konugsmay: tercih etmedigi belirtilmektedir (Durak,

2012).

2.3. Orgiitsel Sessizligin Boyutlari

Orgiitsel sessizlik, birgok sebepten kaynakli olarak orgiit iginde ortaya cikabilmektedir.
Orgiitsel sessizlik kimi zaman bilgi eksikligi, kimi yapan bireysel 6zellikler, kimi zaman
da korkuya dayali bir sekilde kendini koruma davranis1 olarak meydana gelebilmektedir.
Baz1 c¢alisanlar da, fikirlerinin  Onemsenmeyecegini  diisiinerek  sessizlige
biirlinebilmektedirler (Tutar, 2016).
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Orgiit sessizlik kavrami, Pinder ve Harlos (2001) tarafindan, kabul edilen sessizlik ve
korunma amach sessizli olarak iki boyut altinda irdelenmistir. Dyne, Ang ve Botero
(2003) tarafindan bu iki boyuta Orgiit yararina sessizlik boyutu eklenmistir. Yapilan
caligmalar sonrasinda ’Orgiit yararina sessizlik”, “’koruma amagli sessizlik” olarak

degistirilerek, orgiitsel sessizlik bu ii¢ boyut altinda ele alinmistir (Orenlili, 2018: 29).

2.3.1. Kabullenici Sessizlik

Kabullenici sessizlikte, ¢alisan olugan bir problem ya da gerceklesen olumsuz bir durum
icin ¢ozlim iiretme ihtiyaci hissetmemektedir. Bu ylizden c¢alisan pasif bir tavir alarak
kendine ait fikirlerini, endiselerini sdylememeyi tercih etmektedir (Cakici, 2008). Kabul
edilen sessizlik davranis1 gosteren ¢aligsanlar, orgiitiin i¢inde bulundugu mevcut duruma
riza gostermektedir. Ayn1 zamanda Orgiit adina olusan bir sorun i¢in alternatif ¢oztiimleri
onemsememektedirler. Bu duruma ek olarak haksiz bir durum karsisinda ¢ikis yollarini
aramama veya uygun olanlarina ilgisiz kalma davranigi sergilemektedirler (Pinder ve
Harlos, 2001). Calisan konu hakkinda bilgi sahibi olmasmma ragmen, bir seyi

degistiremeyecegi diisiincesiyle sessiz kalmaktadir (Ozgen ve Siirgevil, 2009).

Sessizlige biiriinen ¢alisanlar kendi diisiincelerinin 6nemsenmeyecegi diislincesini
benimsemektedir. Konusmanin bir sey kazandirmayacagini diistinmekte olan calisan,
mevcut duruma riza gostermektedir. Bu tiir orgiitlerde, °’ ne sdylersem sdyleyeyim bir
seyl degistiremem” diisiince yapisi hakim olmaktadir (Karacaoglu ve Kiiclikkoyli,
2015: 402). Kabullenici sessizlik, bir nevi Ogrenilmis caresizliktir (Cakici, 2010).
Otorite diizeyinin yiiksek oldugu ve baskinin yogun hissedildigi orgiitlerde calisanlarin
kabul edilen sessizlik davranigini gosterme olasiligi daha yiiksektir (Durak, 2012).
Orgiitiin mevcut durumunu kabul eden ¢alisanlar, sessizlik davranisim bilingli sekilde
gostermektedirler. Kabul eden calisanlar sessizlik davranigin1 gosteren diger ¢alisanlari

etkilememekte ve degistirmeye ¢alismamaktadirlar (Pinder ve Harlos, 2001).

Kabul edilen sessizlik davranigi gosteren calisanlar orgiitiin gelecegine dair olan
umutlarmi kaybetmekte ve Orgiitii gelistireceklerini diistindiikleri fikirlerini beyan
etmemektedirler. Calisanlarin is tatmini diisik olmakla birlikte oOrgiit icindeki
degisikliklere uyum saglama egiliminde degildirler. Calisanlar kendilerine verilen
gorevi yerine getirip mesai saatlerini tamamlamaktadirlar (Tayfun ve Catir, 2013: 116-

117).
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2.3.2. Korunma Amach Sessizlik

Korunma amagch sessizlik olarak tanimlanan bu orgiitsel sessizlik boyutu, ¢alisanlarin
ses c¢ikarmasi halinde kendisi i¢in olumsuz bir durum olusmasindan ¢ekindikleri icin
bilingli olarak diisiincelerini saklamasi ve fikirlerini beyan etmemesidir ( Pinder ve
Harlos, 2001). Calisanin kendisini koruma amacli yaptigi bu davranis proaktif ve

bilin¢lidir (Akan ve Oran, 2017: 74).

Dyne, Ang ve Botero (2003), korunma amagcli sessizlik boyutunda, c¢alisanlarin
kendilerine dezavantaj yaratan durumlardan kaginmak ic¢in endise ve goriislerini
sOylememeyi tercih ettiklerini sdylemislerdir. Morrison ve Milliken (2000), korunma
amacl sessizlikle ilgili olarak korkunun anahtar bir giidii oldugunu ve korunma amagl
sessizlikte ¢alisanlarin olusabilecek sorunlara karst korunmaci ve proaktif bir davranis
sergilediklerini belirtmektedirler. Caligsanlar fikirlerini net bir sekilde sdylemenin
kendileri i¢in olumsuz durum teskil etmesinden korktuklari i¢in korunma amaclh

sessizlik eylemini tercih etmektedirler (Detert ve Burris, 2007).

Calisan konusmasi sonucunda kendisi i¢in olusabilecek kosullarin kar-zarar
muhakemesini yaparak en iyi davranis big¢imine karar vermektedir (Alparslan ve
Kayalar, 2012: 141; Cavusoglu ve Kose, 2016: 122). Calisanin goriigiinii bildirmesi
halinde ortaya kendisi adina olumsuz bir durum ortaya ¢ikabilecegine dair inanci, sessiz
kalmasina neden olmaktadir (Goksel ve Giines, 2017: 816). Korunma amagh sessizlik,
kabul edilen sessizlie gore daha proaktif bir yapidadir. Calisanlar fikirlerini ve
goriislerini dile getirmemeyi en iyi karar olarak gormektedir (Naktiyok, Kizil ve
Timuroglu, 2015: 200). Calisanlar korunma amacgl olarak, fikirlerini {ist diizey
yoneticilere iletmezler. Gorlislerini paylasmasi halinde cezai islem uygulanacagi
cekincesi, calisani sessiz kalmaya itmektedir. Calisan, sessizligi kendisi i¢in bir giivence
olarak gormektedir (Dilek ve Taskiran, 2016: 410). Calisanlar, sessizligi bulundugu
konumu ve sahip oldugu itibarin1 koruma adina kullanmaktadir. Calisanlar ¢ogu zaman
gorlslerinin onemsenmeyecegini disiinmektedir. Goriiglerini bildirmesi durumunda
zarar gorecegini diisiinen calisgan bu durumdan korkmakta ve sessiz kalmayi tercih

etmektedir (Isleyici, 2015: 53).

2.3.3. Koruma Amach Sessizlik

Calisanin, oOrgiitiin yarar1 icin sessiz kalma davranisini sergilemesi koruma amaclh

sessizlik olarak tanimlanmaktadir. Koruma amacl sessizligin temelinde fedakarlik ve
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isbirligi vardir. Calisanlar Orgiit ve ¢alisma arkadaslarini koruma adina goriislerini ve
kaygilarin1 saklamaktadir (Kulualp ve Cakmak, 2016: 125). Koruma amacl sessizlik
davranigini sergileyen c¢alisanin amaci; hem oOrgiiti hem de c¢alisma arkadaslarini
korumaktir. Benzer sekilde, diger caligsanlar tarafindan kendisine kotii gozle bakilmasini
istemeyen birey sessizligini korumaktadir (Brinsfield, Edwards ve Greenberg, 2009).
Calisanlar, kasitli sekilde sessiz kaldiginda kendini koruma altina alirken ayn1 zamanda
orgiitii ve calisma arkadaslarmni da korudugunu diisiinmektedir (Durak, 2012). Ornegin;
calisan, ¢alisma arkadaslarindan ayr fikri tasisa bile, fikir birligi algis1 yaratmak ig¢in
calisma arkadaslarmin fikirlerine katilip, muhalefet yapmamaktadir. Bu davranisi

bilin¢li ve koruma amacli sergilemektedir (Tagkiran, 2011: 117).

Korunma amacli sessizlik davranisi daha c¢ok korku temelli ve kisinin kendisi
diisiinmesi agisindan bencilce bir durum olarak goriilebilmektedir. Ancak koruma
amagclh sessizlik davranisinda “’ben” diigiincesinin yan1 sira “’biz”’ diisiincesi de vardir.
Burada calisan sessiz kalarak hem kendi hem de Orgiit yararina hareket etmektedir
(Organ, 1990). Calisanin bu eylemi gerceklestirirken hakim oldugu diisiince yapisi ya
da onceligi, orgiitiin ve diger ¢alisanlarin fayda saglamasina yonelik yaptigi fedakarlik

olarak ifade edilebilmektedir (Giil ve Ozcan, 2011: 112).

Koruma amagh sessizlikte; ¢alisan, goriislerini ve duygularini saklamasi sonucu 6diil
beklememektedir. Calisan, burada bilingli bir eylemde bulunurken amaci Orgiitiin
yararina hareket etmektir. Bu baglamda calisan bu davranisi karsilik beklemeden

sergilemektedir (Ungiiren ve Ercan, 2015: 122).

2.4. Sessiz Kalma Bicimleri

Calisanlar kisisel veya orgiitsel nedenlerden dolay: sessiz kalabilmektedir. Orgiitlerde
calisanlarin farkl tiirlerde sessiz kalma bigimleri mevcuttur. Sessiz kalma bicimleri dort

bagslik altinda toplanmaktadir.

2.4.1. Calisan Itaati

Calisan itaati, calisanin Orgiitsel sartlarda, durumu sorgulamadan, itiraz etmeden
icsellestirmesi ve elde bulunan alternatiflerin kisitli oldugunun farkinda olmasi olarak
belirtilmektedir. Orgiit icinde adil olmayan bir siire¢ olustugunda itaat etme, elde

bulunan alternatifleri gérmezden gelme ya da yeni bir alternatif yaratmak i¢in istekli
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olmama ile es anlaml1 oldugu ifade edilmektedir. Itaatkar ¢alisanlar, gerceklesen siirecin

farkindadirlar (Bildik, 2009: 43).

Sessizlik davranisi sergileyen calisanlar icin baskin hisler; kaygi, korku, 6fke ve
depresyondur. Sessizlik davranisindan vazgecmemeleri kilit noktadir. Itaatkar ¢alisanlar
var olan durumlarin farkinda olmazlar ya da olsalar da goniilsiiz bigimde sessiz
kalmaktadirlar. Baskic1 yonetimi kabullenme diizeyleri yiiksek oldugu igin mevcut

sartlar1 dogal goriip kabul etmektedirler (Pinder ve Harlos, 2001).

2.4.2. Sagir Kulak Sendromu

Orgiit i¢inde calisanlar, karsilastiklar problemleri Snemsememe veya problem yokmus
gibi davranma bigimleri sergilemektedirler. Bu davranislar zaman ic¢inde olagan bir
duruma doniislir ve Orgiitiin bir normu gibi c¢alisanlar tarafindan benimsenmektedir.
Calisanlarin bu davranigi benimsemesi Orglitsel sessizligin nedenlerinden biri olarak
goriilmektedir (Taskiran, 2011). Problemler karsisinda c¢alisanlar iic maymunu
oynayarak, “gdérmedim”, “duymadim”, bilmiyorum” gibi cevaplar vererek sorumlulugu

istlerinden atmaya calismaktadirlar (Cakict, 2007).

Pinder ve Harlos’a (2001) gore; sagir kulak sendromu, oOrgiitiin duragan bir hal
almasidir. Calisanlar karsilastiklar: problemleri ve kreatif diislincelerini sdylememekte
ve yapilan bu sessizlik eylemi orgiitsel bir norm olarak goriilmektedir (Gegeoglu, 2018:
30). Orgiitiin statiikocu bir yapiya sahip olmasi, iletisimsizlik ve orgiit igi adil bir
iklimin olusmamasi sagir kulak sendromunun siirekli hale gelmesinin nedenlerinden
olarak goriilmektedir (Yanik, 2012: 52). Yapilan ¢alismalarda sagir kulak sendromu en

¢ok cinsel taciz vakalarinda rastlanilmaktadir (Peirce, Smolinski ve Rosen, 1998).

2.4.3. Pasif Kalma ve Razi Olma

Near (1989) “sessizlik gozlemcileri” adli aragtirmasinda sessizlik gézlemcilerini, diger
bireylerin davranislarini, gayri ahlaki ve gayri kanuni olarak degerlendiren ancak buna
ragmen sessiz kalma davranigini sergileyen insanlar olarak tanimlamaktadir. Calisanlar
orgiit i¢in 6nemli konularda kendi i¢in olumsuz bir alg1 olusmamasi i¢in sessiz ve pasif
davraniglar géstermeyi segmektedir (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003). Calisan var
olan kosullara riza gostermekle birlikte ses ¢ikarmak icin istekli olmamakta ve kosullari

degistirmek i¢in efor gostermemektedir. Calisan, karsilasilan problem veya sorun
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hakkinda bilgi sahibi olsa bile konusmasinin ige yaramayacagini diisiinmekte ve

herhangi bir degisiklik olmayacagi inanci tagimaktadir (Karacaoglu ve Cingdz, 2009).

Calisanin, mevcut duruma razi olmasi ve olaylara karsi pasif durusu, zihninde “’boyle
gelmis boyle gider” diisiincesi olusmasina neden olmaktadir. Bu diisiince yapisindaki

calisan Orgiit i¢in gereksiz bir unsur olduguna inanmaktadir (Taskiran, 2011: 93).
Pinder ve Harlos (2001) bu sessizlik tipinde dort durumdan bahsetmektedir:

1. Ilgisiz Sessizlik: Calisanin olaylara uzak kalmasi, kendini arka plana atmasi.
2. Geri Cekilen Sessizlik: Bas hareketleri ile onaylamak.

3. Destekleyici Sessizlik: Jest ve mimiklerle onaylayici hareketlerde bulunmak.

4. Anlamsiz Sessizlik: Sebep aramadan sessiz kalmay1 tercih etmek.

2.4.4. Geri Cekilme ve Bagka Davranislara Yonelme

Calisanlar olumsuz bir durumla karsilagtiklarinda bulundugu ortamdan geri ¢ekilme
eylemeni gosterebilmekte ya da baska davranmiglara yonelebilmektedir. Calisan, sesini
cikarmast halinde kendi adina tehlike olusabilecek diislincesiyle geri cekilmeyi veya
baska davranislara yonelmeyi tercih etmektedirler. Calisanin geri ¢ekilme ya da baska
davraniglara yonelme egilimi ¢alisan verimliligini olumsuz yonde etkilemektedir (Dyne,
Ang ve Botero, 2003). Calisanlarin kendilerini geri ¢ekmesi ya da baska davraniglara
yonelmesi Orgilit icinde sessizlik davranigt sergilemelerinin bir sonucu olarak
goriilmektedir. Bu davranislar beraberinde yapilan islere olan isteksizligin artmasina ve
caligma saatlerine riayet etmeme gibi olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir (Brinsfield, 2009). Orgiitiin otoriter yapisi ve calisanlar iizerinde kurdugu
yogun baski, ¢alisanlarin sessiz davranislar gostermesine neden olmaktadir. Calisanlar
sessiz  davraniglar  sergileyerek  Orgiitiin  gelecegine fayda  saglamaktan
vazgecmektedirler. Calisanin zihninde olusan gelecege dair belirsizlik diisiincesi

nedeniyle ¢alisan, geri ¢cekilme eylemi sergilemektedir (Cavusoglu, 2014: 101).

Bir acidan bakildiginda, geri c¢ekilme davranisi 6grenilmis ¢aresizliktir. Clinki
Ogrenilmis caresizlik halini yasayan bireyler, gecmisten gelen deneyimleri ile benzeri
olaylar1 nasil idare edeceklerini bilmemekte ve herhangi bir eylem
gerceklestirememektedirler. Bu caresizlik durumu, bireyi isteksizlestirerek girisimde

bulunmasini engellemektedir (Tiiliibas ve Celep, 2014: 282).
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2.5. Orgiitsel Sessizlik Teorileri

Calisanlarin ses ¢ikarmalarinin ya da sessizlik davranisini sergilemelerinin sebeplerini
bilmek adina belli basli kuramlar ortaya ¢cikmistir (Kahveci, 2010: 10). Bu teoriler;
sessizlik sarmali, beklenti teorisi, kendini uyarlama teorisi ve fayda maliyet analizidir.

Asagida bu teoriler detayli sekilde agiklanmaktadir.

2.5.1. Sessizlik Sarmal

Sessizlik sarmali teorisi, Noelle-Neumann tarafindan literatiire kazandirilmistir. Kuram,
orgiitsel agidan ele alindiginda, ¢alisanlarin ses ¢ikarmalari i¢in ¢aligma arkadaglarindan
destek gormesi gerekmektedir. Dolayisiyla calisanlar, oOrgilitte hakim olan goriisii
belirlemeye calismaktadirlar. Calisan, genel duruma bakip kendi goriisiiniin ¢ogunlugun
goriigiiyle aynt olmadig1 kanisina varirsa izole olmama adina diislincelerini kendine
saklamaktadir. Eger calisan, kendinin azinlikta oldugunu goriirse goriislerinin dikkate
alinmayacagini diislinerek goriislerini agiga ¢ikarmayarak sessizlik davranisina
yonelmektedir (Cakici, 2007: 153). Aksi durumda ise, calisan sahip oldugu goriisiin
cogunluk ile paralel oldugunu ya da destek gorecegini diisiiniirse goriislerini net bir

sekilde soyleyebilmektedir (Kostiuk, 2012).

Calisan, calisma arkadaslarinin kendisine destek verecegini diisiinmedigi konularda
goriiglerini acik¢a belirtmemektedir. Bunun nedeni, ¢alisanin is yerinde soyutlanma
kaygist tasimasi olarak diisiiniilmektedir. Dislanma c¢ekincesi yasayan calisan, ya
cogunlugun istedigi cevabi verir ya da sessiz kalmayi tercih etmektedir. Cogunlugun
sahip oldugu diisiince nedeniyle ayn1 goriise sahip olmayan calisanlar konugmalarina
dikkat etmektedir (Bowen ve Blackmon, 2003). Calisanlar, belirli bir siire diisiincelerini
sOylemekten kacinmaktadirlar. Diislincelerini sdyledikten sonra, azinligin diger bireyleri

cesaretlenerek diisiincelerini ifade edebilmektedirler (Simsek ve Aktas, 2014: 123).

Sessizlik sarmali teorisi bazi varsayimlara sahiptir. Bu varsayimlar asagida

belirtilmektedir.
* Calisan, ¢alisma arkadaslari tarafindan desteklenmeme kaygis1 tagimaktadir.
* Calisanlar orgiit icinde soyutlanmaktan ¢ekinmektedir.

* Dislanma korkusu yasayan calisan, zihninde orgiit ile ilgili degerlendirmeler

yapmaktadir.
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Degerlendirme yapan calisan ya goriislerini ifade eder ya da sessiz kalmaktadir.

(Kahveci ve Demirtas, 2013:170)

2.5.2. Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi, orgiitsel sessizlik teorilerinden bir digeridir ve Vroom tarafindan
gelistirilmistir. Beklenti teorisi, dort varsayim sahiptir ve asagidaki gibi siralanmaktadir

(Lunenburg, 2011):

* Kigsiler orgiitlere sahip oldugu tecriibeleri, motivasyonlari, ihtiyaclari gibi beklentilerle

dahil olmaktadir.
* Kisiler beklentilerine uygun bilingli davranis sergilemektedir

* Kigiler is hayatlarinda yiikselebilecegi bir kariyer, dolgun iicret ve uygun g¢alisma

kosullar1 gibi beklentilere sahiptir.
* Kisiler beklentilerini karsilayacak en uygun opsiyona bilingli olarak karar vermektedir

Calisan caba sarf ederek bir hedefe ulasacagina inaniyorsa gosterdigi c¢abanin ilk
asamada bir sonucu olmas1 gerektigini diisiinmektedir. Calisanin ¢aba gostererek ilk
asamada aldig1 6diil ikinci asamadaki istenen sonuglar i¢in gerekliyse ve c¢alisan her iki
asamadaki odili arzuluyorsa kisi daha fazla c¢aba sarf ederek odiille ulagmayi

amaclamaktadir (Kogel, 2011).

Calisan, sesini c¢ikarmasit durumunda istedigi sonuclara ulasacagina diisiiniiyorsa ses
cikarma eylemini gerceklestirmektedir. Eger calisan goriisiinii soylediginde olumsuz
sonuglara maruz kalacagini diisiiniirse sessizlik eylemine yonelmektedir. Calisan ses
cikarmaya eyleminin herhangi bir sey ifade etmeyecegi kanisinda olursa sessiz kalma

davranisi sergilemektedir (Konakei, 2018: 14).

2.5.3. Kendini Uyarlama Teorisi

Bu teori, 1974 yilinda Snyder tarafindan gelistirilmistir. Calisan, orgiit iginde diger
calisanlarin davranislarin1 gézlemler ve kendi davranislarin1 bu gozlemlere dayanarak
uyarlamaktadir (Kumral, 2017: 24). Calisanlar i¢inde bulunduklar1 mevcut durumun

kosullarina gore davranislarin1 diizenlemektedirler (Gencer, 2018: 36).

Calisanlar goriiglerinin ¢ogunlugun goriisiiyle benzer olmasini istemektedir. Bunun

birinci ¢ogunlugun gériisiiniin dogru oldugu varsaymmudir. ikinci neden ise, galisan
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azinlik igerisinde yer aldigini diisiliniirse, izole edilme ve giiliing duruma diisme korkusu

yasamaktadir (Batmunkh, 2011).

Kendini uyarlama diizeyi yliksek olan kisiler, davraniglarimi kolayca degistirebilir ve
uyum saglama konusunda yeteneklidir. Kendini uyarlama diizeyi diistik kisiler sahip
olduklar1 goriisleri ve kaygilarin1 ortaya ¢ikarma egilimindedirler. Bu bireyler kendini
uyarlama diizeyi yiiksek bireylere kiyasla daha ¢ok ses ¢ikarma davranisina yonelmekte

ve tavirlarini daha net gostermektedirler (Cakici, 2007: 154).

Teknolojinin gelismesi ve kiiresellesme ile birlikte degisen yapiya toplumlar adapte
olmak durumunda kalmislardir. Orgiitler sosyal birer sistem oldugu i¢in ayni durum
orgiitler i¢inde so0z konusudur. Rekabetin artmasiyla varligini siirdiirmek isteyen
orgiitler degisen kosullara uyum saglamak mecburiyetindedir. Ayn1 zamanda bu durum
calisanlar icin de gecerlidir. Kendini uyarlama diizeyi yiiksek calisan, degisen kosullara
uyum saglarken kendini uyarlama diizey diisiik calisanlar ortama adapte olamamaktadir

(Acaray, 2014: 97).

Ozetlemek gerekirse, calisanlar orgiit iginde cesitli bigimlerde kendilerini ifade
etmektedirler. Calisan, Orgiit icindeki faktorleri dikkate alarak davranislarini

diizenlemektedir (Kahveci ve Demirtas, 2013: 170).

2.5.4. Fayda-Maliyet Analizi

Fayda-maliyet analizin yapilmasi, kisinin sessiz kalmasina veya ses ¢ikarmasina etki
eden onemli bir faktordiir. Birey konusunca ne elde edecegini, ses ¢ikarmayarak neler
kaybedeceginin hesabini yaparak fayda maliyet analizini gergeklestirmektedir. Bu
teoriye gore; fayda — maliyet analizinin yapilmasi kisilerin sessiz kalmasi veya
konusmasi durumuna etki eden Onemli bir etkendir (Bildik, 2009: 35). Calisanin
konusarak elde edecegi fayda, konusmayarak kaybedecegi maliyetten fazla ise
konusmayi tercih eder aksi halde ise konusmama davranisina yonelmektedir (Konaket,
2018: 15). Calisanlar agisindan hem dogrudan hem de dolayli maliyetlerin caligan
sesiyle iliskisi bulunmaktadir. Dogrudan maliyetler kisinin konusmada harcadigi zaman
ve enerji ile gerceklesmektedir. Dolayli maliyetler ise azalan kamu imaj1, karsit bakis
acilar1 ile potansiyel goriiglerin géz ardi edilmesi durumunda olumsuz ruh hali
bulunmaktadir. Her iki olusuma bagli olarak da konusma ile iligkisinin oldugu

diisiiniilmektedir (Kumral, 2017: 22).
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2.6. Orgiitsel Sessizligin Nedenleri

Calisanlarin  goriiglerini bilingli olarak gizlemeleri, belli bir siirecin sonucudur.
Calisanlarin sessizlik davranisini sergilemelerinin nedenleri bulunmaktadir (Ozdil,
2017: 38). Bu nedenler; bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve yonetsel faktorler
basliklar1 altinda toplanmaktadir.

2.6.1. Bireysel Faktorler

Yapilan calismalar sonucu Orglitsel sessizlige neden olan unsurlar; kisisel ozellikler,
izole olma korkusu, ge¢mis tecriibeler, iliskileri zedeleme korkusu ve konusmanin riskli

goriilmesi olarak siralanmaktadir (Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk, 2011: 102).

Baz1 calisanlar kisisel 6zelliklerinden dolayr kendilerine olan giiven duygulan diisiik
seviyede olmaktadir. Bunun sonucu olarak, ¢alisanin konusmaktan ¢ekinmesi orgiitsel
sessizligi meydana getirmektedir. Bazi durumlarda calisanin duygu durumunun kétii

olmasi da sessizlige yonelmesine neden olmaktadir (Akbarian vd., 2015).

Yas, oOrgiitsel sessizligi etkileyen diger bir kisisel 6zellik faktoriidiir. Yasi genc olan
calisanlarin, ise uyum saglama silireci sancili olmaktadir. Ayni zamanda geng
calisanlarin baska bir is bulma olasilig1 fazladir. Yas alan caligsanlarin ise adapte olma
stiregleri daha hizlidir. Geng calisanlar yasi biiyiik olan ¢alisanlara gore 6n plana ¢ikma
ve rekabetci olma gibi faktdrlerle ses ¢ikarma eylemini gergeklestirmektedirler (Ozgen

ve Stirgevil, 2009).

Calisanin egitim durumu da Orgiitsel sessizlige etki etmektedir. Calisan aldig1 egitim
geregi baz1 konularda bilgi sahibi olup ses ¢ikarma eylemini gergeklestirirken, egitim
diizeyi diisiik ¢alisan konu hakkinda bilgi sahibi olmadigi icin sessiz kalabilmektedir
(Taskiran, 2011).

Calisan, orgiit icinde ses ¢ikardigi zaman, kendisi i¢in ¢ok konusan, sikayet eden ve
sorun yaratan gibi bir algt olusmasimi istemedigi i¢in sessizlik davranisim
sergilemektedir (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003). Izole edilme kaygisi tasiyan
caligsanlar, sessiz kalmay1 tercih etmektedirler. Diglanma diisiincesi bulunan calisan,
orgiit icinde etkin bir performans gosterememektedir. Calisanlar, endiselerinden arinarak
ses ¢ikarmalidir. Bunun igin, iistler ve astlar arasinda etkili iletisim siireci olmali ve
iistler, astlar1 ses ¢ikarmalar1 konusunda cesaretlendirmelidir. Bu durumun, ¢alisanlarin

performansina pozitif etki yapacag beklenmektedir (Giil ve Ozcan, 2011: 113).
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Calisanin sessiz kalmasi, mekana ve kisiye gore farklilik gosterebilmektedir. Birey,
calisma ortaminda bazi arkadaslart ile rahatca konusabilmekte iken, bazi kisilerin
yaninda sessiz kalmayi tercih edebilmektedir. Bu durumun, ¢alisanin ge¢gmiste yasadigi
tecriibelerle ilgili oldugu diisiiniilmektedir (Ozgen ve Siirgevil, 2009). Calisan, gegmiste
ses c¢ikardigl i¢in olumsuz bir durum yasadigi icin, bir sonraki olayda olumsuz bir
durum yasamamak adina sessiz kalmaktadir. Ses ¢ikarmaktan kaginan c¢alisan kendini

zaman gectikge onemsiz bir varlik olarak gormektedir (Karadal, 2011).

Calisanlar aym1 zamanda sadece kendi deneyimleri nedeniyle degil, calisma
arkadaglarin1 gozlemleyerek ve onlarin yasadiklarini gorerek sesiz kalmayi tercih

edebilmektedir (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003).

Orgiitler sosyal birer sistemdir. Orgiitlerin varliklarin1 devam ettirmeleri, ¢evre ile olan
uyumlarma baghdir. A¢ik sistem olan Orgiitler, disaridan bilgi alisverisi yapmaktadir.
Bu bilgi akisin1 saglayan calisanlardir. Calisanlarin orgiit yararina goriislerini ve
duygularin1 paylasmalar1 gerekmektedir. Lakin calisanlar ses ¢ikardiklarinda sorun
yaratan kisi olarak yaftalanacaklarmi diisiiniirler ve diislincelerini sdylememektedirler
(Kiliglar ve Harbalioglu, 2014: 329). Calisan, konusmasinin riskli oldugunu diisiinmesi,
sessiz kalmasina neden olacaktir. Orgiitte yasanan problemleri yakin iliskileri kurdugu
kisilerle konusmay1 tercih eden c¢aligan, {ist diizey yoneticileri ya da kendi kariyerini
etkileyecek kisilerle konugsmaktan ¢ekinmektedir. Calisanin yasadigi bu korku, sessizlik

eylemi sergilemesine neden olmaktadir (Cakici, 2008).

Calisan is yerinde sahip oldugu iligkileri kaybedecegi kaygisini tasidiginda sessiz
kalmaktadir (Durak, 2014: 96). Orgiit icinde bir sorunla kars1 karsiya kalindiginda,
calisan, ses ¢ikarmanin mantikli olmayacagini ve iligkilere zarar verecegini diisiinmesi,
sessizlik davranigini sergilemesine neden olmaktadir. (Yaman ve Ruglar, 2014: 38).
Calisma arkadaslar1 hakkinda konusmanin, iliskileri bozacagina inanan calisan,
sessizligini korumaktadir (Giil ve Ozcan, 2011:113). Calisan, iliskilerin yipratilmamasi
ve aleyhine sorun olmamasit adina gergekleri sOylemeyip karst tarafin hosuna

gidebilecek seyler soyleyebilmektedir (Kili¢lar ve Harbalioglu, 2014: 330).
2.6.2. Orgiitsel Faktorler

Is siirecleri ve isletmenin fonksiyonlarimin verimli islemesi adina galisanlarin goriislerini
sOylemekten c¢ekinmelerine neden olan faktdrlerin incelenmesi gerekmektedir (Cakic,
2007: 154).
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Calisan, sadece bireysel faktorler neticesinde sessiz kalmamaktadir. Calisanin
sessizligini etkileyen orgiitsel faktdrler bulunmaktadir (Ozgen ve Siirgevil, 2009).
Sessizlige etkileyen orgiitsel faktorler orgiit kiiltiirii ve sessizlik iklimi olarak iki baslikta

toplanmaktadir.
2.6.2.1. Orgiit Kiiltiirii

Her orgiit kendine ait kurallara, yapiya ve kiiltiire sahiptir. Bu da 6rgiitlerin birbirinden
farkli olmasina neden olmaktadir. Orgiitiin izledigi yol ve uyguladig1 politika,
calisanlarin sessizligi tercih etmesine neden olmaktadir. iletisim, drgiit icin ¢ok énemli
bir faktordiir ve iletisim eksikligi Orgiit kiiltiirinliin ¢alisanlar iizerindeki etkisinden

kaynaklanmaktadir (Simsek ve Aktas, 2014: 124).

Calisma ortaminda adaletsizlik duygusunun egemen oldugu hissine kapilan calisanlar
sessizlige yonelmektedirler (Pinder ve Harlos, 2001). Orgiit i¢inde alman kararlarin adil
olmadigmi diisiinen calisan sessiz kalmaktadir (Oztiirk ve Cevher, 2016: 73).
Adaletsizlik kiiltiiriinlin egemen oldugu orgiitlerde baskict yonetim, iletisimsizlik ve

insan iliskilerine 6nem verilmemesi gibi durumlar yer almaktadir (Cakici, 2007: 155).
2.6.2.2. Sessizlik iklimi

Calisanlar orgiit icinde goriiglerini sOylemenin olumsuz bir sonu¢ dogurmayacagi
inancin tasidiklarinda ses cikarma eylemini gerceklestirirken, aksi durumda sessiz
kalmay1 tercih etmektedirler (Morrison ve Milliken, 2000). Sessizlik iklimi; ¢alisan,
problem meydana geldiginde baska bir bolge ile iletisime gegmeyi tercih etmeyip kendi
bolgesinde probleme ¢dziim aramasi sonucu olusan durum olarak ifade edilmektedir.
Calisanin sessiz kalmasi, kendisini giivende hissettirmektedir (Isleyici, 2015: 45).
Calisan, orgiit i¢inde sessizligi bir davranis haline getirdikten itibaren iistleriyle etkin bir
iletisimi kaybederek isle ilgi becerilerini ve tutkularini da kaybetmektedirler. Sessizlik
ikliminin Orgiitiin tiimiine hakim olmasi, iletisim kanallarinin yok olmasia neden
olmaktadir. Orgiit icinde verilecek tiim kararlarm iist diizey yonetim bazinda almmasi
sessizlik ikliminin sonucu olarak goriilmektedir (Ulker ve Kanten, 2009: 113).
Orgiitlerde calisanlarm goriislerini sdylemesini engelleyen bir takim normlar mevcuttur.
Bu durumun sonucunda calisanlar bir silire sonra meydan gelen sorunlarla ilgili
bildiklerini sdylememeyi tercih ederler ve sessizlik Kkiiltiirii de bu sekilde
gerceklesmektedir (Tagkiran, 2010: 112). Sessizlik ikliminin egemen oldugu orgiitlerde,
iletisim etkin bir sekilde yapilamadigi icin ortaya c¢ikan sorunlara zamaninda ¢oziim
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bulunamamaktadir (Alparslan ve Kayalar, 2012: 139). Buradan anlasilacag: iizere;
sessizlik iklimi, ¢alisanlarin ig tatminini diigiiren ve orgiitiin gelisimini olumsuz yonde

etkileyen bir orgiitsel faktordiir (Vakola ve Bouradas, 2005).
2.6.3. Yonetsel Faktorler

Calisanlarin sessizlik davranisi gostermelerine, bireysel ve orgiitsel nedenlerin yan1 sira
yonetsel nedenler de sebep olmaktadir. Yonetsel nedenleri, yoneticilerin sahip oldugu
bilgi, birikim ve davranislar1 olusturmaktadir (Bag ve Ekinci, 2018: 569). Morrison ve
Milliken (2000)’e gore yonetsel nedenleri belirleyen iki temel faktér bulunmaktadir.
Bunlardan ilki yoneticilerin astlarindan olumsuz geri bildirim alma kaygis1 tagimasidir.
Cogu zaman bireyler olumsuz geri bildirim almak istememektedirler. Yoneticilerden
olumsuz geri bildirim almaktan ¢ekinmesinden dolay1 c¢alisanlar, yoneticilerine
goriislerini bildirmemeyi tercih etmektedirler. Ikinci faktor ise iistlerin sahip oldu zimni
inanglaridir. Buna gore calisanlar bireysel basartyr 6n planda tutmaktadir (Erol ve

Koéroglu, 2013: 51).
2.6.3.1. Olumsuz Geri Bildirim Alma

Orgiitsel sessizligi neden olan bir diger unsur ise; iistlerin, astlardan olumsuz geri
bildirim alma kaygis1 tagimasidir. Yoneticiler de diger ¢alisanlar gibi olumsuz geri
bildirim almak istememektedir. Bulundugu pozisyon icin yeterli donanima sahip
olmayan yoneticilerin bu kaygiyr tasima olasilig1 yiiksektir. Kendine olan giliven
duygusu diisiik ve yetersiz yonetici, astlarin goriislerini dikkate almamakta ve

calisanlarin taleplerini karsiliksiz birakmaktadir (Morrison ve Milliken, 2000).

Calisanlar ilettikleri goriislerin yoneticiler tarafindan dinlenmedigini algiladiklarinda
taleplerini sdoylemekten vazge¢cmektedirler. Bu durum orgiit ici sessizligi artirmaktadir
(Karacaoglu ve Cingdz, 2008). lletisimin tek yonlii oldugu otoriter yapiya sahip
orgiitlerde, calisanlarin {iistleriyle etkilesimi yetersizdir. Calisanlarin, diisiincelerinin
yoneticiler tarafindan geri ¢evrilmesi ve dnemsenmemesi durumunda calisan, 6zgiiven
kayb1 yasamakta ve kendisi adina olumsuz sonuglar dogurabilecegi hissine
kapilmaktadirlar. Genellikle olumsuz geri bildirim astlardan geldiginde giivenirliligi

tartisilmaktadir (Ehtiyar ve Yanardag, 2008: 56).
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2.6.3.2. Yoneticilerin Zimni inanclan

Sessizlik ikliminin olugsmasiin bir diger yonetsel nedeni yoneticilerin astlarina dair
zimni inanglardir (Morrison ve Milliken, 2000). Bunlardan ilk olani; yoneticilerin,
calisanlarin giivenilmez ve bencil olduguna dair inanglardir. Klasik yonetim déneminin
McGregor X teorisi anlayisina paralel bir anlayisa sahip olan bu inang sisteminde,
yOneticiler, ¢alisanlara giivenmeme egilimi gostermektedir. Y oneticiler, ¢alisanlara cezai
yaptirimi savunmakta ve siirekli gézlem altinda tutulmasi gerektigine inanmaktadirlar.
Orgiit i¢inde asagidan yukariya dogru iletisimin olmamasmnin sebebi; calisanlaria
giivenmeyen yoneticilerin iletisimi engellemesinden kaynaklanmaktadir (Morrison ve
Milliken, 2000). Psikososyal kisilik bozukluklarindan biri olan narsist yapiya sahip olan
bir yonetici “’her seyin en iyisini ben bilirim” anlayisina sahiptir. Bu nedenle astlarinin
duygu ve diisiincelerine énem vermemektedir. Ustiin bu tutumu, calisanin sessizlik
davranis1 gostermesine neden olmaktadir (Oztiirk ve Cevher, 2016: 73). Kimi orgiitte
goriis birliginin Orgiitiin amaglarina ulagsmasinda énemli bir etken oldugu diistiniiliirken,
kimi orgiitte de goriis birliginin Orgiite bir fayda saglamayacagi diisiiniilmektedir.
Yoneticilerin fikir birligine kars1 olmasi, Orgiit i¢inde sessizligi artirmaktadir

(Karacaoglu ve Cingoz, 2008).
2.7. Orgiitsel Sessizligin Sonuclar

Orgiit sessizligin, drgiite hakim olmasinin ilk sonucu isgdrenin performansmi olumsuz
yonde etkilemesi olarak belirtilmektedir. Calisanin performansinin diismesi ve bu
performans diislikliigliniin diger calisanlara sirayet etmesi, Orgiitiin yasam Omrii i¢in
tehdit olusturmaktadir. Bir orgiitiin varligin1 devam ettirebilmesi, ekonomik ve sosyal
amaclarina ulasabilmesi, orgiite bagliliklar yiiksek, degisime adapte olabilen ve Orgiit
icinde bilgi akismni saglayan calisanlara baglidir. Calisanin sessizligi tercih etmesi,
diistince ve kaygilarii dile getirmemesi hem i¢inde bulundugu orgiit icin hem de
bireysel anlamda olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Orgiitsel sessizligin sonugclar,
bireysel ve orgiitsel sonuglar olarak iki baslik altinda incelenmektedir (Simsek ve Aktas,

2014: 124).
2.7.1. Bireysel Sonuclar

Orgiitsel sessizlik, ¢alisana birtakim sorunlar yaratmaktadir. Calisan, orgiitsel sessizlige
bagli olarak stres diizeyinde artis yasamaktadir. Calisan, bir problemle karsilastig
zaman o probleme kayitsiz kalmasi, kendisini stresli ve 6fkeli hissetmesine neden

41



olmaktadir. Stresli ve 6fkeli olan ¢alisanin motivasyonu azalmaktadir (Brinsfield, 2009).
Orgiitsel sessizligin ¢alisana ¢ok sayida olumsuz etkisi goriilmektedir. Calisanin ses
cikarmamasi ve diisiincelerini ifade etmemesi, kendisini yalniz hissetmesine neden
olmaktadir. Bu da calisanin saglik sorunlar1 yasamasinin yani sira, alkol ya da ilag
kullanma egiliminde bulunmasina neden olabilmektedir. Calisanin yalnizlik hissetmesi,
asirt stres icinde olmast kendisinde su¢luluk duygusu yaratmaktadir. Sugluluk duygusu
yasayan calisan zaman ig¢inde psikolojik sorunlar yasamaktadir (Shojaie, Matin ve
Barani, 2011). Calisanlar sessizlik davranisi nedeniyle iletisim eksikligi yasamaktadir.
Calisanlar arasinda bilgi paylasimi ve etkilesimin azalmasi sonucu birbirlerine karst 6n

yargili yaklagsmalar1 gibi problemler ortaya ¢ikmaktadir (Nartgiin ve Kartal, 2013: 51).

Orgiitsel sessizligin biitiin 6rgiitii etki altma almasi sonucu, caliganlar orgiit ile ilgili
diisiincelerini, endiselerini dile getirmede problemler yasamaktadir. Calisanlar
kendilerini ifade edememesi ve sessiz kalmalari, Orgiite olan baghliklarinda ve
giivenlerinde diislis yasamalarina neden olmaktadir. Ayn1 zamanda, orgiite olan aidiyeti
azalan calisanin is tatmini diismekte ve isten ayrilma niyeti igerisinde olmaktadir.
Calisanin bir problem konusunda bilgili olmasi ve o problemi ¢ézebilecek uzmanliga
sahip olmasina ragmen sessiz kalmasi, kendisini Onemsiz hissetmesine neden
olmaktadir (Cakici, 2008: 118). Calisan Orgiitten aldig1 giiven kadar oOrgiite giiven
duymaktadir. Calisanin sessiz kalmasina neden olan orgiit, ¢alisanin giiven duygusunu
zedelemekte ve calisanin Orgilite olan baglhiligi azalmaktadir. Bunun sonucu olarak

calisanlar isten ayrilmay1 tercih edebilmektedir (Durak, 2012).
2.7.2. Orgiitsel Sonuglar

Ust diizey yonetici ve calisanlarin neredeyse tamamina yakni, isle ilgili en az bir
konuda sessiz kalmay1 tercih ettikleri goriilmektedir (Milliken, Morrison ve Hewlin,
2003). Orgiitsel sessizligin olusmasi nedeniyle, calisanlar arasinda etkilesim azalmakta
ve calisanlar problemler karsisinda goriislerini ifade edememektedir. Calisanlarin
sorunlarla 1ilgili olarak ses cikarmama davranisi sergilemesi, list diizey yoOneticiler
tarafindan her seyin yolunda gittigi diisiincesine sahip olmalarmi saglamaktadir

(Morrison ve Milliken, 2000).

Calisan goriislerinin 6nemsenmemesi, sorunlar yokmus gibi davranilmasi ve negatif
geri beslemeden korkulmasi orgiitsel sessizligi olusturarak, orgiitiin rekabet ortaminda

avantajli hale gelmesini engellemektedir (Cakici, 2008: 119). Calisanlarin ses
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¢ikarmama eyleminde bulunmasi, orgiit adaptasyonunun olusmasi bakimindan énemli
bir engel olarak goriilmektedir (Alparslan ve Kayalar, 2012: 144). Orgiitsel sessizlik,
calisanlarin arasinda iletisim ve etkinligin azalmasina, bilgi akisinin kesilmesine neden

olmaktadir (Brinsfield, 2009).

Orgiitsel sessizligin sonuglarindan bir digeri calisanlarin sorunlar karsisinda ses
cikarmamasi, goriislerini kendine saklamasindan dogan kendini degersiz hissetmesi
durumudur. Ortaya ¢ikan sorunlar hakkinda kaygilarini aktaramayan ¢alisanlarda zaman
icinde yeni gelisen olaylara karsi kayitsizlik durumu meydana gelmektedir. Bu durum
Orgiit icin olumsuz bir algi olusmasina neden olmaktadir (Fatima vd., 2015). Ayrica
orgiitsel sessizlik, calisanlarin memnuniyet diizeyini olumsuz etkilemesiyle birlikte
calisanlarin uygun olmayan davranislar sergilemesiyle sonuc¢lanabilmektedir. Bunun
sonucunda orgiitler dnemli bir maliyete katlanmaktadirlar (Shojaie, Matin ve Barani,

2011).
2.8. Nepotizmin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Arasli ve Tiimer tarafindan 2008 yilinda KKTC’de yapilan bir ¢calismada 576 banka
calisan1 lizerinde nepotizmin etkisi incelenmistir. Elde edilen sonuglarda algilanan
nepotizmin, ¢alisanlarin is stresini ve isten ayrilma niyetlerini arttirdig1 tespit edilmistir

(Arash ve Tiimer, 2008).

Biite ve Tekarslan tarafindan 2010 yilinda Trabzon ilinde faaliyet gosteren aile
isletmelerinde 130 kisiye anket uygulamasi yapilmistir. Yapilan arastirma sonucu
nepotizmin is stresinin artmasina, orgiite olan giliven ve adalet duygusunu azalmasina

neden oldugu ortaya koyulmustur (Biite ve Tekarslan, 2010).

Asunakutlu ve Avcr tarafindan 2010 yilinda Mugla ilinde mermer sektoriinde faaliyet
gosteren bir isletmede en az iki yildir o isletmede ¢alisan 123 calisan {izerinde nepotizm
algisini dlgen bir arastirma yapilmistir. Yapilan arastirma sonucu nepotizmin ¢alisanlarin

1$ memnuniyetini diisiirdiigli ortaya koyulmustur (Asunakutlu ve Avci, 2010).

Biite tarafindan 2011 yilinda yapilan bir diger calismada 243 calisan {iizerinde
nepotizmin etkileri incelenmistir. Analizler sonucu nepotizmin, c¢alisan {izerinde
giivensizlik yarattigi, baghiligi azalttigi ve is tatminsizligi, isten ayrilma niyetlerinin

artmasi gibi negatif etkileri oldugu goriilmiistiir (Biite, 2011: 402).
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Biite, 2011 yilinda yaptigi calismada, 130 c¢alisan ankete katilmig ve nepotizmin,
calisanlarin i stresini arttirdigi ve is tatminini azaltti§i bulgusuna ulagmistir (Biite,

2011: 182).

Karacaoglu ve Yoriik, 2012 yilinda Orta Anadolu’da faaliyet gosteren bir aile
isletmesinde yaptiklari ¢alismada, nepotizm boyutlarinin, orgiitsel adalet ile arasinda

ters yonli bir iliski oldugunu ileri stirmiislerdir ( Karacaoglu ve Yoriik, 2012).

Diiz tarafindan 2012 yilinda Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren bir otelde calisanlar
tizerinde bir ¢alisma yapilmistir. Yapilan calisma sonucu nepotizmin calisanlar orgiite

olan bagliliklarinin diismesine neden oldugu tespit edilmistir (Diiz, 2012).

Arslaner, Erol ve Boylu tarafindan 2014 yilinda Eskisehir ilinde faaliyet gdsteren
isletmelerde calisanlar iizerinde nepotizmin Orgiitsel adalet ile iligkisini inceleyen
calisma yapilmistir. 190 ¢alisana yapilan anket sonucu nepotizm ¢alisanlarin orgiitsel

adalet duygularini zedeledigini ortaya koymustur (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014).

Kaba ve Aktag, 2018 yilinda nepotizm ve orgiitsel adalet algisin1 6lgen bir ¢alisma
yapmistir. Arastirma sonucu ¢alisanlarin algiladig1 nepotizmin, orgiitsel adalet algilarini

zedeledigi sonucuna ulasmislardir (Kaba ve Aktas, 2018).

Kurt ve Dogramaci tarafindan 2014 yilinda yapilan bir calismada Istanbul’da kamu
sektorlinde faaliyet gdsteren bir kurum iginde 46 kisiye nepotizmin alt boyutlar1 algisini
O0lcmek bir calisma yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore calisanlarin terfide
kayirmacilik boyutunda nepotizm algis1 yliksek, ise alma kayirmaciligi boyutunda daha
diisiik iken, islem kayirmaciliginda nepotizm algisi ise diisiiktiir (Kurt ve Dogramaci,

2014).

Eroglu vd. tarafindan orgiitsel sessizlik ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi 6lgen bir
aragtirma yapilmistir. Calismadan Orgiitsel sessizlik ve orgilitsel baglilik arasinda iligki

bulunmustur (Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk, 2011).

Akgiindiiz, 2014 yilinda Ankara’da faaliyet gosteren isletmelerde calisan 334 kisi
lizerinde oOrgiitsel sessizlik ve Orglitsel giiven arasindaki iligkiyi incelemistir. Ortaya
cikan sonuca gore, sessiz kalma eylemleri ve orgiite duyulan giiven arasinda negatif bir

iligki vardir. (Akgiindiiz, 2014).
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El¢i vd. tarafindan 2014 yilinda yapilan calismada, Orgiit icinde artan sessizlik
eylemlerinin, isten ayrilma niyeti ile pozitif iliskisi oldugu ortaya koyulmustur (Elg¢i vd.,

2014).

Pinder ve Harlos tarafindan 2001 yilinda yapilan g¢alismada orgiitsel sessizlik ve
algilanan adaletsizlik arasindaki iliskiyi Ol¢miislerdir. Calismada, adalet algisinin
diismesinin sessizligin artmasina sebep oldugu ortaya koyulmustur. (Pinder ve Harlos,

2001).

Emre tarafindan 2010 yilindan yapilan ¢alismada orgiitsel adaletin boyutlar1 ve orgiitsel
sessizlik boyutlar1 arasindaki iliski incelenmistir. Yapilan calisma sonucu, orgiitsel
adalet boyutlar1 ve orgilitsel sessizlik boyutlari arasinda ters yonli iliskisi oldugu

bulgusuna ulasilmistir (Emre, 2010).

Tiiliibas ve Celep tarafindan 2012 yilinda yapilan ¢alismada, orgiitsel adalet ve orgiitsel

sessizlik arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmistir (Ttiliibag ve Celep, 2012).

Isleyici tarafindan 2015 yilinda yapilan calismada, drgiitsel sessizlik ve drgiitsel adalet

arasinda negatif iliski bulundugu belirtilmistir (Isleyici, 2015).

Nepotizm ile orgiitsel sessizlik arasindaki iligkiye dair gegmiste caligmalar yapilmakla
beraber nepotizmin orgiitsel sessizlige etkisi oldugu ortaya koyulmustur. Calisanlarin
nepotizm algisi, Orgiit iginde sessiz kalma davranisi gostermelerine neden olmaktadir

(Pelit, Dinger ve Kilig, 2015: 99).

Polat tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢aligmada, kayirmaci tutumlarin Orgiitsel
sessizlikle iliskisi incelenmigtir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore,

nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasinda iliski oldugu saptanmistir (Polat, 2016: 44).

Nepotizmin Orgiitsel sessizlige etkisi Calik (2016) tarafindan da incelenmistir. Yapilan
aragtirmada, nepotizmin, Orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sessizlik boyutlari {izerinde etkisi

oldugu goriilmektedir (Calik, 2016: 119).

Sipahi ve Kartal (2018), nepotizmin, orgiitsel sessizlige etkisini kamu ve 6zel sektor
seklinde siniflandirarak incelemistir. Kamu sektorii i¢in, nepotizm ve orgiitsel sessizlik
arasinda anlamli zayif iliski bulunurken, 6zel sektdrde, algilanan nepotizm ve Orgiitsel

sessizlik arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir (Sipahi ve Kartal, 2018: 116).
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Erkekli (2020), rekreasyon faaliyetleri yiirliten konaklama isletmelerinde, nepotizm ve
orgiitsel sessizlik arasindaki iliski tlizerinde calisma yapmistir. Elde edilen sonuclara

gore nepotizm ve Orgiitsel sessizlik arasinda pozitif ve anlamli bir iligki saptanmustir.

Gegmiste yapilan arastirmalarda goriildiigli lizere nepotizmin 6rgiit icinde calisanlar
tizerinde pek ¢ok etkisi goriilmektedir. Yapilan bilimsel ¢caligsmalar ile nepotizm algisinin
isten ayrilma niyetini ve is stresini artirmanin yani sira is tatmini, Orgiitsel giiveni,
orgiitsel baghiligi ve orgiitsel adaleti azalttigi goriilmektedir. Orgiite olan adalet
duygusu, Orgiite olan baglhigi ve oOrgiite olan giiveni azalan calisanlar da sessizlik

eylemini sergilemesi muhtemeldir.

Orgiitsel sessizligin ortaya ¢ikmasina neden olan adalet duygusunun azalmasi (Pinder ve
Harlos, 2001), ayn1 zamanda nepotizmin olumsuz sonuclarindan biridir (Biite ve
Tekarslan, 2010; Arslaner, Erol ve Boylu, 2014; Karacaoglu ve Yoriik, 2012). Nepotist
uygulamalarin bir diger sonucu; calisanlarin giiven duygusunun azalmasi (Dagl ve
Aycan, 2010) orgiit i¢inde oOrgiitsel sessizlige neden olmaktadir (Morrison ve Milliken,
2000). Orgiitsel sessizlikle arasinda iliski bulunan orgiitsel baghlik (Eroglu, Adigiizel ve
Oztiirk, 2011) ile nepotizm arasinda negatif iliskisi oldugu (Diiz, 2012) ortaya
koyulmustur. Yazin incelendiginde nepotizmin sonuglarinin ¢alisanlarin tutum ve
davranislarini olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Ote yandan nepotizm algisinin drgiitsel
sessizligi de benzer sekilde negatif etkiledigi ifade edilebilir. Iki degisken arasindaki
etkilesimi inceleyen ¢aligsmalarin bulgular1 da incelendiginde nepotizmin, Orgiitsel
sessizlik ve boyutlarin1 negatif etkileyecegi ¢ikarimi yapilabilir. Bu baglamda test
edilmek lizere aragtirmanin amacina paralel olarak ilgili yazin baglaminda asagidaki

hipotezler gelistirilmistir.

H1: Nepotizm algisi ¢alisanlarin orgiitsel sessizlik diizeylerini artirmaktadir.

Hia: Nepotizm algisi ¢alisanlarin kabullenici sessizlik diizeylerini artirmaktadir.

Hib: Nepotizm algisi ¢alisanlarin korunma amagli sessizlik diizeylerini artirmaktadir.

Hic: Nepotizm algist calisanlarin koruma amagh sessizlik diizeylerini artirmaktadir.
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BOLUM 3. ALGILANAN NEPOTIiZMIN ORGUTSEL SESSIiZLiGE
ETKISINI BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Calismanin bu boéliimiinde, arastirmanin amaci, Onemi, evreni, orneklemi, kisitlari,
yontemi, modeli ve hipotezleri yer almaktadir. Bu bdliimde algilanan nepotizmin
orglitsel sessizlik ve orgiitsel sessizlik boyutlar1 iizerinde etkisinin olup olmadigini
tespit etmek {izere yapilmig olan arastirma ele alinmis olup, arastirmanin amaci, 6nemi,
kisitlari, yontemi ve kullanilan Olgekler sunulmustur. Daha sonra ise yapilan

analizlerden elde edilen bulgular tartisilip 6neriler sunularak boliim sonlandirilmastir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, algilanan nepotizmin orgiitsel sessizligi etkileyip etkilemedigini
tespit etmektir. Calismanin amacina yonelik Sakarya ilinde faaliyet gosteren
isletmelerde calisan bireyler iizerinde arastirma gergeklestirilmistir. Bu baglamda,
calisanlarin algiladig1 nepotizmin, orgiitsel sessizlik diizeylerini etkileyip etkilemedigi

saptanacaktir.
3.2. Arastirmanin Onemi

Nepotizm, giiniimiizde orgiitleri olumsuz acidan etkileyen bir sorun haline gelmistir.
Sektor ayirt etmeksizin her alanda goriilebilen nepotizm, icinde bulunan bireyleri
dolayisiyla isletmeleri de etkilemektedir. Gegmiste yapilan ¢alismalara bakildiginda,
nepotist uygulamalarin ¢alisan davranislarini olumsuz olarak etkiledigi goriilmektedir.
Nepotist uygulamalar; ¢alisanlarin orgiitsel giiven, orgiitsel baglilik ve orgiitsel adalet
diizeylerinde diisiisler yasanmasina neden olmaktadir. Ayn1 sekilde orgiitsel sessizlik ile
calisanlarin giiven, baglilik ve adalet algilar1 arasinda iliski oldugu ge¢miste yapilan
calismalarda saptanmistir. Bu baglamda, algilanan nepotizm, calisanin sessiz kalma

eylemlerini etkiliyor mu ve etkiliyorsa ne 6l¢iide sorusu, bu arastirma ile agiklanacaktir.

Literatiire bakildig1 zaman nepotizm ve Orgiitsel sessizlikle ilgili ¢aligmalar bulunmakla
birlikte nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iligkiyi inceleyen calisma sayisinin
kisitl oldugu goriilmektedir. Yapilan bu calismanin literatiire katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu caligma, algilanan nepotizmin, orgilitsel sessizlik ve orgiitsel

sessizlik boyutlarina etkisini belirlemeye yoneliktir.
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3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirma evrenini, Sakarya ilinde faaliyet gosteren isletmelerin calisanlari
olusturmaktadir. Calisanlarin nepotizm algilarini ve muhtemel etkileri 6lgmek amaciyla
0zel sektorde faaliyet gOsteren isletmeler aragtirma evreni igin seg¢ilmistir. Arastirma
evrenini olusturan tim katilimcilara ulasmak miimkiin olmadig1 i¢in 6rneklem segme
gereksinimi  goriilmiistiir. Arastirmacinin, arastirma evreni ile ilgili genelleme
yapabilecegi bilgileri saglayan alt gruba ’6rneklem” denilmektedir. (Altunisik vd.,
2007). Orneklem segilirken, kolayda drnekleme yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin
analizi i¢in gerekli olan verileri elde etmek i¢in 312 katilimciya online anket metodu ile
ulasilmistir. Hatali ve gelisigiizel doldurulmus 49 anket devre dis1 birakilarak, 263 anket

analiz i¢in kullanilmistir.
3.4. Arastirmanin Veri Toplama Y 6ntemi

Arastirma icin gerekli veriler, online anket yontemiyle elde edilmistir. Anket formlar1
mail yoluyla katilimciya gonderilmistir. Anket formu ii¢ kisimdan olusmaktadir. ilk
kisimda nepotizm algisin1 6lgen sorular yer alirken, ikinci kisimda orgiitsel sessizligi
Olgen sorular bulunmaktadir. Anket formunun son kisminda ise katilimcilarin

demografik 6zelliklerine iligkin sorular mevcuttur.
3.5. Arastirmanin Kisitlari

Calisanlarin, nepotizm ve orgiitsel sessizlik sorularina yonelik endiseleri bu aragtirmada
bir kisit olarak belirlenmistir. Katilimcilar, anketleri doldurmakta c¢ekinmislerdir.
Katilm saglamalar1 halinde gelecekleri ig¢in kaygi tasiyan bazi calisanlar anketi
doldurmamay1 tercih etmislerdir. Arastirmanin sadece tek bir il ile sinirli kalmast bu
arastirmada bir diger kisit olarak goriilmektedir. Nepotizm olugsmasini etkileyen
faktorlerden birinin kiiltiirel degerler oldugu goriilmekte ve farkli cografi bolgelerde

farkli sonuclara ulagilmasi beklenmektedir.
3.6. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Bu arastirmada, nepotizmin Orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sessizlik boyutlar: tizerindeki
etkisi arastirilmaktadir. Arastirmanin amacina uygun olarak olusturulan arastirma

modeli ve hipotezleri asagidaki gibi gosterebilir.
Hi1: Nepotizm algis1 ¢alisanlarin orgiitsel sessizlik diizeylerini arttirmaktadir.

Hia: Nepotizm algisi ¢calisanlarin kabullenici sessizlik diizeylerini arttirmaktadir.
48



Hib: Nepotizm algisi ¢alisanlarin korunma amagl sessizlik diizeylerini arttirmaktadir

Hic: Nepotizm algisi ¢alisanlarin koruma amagli sessizlik diizeylerini arttirmaktadir.

Orgiitsel

Sessizlik

Kabullenici

Sessizlik

Korunma Amacl

Sessizlik

Koruma Amaglt

Sessizlik

Sekil 1: Arastirmanmin Modeli
3.7. Arastirmada Kullamlan Olcekler
3.7.1. Nepotizm Olcegi

Arastirmada nepotizm algisin1 6lgmek {izere Abdalla vd. (1998) tarafindan gelistirilen
nepotizm dlgegi kullanlmustir. Olgegin Tiirkgeye ¢evrilmesi Asunakutlu ve Avci (2009)
tarafindan yapilmustir. Olgek giivenilirligi test edilmis olup, (a: 0,95) degeri ile yiiksek
giivenilirlik diizeyinde oldugu gériilmiistiir. Olgek, toplam 17 sorudan olusmaktadir ve
ifadeler 5°li Likert tipi Ol¢ek yapisinda hazirlanarak katilimcilarin sirasiyla “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-
Katilhyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde goriisleri  belirlenmistir.
Katilimcimin o6l¢ege verdigi puan arttikca nepotizm algisinin yiiksek, verdigi puan

diistiikce nepotizm algisinin diisiik oldugu sonucuna ulasilmaktadir.
3.7.2. Orgiitsel Sessizlik Olgegi

Arastirmada oOrgiitsel sessizlik algisin1 6lgmek {lizere Dyne, Ang ve Botero (2003)
tarafindan gelistirilen ve kabullenici sessizlik, koruma amaglh sessizlik ve koruma

amacl sessizlik olmak iizere 3 boyuttan olugan Grgiitsel sessizlik dlgegi kullanilmigtir.
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Taskiran (2010) tarafindan Tiirkce ’ye cevrilerek uyarlanmistir. Olgek giivenilirligi test
edilmis olup, (a: 0,93) degeri ile yiiksek gilivenilirlik diizeyinde oldugu goriilmiistiir.
Olgek 15 maddeden olusup, ilk bes madde kabullenici sessizligi, ikinci bes madde
korunma amagh sessizligi, lig¢lincii bes madde koruma amagli sessizligi 6lgmektedir.
Ifadeler 5°li Likert tipi 6lgcek yapisinda hazirlanarak katilimeilarin sirasiyla “1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-

Katiliyorum ve 5-Kesinlikle Katiliyorum™ seklinde goriisleri belirlenmistir.
3.8. Verilerin Analizi ve Bulgular

Bu béliimde, ¢alisanlara uygulanan anket sonucu elde edilen verilerin analizine iliskin

bilgiler yer almaktadir. Verilerin analizi i¢in SPSS programi kullanilmistir.
3.8.1. Katiimcilara iliskin Demografik Ozellikler

Bu boliimde, katilimcilar cinsiyet, medeni hal, egitim diizeyi, yas ve aylik gelir

degiskenlerine gore siniflandirilmistir.
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Tablo 1: Arastirmaya Katilanlara Iliskin Demografik Bilgiler

Demografik Ozellikler Kategori Siklik (n) Yiizde
Kadin 119 45,2
Cinsiyet Erkek 144 54,8
Medeni Hal Evli 123 46,8
Bekar 140 53,2
[kogretim 3 1,1
Lise 45 17,1
Egitim Diizeyi On lisans 32 12,2
Lisans 150 57,0
Yiiksek Lisans 33 12,5
18-25 55 20,9
26-30 83 31,6
Yas 31-35 55 20,9
36-40 33 12,5
41-45 24 9,1
46 ve tuizeri 13 4.9
2050 ve alt1 44 16,7
Ayhik Gelir 2051-3000 48 18,3
3001-4000 53 20,1
4001-5000 58 22,1
5001 ve tizeri 60 22,8

Arastirmaya katilan 263 kisinin, 119’u bayan, 144’1 erkektir. Arastirmaya katilan
bayanlar, tiim katilmcilarin % 45,2’sini, erkekler % 54,8’ini olusturmaktadir.

Aragtirmaya katilan erkek sayisinin, bayan sayisindan fazla oldugu goriilmektedir.

Medeni hal kategorisine gore bakildiginda, katilimcilarin 123’1 evli, 140 katilimer ise
bekardir. Evli katilimcilar, tim katilimcilarin % 46,8’ini, bekar katilimcilar ise %
53,2’sini olusturmaktadir. Bekar calisanlar, evli ¢alisanlara gére daha fazla katilm

saglamiglardir.

Egitim degiskeni ele alindiginda, katilimcilarin biiylik ¢ogunlugunun lisans diizeyinde
oldugu goriilmektedir. lkdgretim diizeyi katilimcilarin, tiim katilimcilar arasinda az
sayida oldugu tespit edilmistir. Katilimcilarin sadece % 1,1°1 ilkogretim egitim

diizeyinde oldugu goriilmiistiir. Lisans egitim diizeyine sahip olan katilimci oran1 % 57,
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lise egitim diizeyine sahip olan katilimci oran1 % 17,1, 6n lisans egitim diizeyine sahip
olan katilimct oranm1 % 12,2 ve lisansiistii egitim diizeyine sahip olan katilimct oran1 %

12,5 olarak goriilmektedir.

Aragtirmada 18 yasindan kiigiik katilimci bulunmamaktadir. Tiim katilimcilarin %
20,9’u 18-25 yas araligindadir. 26-30 yas aralifinda olan katilimcilar, tiim katilimeilarin
% 31,6’sm1 olusturmaktadir. 31-35 yas araligindaki katilimecilar, tiim katilimeilarin %
20,9’unu olusturmakta ve 18-25 yas araligindaki katilimci sayist ile esit oldugu
goriilmektedir. 41 ve 45 yas araligindaki katilimcilar, tiim katilimcilarin % 9,1’°1ini, 46

ve lizeri yas araligt % 4,9’unu olusturmaktadir.

Katilimecilarin - aylik  gelirine bakildiginda, oranlarin  birbirine yakin oldugu
goriilmektedir. Aylik geliri 2050 ve alti olan katilimci orani, tiim katilimcilarin
%16,7’sini, 2051-3000 aylik gelire sahip olan katilimcilar, tiim katilimecilarin
%18,3’1inii, 3001-4000 aylik gelire sahip olan katilimcilar, tiim katilimcilarin %20, 1 ini,
aylik geliri 4001-5000 olan katilimcilar, tim katilimcilarin % 22,1’ini ve aylik geliri
5001 ve tizeri olan katilimcilar, tim katilimcilarin % 22,8’ini olusturmaktadir. Buradan
anlasilacagi iizere, 5000 ve lizeri maas alan kisi sayis1 oransal olarak diger aylik gelir

kategorilerinden fazladir.
3.9. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullanilan lgeklerin giivenilirligine dair yapilan giivenirlik analizi, diger
analizlerin (Bagimsiz Orneklemler T-Testi, ANOVA Testi, Korelasyon Analizi,
Regresyon Analizi) yapilabilmesi i¢in dnemli bir 6nkosuldur. Giivenilirlik analizi ne
kadar yiiksek olursa arastirmanin diger analiz sonuglari da o kadar giivenilir olmaktadir.
Asagida verilen alfa katsayilarina gore Olgegin giivenilirlik diizeyi belirlenmektedir
(Kalayci, 2008).

* 0.00<a<0.40 ise 6l¢ek glivenilir degildir.
* 0.40<a<0.60 ise Olgegin glivenilirligi diistiktiir.
* 0.60<a<0.80 ise dlgek oldukca glivenilirdir.

* 0.80<a<1.00 ise 6l¢cek yiiksek derecede giivenilirdir.
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3.9.1. Nepotizm Algisina Ait Ol¢egin Giivenilirlik Analizi

Arastirmanin bu bdliimiinde, nepotizm Ol¢eginin giivenilirlik degerleri verilmistir.
Toplam 17 sorudan olusan nepotizm Olgegine ait analiz sonucu Tablo 2’de

gosterilmistir.

Tablo 2: Nepotizm Olgeginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha (a)
0,954

Nepotizm o6lgeginin giivenilirlik degeri =0,954 olarak elde edilmistir. Bu deger,

nepotizm 6lgeginin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.
3.9.2. Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlarinin Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel Sessizlik dlgeginin tamam giivenilirlik analizine tabi tutulmasinin yam sira
analizlerde kullanilacak olan orgiitsel sessizlik boyutlarina da giivenilirlik analizi
yapilmistir. Tablo 3’te kabullenici sessizlik boyutunu, Tablo 4’de, korunma amagh

sessizlik boyutunu ve Tablo 5’te, koruma amagl sessizlik boyutunu gostermektedir.

Tablo 3: Kabullenici Sessizlik Boyutunun Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha (a)
0,856

Tablo 4: Korunma Amach Sessizlik Boyutunun Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha (a)
0,937

Tablo 5: Koruma Amach Sessizlik Boyutunun Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha (a)
0,806

Yapilan orgiitsel sessizlik boyutlarina dair dlgek giivenilirlik analiz test sonuglari, tim
orgiitsel sessizlik boyutlarma ait maddelerin yiiksek derecede giivenilir oldugunu

gostermektedir.
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3.9.3. Orgiitsel Sessizlik Olcegi Giivenilirlik Analizi

Yapilan giivenilirlik analizi sonucu orglitsel sessizlik 6l¢egine ait bulgular agagida

gosterilmistir.

Tablo 6: Orgiitsel Sessizlik Olceginin Giivenilirlik Degeri

Cronbach's Alpha (a)
0,926

Orgiitsel sessizlik olgegine yapilan giivenilirlik analizi sonucu «=0,926 olarak
saptanmistir. Bu sonug orgiitsel sessizlik dl¢eginin yiiksek derecede giivenilir oldugunu

gostermektedir.
3.10. Demografik Degiskenlere Gore Nepotizm ve Orgiitsel Sessizlik

Bu béliimde katilimcilara ait demografik degiskenler ile nepotizm ve orgiitsel sessizlik
degiskenleri arasinda herhangi anlamli bir farklilasma olup olmadigi incelenmistir.
Demografik degiskenin 6zelligine gore degismek kaydiyla bagimsiz 6rneklemler T-testi
ve tek yonlii ANOVA testleri kullanilmstir.

3.10.1. Cinsiyet Degiskenine Géore Nepotizm ve Orgiitsel Sessizlik

Tablo 7: Cinsiyet Degiskenine Gore Nepotizm

Cinsiyet n Ortalama | Standart F degeri P
Sapma
Nepotizm Kadin 119 2,7830 0,91520 0,170 0,030
Erkek 144 3,0298 0,90666

Cinsiyet degiskenine gore incelendiginde, kadinlarin nepotizm algis1 ortalamasi 2,7830
ve erkeklerin nepotizm algis1 ortalamasi 3,0298 olarak elde edilmistir. Erkeklerin
nepotizm algisinin, kadinlarin nepotizm algisindan daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bagimsiz oOrneklemler T-testi sonucu, erkeklerin ve kadinlarin nepotizm algilar
ortalamalari arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<0,05). Sonug itibariyle, cinsiyete
gbre nepotizm algisinin degistigi ve erkeklerin nepotizm algisinin daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 8: Cinsiyet Degiskenine Gore Kabullenici Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart F degeri P
Sapma
Kabullenici Kadn 119 3,0840 1,02296 2,617 0,238
Sessizlik
Erkek 144 3,2250 0,90928

Tablo 8’de goriildiigli iizere, kadinlarin kabullenici sessizlik algilarinin ortalamasi
3,0840 ve erkeklerin kabullenici sessizlik algilarinin ortalamasi 3,2250 olarak tespit
edilmistir. Erkeklerin kabullenici sessizlik algilarinin, kadinlarin kabullenici sessizlik
algilarina gore daha yiiksek oldugu goriilmekle birlikte bu farklilik istatistiki agidan
anlamli bulunmamistir (p>0,05). Cinsiyete gore kabullenici algisinin degismedigi,
kisinin kadin ya da erkek olmasinin kabullenici sessizlik algisinda herhangi bir farklilik

ortaya ¢ikarmadigi sonucuna ulagilmistir.

Tablo 9: Cinsiyet Degiskenine Gore Korunma Amach Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart F degeri P
Sapma
Korunma Kadn 119 3,1042 1,18860 1,561 0,210
Amach Erkek 144 3,2819 1,10166
Sessizlik

Tablo 9’da goriildiigi tizere, kadinlarin korunma amagli sessizlik algilarinin ortalamasi
3,1042 ve erkeklerin korunma amagh sessizlik algilarinin ortalamasi 3,2819 olarak
tespit edilmistir. Erkeklerin korunma amacli sessizlik algilarinin, kadinlarin korunma
amagl sessizlik algilarma gore daha yliksek oldugu goriilmekle birlikte bu farklilik

istatistiki agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).

Tablo 10: Cinsiyet Degiskenine Gore Koruma Amacgh Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart F degeri P
Sapma
Koruma Kadin 119 2,3176 0,89799 0,737 0,155
Amach Erkek 144 24806 | 0,94264
Sessizlik

Cinsiyet degiskenine gore koruma amagh sessizlik diizeylerine bakildiginda, erkeklerin
koruma amach sessizlik algilarinin ortalamasi 2,3176 ve kadinlarin ortalamas1 2,4806
olarak tespit edilmistir. Farklilik istatistiki ag¢idan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
Cinsiyet degiskeni acisindan, orgiitsel sessizligin tim boyutlar1 arasinda en diisiik

ortalamalar koruma amagcl sessizlik boyutunda oldugu goriilmektedir.

55



3.10.2. Medeni Hal Degiskenine Gore Nepotizm ve Orgiitsel Sessizlik

Tablo 11: Medeni Hal Degiskenine Gore Nepotizm

Cinsiyet n Ortalama | Standart F degeri P
Sapma
Nepotizm Evli 123 2,9460 0,91383 0,002 0,646
Bekar 140 2,8937 0,92253

Yapilan bagimsiz orneklemler T-testi sonucu, evli katilimcilarin nepotizm algilarinin
ortalamasi 2,9460 ve bekar katilimcilarin nepotizm algilarinin ortalamasi 2,8937 olarak
goriilmektedir. Evli katilimcilarin nepotizm algilari, bekar katilimcilarin nepotizm
algilarina gore yiiksektir fakat istatistiki a¢idan anlamli bir fark bulunmamaktadir
(p>0,05). Analiz sonucundan anlasilacagi iizere, medeni hal degiskeninin, kisilerin

nepotizm algilarinda bir degisiklik yaratmadigi ortaya koyulmustur.

Tablo 12: Medeni Hal Degiskenine Gore Kabullenici Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart F degeri P
Sapma
Kabullenici Evli 123 3,2098 0,95980 0,013 0,445
Sessizlik Bekar 140 3,1186 0,96735

Medeni hal degiskenine gore, evli katilimcilarin kabullenici sessizlik algilarinin
ortalamasi 3,2098 ve bekar katilimcilarin orgiitsel sessizlik algilarinin ortalamasi 3,1186
olarak elde edilmistir. Ortalamalara bakildiginda evli ve bekar katilimcilarin orgiitsel
sessizlik ortalamalar1 birbirine ¢ok yakindir. Ortalamalarin birbirine yakin olmasinda
anlasilacag1 tlizere, medeni hal degigskenine gore, gruplar arasinda istatistiki acidan

anlaml bir farklilik yoktur (p>0,05).

Tablo 13: Medeni Hal Degiskenine Gore Korunma Amach Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart F degeri P
Sapma
Korunma Evii 123 31740 114232 0,020 0715
Amagh Bekar 140 3.2257 1.14724
Sessizlik

Tablo 13°de goriildiigii lizere evli katilimcilarin korunma amach sessizlik algilarinin
ortalamasi 3,1740, bekar katilimcilarin korunma amagh sessizlik algilarinin ortalamasi
ise 3,2257°dir. iki grup arasindaki ortalama yakin olmakla birlikte bekar katilimcilar
daha fazla korunma amaclh sessizlik tutumunu sergiledikleri sdylenebilir. Bu fark

istatistiki agidan anlamh degildir (p>0,05).
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Tablo 14: Medeni Hal Degiskenine Gore Korunma Amach Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart F degeri P
Sapma
Koruma Evli 123 2,3935 0,88778 0,295 0,827
Amagh Bekar 140 24186 | 0,95869
Sessizlik

Medeni hal degiskenine gore korunma amach sessizlik incelediginde, evli ve bekéar
katilimcilarin ortalamalar: birbirine oldukca yakindir. Bu fark istatistik¢i agidan anlaml

bulunmamustir (p>0,05).
3.10.3. Yas Degiskenine Gore Nepotizm ve Orgiitsel Sessizlik

Calismanin bu kisminda, tek yonli ANOVA testi uygulayarak, katilimcilarin yas

degiskenine gore nepotizm ve Orgiitsel sessizlik boyutlarina dair algilarinin
ortalamalarinda anlamli bir fark olup olmadig: tespit edilmistir. Tablo 15, Tablo 16,

Tablo 17 ve Tablo 18’de sonuglar gosterilmistir.

Tablo 15: Yas Degiskenine Gore Nepotizm

Cinsiyet n Ortalama | Standart F degeri P

Sapma

18-25 55 3,1027 0,80791

26-30 83 2,8781 0,90803

Nepotizm 31-35 55 2,9593 0,96166 1,196 0,312

36-40 33 2,8075 1,00746

41-45 24 2,6078 0,98227

46 ve lizeri 13 2,9457 0,81028

Katilimeilarin yas degiskenine gore nepotizm algilarinda herhangi bir farklilasma
olmadig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05). Tablo 15° de goriildiigii iizere, nepotizm algisi
en yiiksek grup, 18-25 yas araligindaki gruptur. Nepotizm algisi en diisiik yas grubu ise
©’41-45” yas grubu olarak goriilmektedir. Genel olarak bakildiginda, yas yiikseldikge

nepotizm algisinin diistiigl goriilmektedir.
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Tablo 16: Yas Degiskenine Gore Kabullenici Sessizlik

Cinsiyet N Ortalama | Standart F degeri P

Sapma
18-25 55 3,2727 0,88474
26-30 83 3,2361 0,90157

Kabullenici 31-35 55 3,1855 1,01314 2,494 0,032
Sessizlik 3570 33 2,9697 | 0,08504
41-45 24 2,6333 1,08854
46 ve lizeri 13 3,5692 0,87119

Yas degiskenine gore kabullenici sessizlik algisi incelendiginde, yas gruplari arasinda

anlamli bir farklilik goriilmektedir (p<0,05). Tablo 16’da goriildiigi tizere, yas gruplari

arasinda, kabullenici sessizlik algilar1 en yiiksek yas grubu ’46 yas ve tizeri’” grubudur.

Kabullenici sessizlik algisi en diisiik yas grubu ise ’41-45’" yas grubudur.

Tablo 17: Yas Degiskenine Gore Korunma Amach Sessizlik

Cinsiyet N Ortalama | Standart F degeri P

Sapma
18-25 55 3,4400 0,84275
26-30 83 3,3711 1,19108

Korunma 31-35 55 3,1782 1,22727 4,631 0,000

Amach

Sessizlik 36-40 33 2,6424 1,13991
41-45 24 2,6000 1,06485
46 ve lizeri 13 3,7385 0,92874

Katilimeilarin yas gruplarina gére korunma amagl sessizlik diizeyleri incelendiginde,

ortalamasi en yiiksek grup °’ 46 ve lizeri” ortalamasi en diislik grup ise “°41-45” yas

grubu olarak tespit edilmistir. Gruplarin korunma amagli sessizlik diizey ortalamalari

arasinda farklilik goriilmektedir ve bu fark istatistiki agidan anlamlidir (p<0,05).
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Tablo 18: Yas Degiskenine Gore Koruma Amach Sessizlik

Cinsiyet N Ortalama | Standart F degeri P

Sapma
18-25 55 2,7018 0,85451
26-30 83 2,4386 0,94763

Koruma 31-35 55 2,3309 1,00164 2,338 0,042

Amach

Sessizlik 36-40 33 2,0485 0,82163
41-45 24 2,2917 0,97442
46 ve lizeri 13 2,4000 0,54160

Tablo 18’de goriildiigli iizere, yas gruplarina bakildiginda koruma amacli sessizlik
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Koruma amacli
sessizlik diizeyi ortalamasi en yiiksek yas grubu ’18-25"" olarak goriilmektedir.
Koruma amagli sessizlik diizey ortalamasi en diisiik grup ise ‘’36-40’" olarak tespit

edilmistir.
3.10.4. Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Nepotizm ve Orgiitsel Sessizlik

Tablo 19: Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Nepotizm

Cinsiyet n Ortalama | Standart | F degeri P
Sapma
[kogretim 3 3,1961 1,12587
Lise 45 3,0771 0,68264
Nepotizm | On lisans 32 2,9210 0,91149 0,950 0,435
Lisans 150 2,9161 0,99127
Lisansiistii 33 2,6827 0,82823

Egitim diizeyi degiskenine gore nepotizm algisi incelendiginde, egitim diizeyi gruplari
arasinda anlaml bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Tablo 19°da goriildiigii tizere,
egitim diizeyi arttikca nepotizm algis1 azalmaktadir. Katilimcilar arasinda nepotizm
algis1 en yiiksek ilkdgretim egitim diizeyine sahip olan gruptur. Tlkdgretim grubundaki
katilimcr sayis1 diger egitim gruplarina nazaran ¢ok az sayidadir. Ancak nepotizm
algisinin ilkdgretimden sonra en yiiksek lise egitim diizeyine sahip olanlar, devaminda
on lisans egitim diizeyine sahip olanlar olmasi nedeniyle, egitim diizeyi azaldikca

nepotizm algisinin arttig1 yorumu yapilabilmektedir.

59



Tablo 20: Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Kabullenici Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart | F degeri P
Sapma
[Ikdgretim 3 3,3333 0,83267
Kabullenici Lise 45 3,2533 0,67339
Sessizlik 1=, Tisans 32 31063 | 089296 | 0306 | 0874
Lisans 150 3,1200 1,04708
Lisansiistil 33 3,2606 0,96307

Tablo 20’de farkli egitim diizeylerine sahip olan katilimcilarin, kabullenici sessizlik
algilarinin ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik olmadigi ortaya koyulmustur
(p>0,05). Gruplar arasinda kabullenici sessizlik algist en yiiksek grup ilkogretim egitim
diizeyine sahip grup olarak goriilmektedir. Tablo 20’de goriildiigli iizere tiim egitim
gruplarin orgiitsel sessizlik algilari birbirine ¢ok yakindir. Dolayisiyla egitim diizeyinin,

kabullenici sessizlik algisi iizerinde bir degisiklik yaratmadigi sonucuna ulasilabilir.

Tablo 21: Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Korunma Amach Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart | F degeri P
Sapma
[kdgretim 3 3,4000 1,03923
Korunma Lise 45 3,2356 0,74503
Amach —
Sessizlik On lisans 32 3,0875 1,04596 0,143 0,966
Lisans 150 3,1960 1,22665
Lisansiistii 33 3,2727 1,33306

Katilimcilarin egitim gruplarina bakildiginda, korunma amagh sessizlik diizeylerinin
ortalamalar1 arasinda anlami bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05). Kabullenici
sessizlik boyutunda oldugu gibi korunma amacl sessizlik diizeyinde de ortalamasi en
yiiksek grup ilkdgretim egitim diizeyine sahip grup olarak goriilmektedir. Ortalamasi en

diisiik grup ise On lisans egitim diizeyine sahip grup oldugu ortaya koyulmustur.
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Tablo 22: Egitim Diizeyi Degiskenine Gore Koruma Amach Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart | F degeri P
Sapma
ko gretim 3 1,9333 0,23094
Koruma Lise 45 2,8267 0,74052
Amach —
Sessizlik On lisans 32 2,3625 0,73518 3,480 0,009
Lisans 150 2,3600 0,98308
Lisansiistil 33 2,1333 0,92453

Katilimcilarin egitim diizeyi agisindan koruma amach sessizlik diizey ortalamalarina
bakildiginda, kabullenici sessizlik ortalamalari ve korunma amagli sessizlik
ortalamalarinin aksine, anlamli bir farklilik tespit edilmistir (p<0,05). ilkdgretim egitim
diizeyi grubu diger iki boyutta en yiiksek ortalamaya sahip iken, koruma amacgh
sessizlik diizeyi ortalamasi en diisiik grup olarak goriilmektedir. Koruma amagl
sessizlik ortalamasi en yliksek egitim diizeyi grup ise lise egitim diizeyi oldugu bulgusu

elde edilmistir.
3.10.5. Aylik Gelir Diizeyine Gore Nepotizm ve Orgiitsel Sessizlik

Tablo 23: Aylik Gelir Diizeyine Gore Nepotizm

Cinsiyet n Ortalama | Standart | F degeri P
Sapma
2050 ve alt1 44 3,0535 0,88457
2051-3000 48 3,0404 0,73422

Nepotizm | 3001-4000 53 3,0100 0,93042 2,827 0,025
4001-5000 58 2,5690 0,91603
5001 ve 60 2,9775 1,00232
iizeri

Yapilan tek yonliit ANOVA testi sonucu; aylik gelir degiskenine gore, nepotizm algisinin
ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir (p<0,05). Aylik gelir diizeyine gore,
nepotizm algis1 en yliksek grup, <°2050 ve alt1” aylik gelir grubudur. Yapilan Scheffe ve
Games Howell testleri sonucu gruplar arasinda farklilik yaratan grubun “’4001-5000
aylik gelir grubu oldugu goriilmektedir. <’4001-5000" aylik gelir grubu, nepotizm algisi
en diisiik aylik gelir grubu olarak dikkat cekmektedir. Aylik gelir diizeyi distiikge

nepotizm algisinin arttig1 goriilmektedir.
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Tablo 24: Aylik Gelir Diizeyine Gore Kabullenici Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart | F degeri P
Sapma
2050 ve alt1 44 3,3955 0,82461
2051-3000 48 3,2792 0,81239
Kabul_lenici 3001-4000 53 3,1472 0,98539 3.339 0,011
Sessizlik 5615000 58 2,7862 | 1,06416
5001 ve tizeri 60 3,2700 0,97203

Aylik gelir diizeyi degiskenine gore, kabullenici sessizlik algis1 incelendiginde, gruplar
arasi olduk¢a anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir (p<0,05). Kabullenici sessizlik
algis1 en diisiik grup <’4001-5000"" aylik gelir diizeyine sahip olan gruptur. <2050 ve
alt’”” aylik gelir diizeyine sahip olan grup ise kabullenici sessizlik algis1 en yiiksek
gruptur. Buradan anlasilacagi tizere 2050 ve alt’’ aylik gelir diizeyine sahip olan grup
sessizlik davranigini siklikla tercih etmektedir. <*4001-5000"" aylik gelir diizeyine sahip
olan grup ise, en diisiikk nepotizm algisina ve en diisiik orgiitsel sessizlik algisina sahip
olan gruptur. Dolayisiyla “’4001-5000"" aylik gelir diizeyine sahip katilimcilar,
nepotizm algilart diistik oldugu i¢in daha az kabullenici sessizlik davranigi

sergilemektedir

Tablo 25: Aylik Gelir Diizeyine Gore Korunma Amacgh Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart | F degeri P

Sapma
2050 ve alt1 44 3,5727 0,74782
2051-3000 48 3,2250 0,97773

Korunma | 3001-4000 53 3,1396 1,17053 5,398 0,000

Amach

Sessizlik | 4001-5000 58 2,6793 1,17991
5001 ve tizeri 60 3,4700 1,27762

Tablo 25°de goriildiigli lizere, aylik gelir diizeyi agisindan, gruplarin korunma amaglt
sessizlik diizeyi ortalamalari arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (p<0,05).
Korunma amacli sessizlik diizeyi ortalamasi en yiiksek grup > 2050 ve alt’’ aylik gelir
grubu olarak goriilmektedir. ’4001-5000" aylik gelir ortalamasina sahip grup ise,
korunma amagli sessizlik diizeyi ortalamasi en diisiik olan grup olarak karsimiza
cikmaktadir. <> 2050 ve alt1’” aylik gelir grubu islerinden olmamak ya da ceza almamak

adina korunma amach sessizlik davranisini daha fazla sergilemektedir.
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Tablo 26: Aylik Gelir Diizeyine Gore Koruma Amach Sessizlik

Cinsiyet n Ortalama | Standart | F degeri P

Sapma
2050 ve alt1 44 2,8000 0,76675
2051-3000 48 2,5583 0,89057

Koruma | 3001-4000 53 2,2943 0,81108 4,477 0,002

Amach

Sessizlik | 4001-5000 58 2,0862 0,83612
5001 ve tizeri 60 2,4067 1,11079

Koruma amagh sessizlik diizey ortalamalart aylik gelir gruplart agisindan
incelendiginde, grup ortalamalar1 arasinda kabullenici sessizlik ve korunma amaglt
sessizlik boyutunda oldugu gibi bu boyutta da anlamli bir farklilik tespit edilmistir
(p<0,05). Koruma amagcl sessizlik diizeyi ortalamasi en yiiksek grup, > 2050 ve alt1’’
olan grup ve koruma amacl sessizlik diizeyi ortalamasi en diisiik grup ise ° 4001-

5000’ aylik gelire sahip grup oldugu goriilmektedir.
3.11. Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler

Bu kisimda aragtirmada kullanilan 6l¢ekler ve alt boyutlara iliskin tanimlayici istatistiki

bilgiler sunulmustur.

Tablo 27: Degiskenlere iliskin Tanimlayici Istatistikler

n En En | Ortalama |Standart Sapma Varyans
Az Cok
Nepotizm 263 | 1,12 4,94 2,9181 0,91709 0,841
Orgiitsel 263 | 1,00 4,93 2,9232 0,87008 0,757
Sessizlik
Kabullenici 263 | 1,00 5,00 3,1612 0,96307 0,927
Sessizlik
Korunma Amagli| 263 | 1,00 5,00 3,2015 1,14305 1,307
Sessizlik
Koruma Amagh | 263 | 1,00 5,00 2,4068 0,92453 0,855
Sessizlik

Arastirmada kullanilan nepotizm ve Orgiitsel sessizlik diizeyleri, kendilerini olusturan
ifade sayilarina boliinerek ortalama olarak elde edilmistir. Ayni sekilde orgiitsel sessizlik
boyutlar1 da bu sekilde belirlenmistir. Tablo 27°de tiim katilimcilarin ortalama nepotizm,
orgiitsel sessizlik, kabullenici sessizlik, korunma amacli sessizlik ve koruma amach

sessizli algilarinin diizeyleri ortalama siitununda goriilmektedir. Tiim katilimcilar
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degerlendirildiginde nepotizm algisi en diisiik olan kisinin ortalamasi 1,12 ve en yiiksek
olan kisinin ortalamas: ise 4,94 diizeyindedir. Nepotizmin ortalamasi 2,9181 dir.
Orgiitsel sessizlik bir biitiin olarak ele alindiginda ortalamasi ise 2,9232 olarak
goriilmektedir. Orgiitsel sessizlik boyutlar1 olan kabullenici sessizlik, korunma amach
sessizlik ve koruma amagl sessizlik ortalamalar1 sirasiyla; ’3,1612°, “°3,2015”,
©2,4068” olarak goriilmektedir. Tablo 27°de goriildiigi iizere degiskenlerden ortalamasi
en yiiksek olan korunma amacl sessizlik boyutudur. Nepotizm 6lgegindeki en yiiksek
ortalamaya sahip ifade; ¢’ Bu isletmede akrabalik iligkisi bulunanlar diger ¢alisanlardan
fazla tlicret almaktadir” olan 11. ifadedir. 263 katilimecinin bu ifadeye % 20,2’si (53 kisi)
“’kesinlikle katiliyorum” derken, % 36,1°1 (95 kisi) “’katiliyorum” sikkini isaretlemistir.
Buradan anlasilacag iizere katilimeilarin sahip oldugu en yiiksek nepotizm algi diizeyi,
licretlendirme konusunda yasanan farkliliktan kaynaklanmaktadir. Orgiitsel sessizlik
olcegine katilimcilarin  verdigi puan ortalamast 2,9232°dir. Orgiitsel sessizlik
Olcegindeki en yiiksek ortalamaya sahip ifade ise * Kabullenici biri oldugum i¢in ortaya
¢ikan problemlerin ¢6ziimiine dair goriis belirtmem™ olan 3. ifadedir. 263 katilimcinin
% 19,4°1 (51 kisi) bu ifadeye ‘’kesinlikle katiliyorum™ derken, % 36,1°1 (95 kisi)
katiliyorum™ cevabini verdigi goriilmektedir. Elde edilen verilerden goriildiigii lizere,
calisanlarin, isletmelerde meydana gelen problemleri diizeltemeyecegine inanarak,

olusan durumu kabullenmekte ve sessizligi tercih etmektedirler.
3.12. Degiskenlere Iliskin Korelasyon ve Regresyon Analizi

Bu bolimde arastirmanin amacina uygun olarak nepotizmin, orgiitsel sessizlik ve
orglitsel sessizlik boyutlar1 ile arasindaki iligkileri belirlemek i¢in korelasyon analizi
yapilacaktir. Siras1 ile nepotizm-orgiitsel sessizlik, nepotizm-kabullenici sessizlik,
nepotizm-korunma amagli sessizlik ve nepotizm-koruma amagh sessizlik arasindaki

iligkiler yorumlanacaktir.

Korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda bir deger olmaktadir. Bulunan deger, -1 ve + 1’e
yaklastikca iliskinin kuvveti artmaktadir. Bulunan katsayinin pozitif olmasi iki degisken
arasinda paralel iliski oldugunu gostermektedir. Degerin negatif olmasi ise; iki degisken
arasinda zit yonli iliski oldugunu, bir degisken yiikselirken, digerinin azalacagin
belirtmektedir (Nakip, 2013). Korelasyon katsayilarina dair kuvvetler su sekilde
belirlenmistir (Kose, 2008).

¢ 0,00-0,25 Cok zayif iliski diizeyi
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¢ 0,26-0,49 Zayif iliski diizeyi

¢ 0,50-0,69 Orta iliski diizeyi

¢ 0,70-0,89 Yiiksek iliski diizeyi

¢ 0,90-1,0 Cok yiiksek iliski diizeyi

Korelasyon analizinin yorumlarinin ardindan nepotizmin, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel

sessizlik boyutlarina etkisini tespit etmek iizere uygulanan regresyon analizi sonuglari

sunulacaktir.

3.12.1. Nepotizmin, Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlari

Arasindaki Iliskiye Ait Korelasyon Analizi Bulgular

Nepotizmim, Orglitsel sessizlik ve oOrgiitsel sessizlik boyutlart ile iliskisi korelasyon

analizi ile Ol¢lilmiistiir. Tablo 28’de bulgular sunulmustur.

Tablo 28: Nepotizm, Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Sessizlik Boyutlar1 Arasindaki

Mliskiye Ait Korelasyon Analizi

Degiskenler Nepotizm | Kabullenici Korunma Koruma Orgiitsel
Sessizlik Amach Amach Sessizlik
Sessizlik Sessizlik
1
Nepotizm -
263
0,564 1
Kabullenici 0,000 -
Sessizlik
263 263
0,517 0,819 1
Korunma 0,000 0,000 -
si::zﬂi( 263 263 263
0,392 0,503 0,485 1
Koruma 0,000 0,000 0,000 -
Sft;';f‘z‘iﬂ( 263 263 263 263
0,574 0,906 0,912 0,752 1
Orgiitsel 0,000 0,000 0,000 0,000 -
Sessizlik 263 263 263 263 263
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Tablo 28’ de gorildigi tizere, nepotizm algisi ve orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda
pozitif yonlii ve orta diizeyli bir iliski bulunmaktadir (r=0,574, p<0,01). Bu sonuca gore,
calisanlarin nepotizm algisi ylikseldikge, orgiitsel sessizlik diizeyleri de yiikselmektedir.
Calisan da, bir bagka calisanin akrabalik iligkileri nedeniyle kayrildigi algis1 olusursa,
sessiz kalma davranisina yonelmektedir. Nepotist uygulamalar, orgiit icinde adil
olmayan bir yoOnetim anlayisinin kanitidir. Bu durum diger calisanlarin iizerinde
olumsuz etki yaparak, kendi, ¢alisma arkadaslar1 ve orgiit ile ilgili fikirlerini kendilerine

saklamasina neden olmaktadir.

Yapilan korelasyon analizi sonucu nepotizm ve kabullenici sessizlik arasinda pozitif
yonlii ve orta diizey iliski saptanmistir (r=0,564, p<0,01). Calisanlarin nepotizm algisi
yiikseldikge, ¢alisma ortaminda ses ¢ikarmasinin bir yarar1 olmayacagini diisiinerek

kabullenici sessizlik davranisini gdsterme egilimi de artmaktadir.

Calisanlarin nepotizm algisi ile korunma amach sessizlik diizeyleri arasinda da pozitif
yonlii ve orta diizey iliski tespit edilmistir (r=0,517, p<0,01). Nepotizm algisi1 artan
calisanin, isletmedeki gelecegini tehlikeye atmamak ya da ceza almamak adina koruma

amagch sessizlik diizeyinde artis meydana gelmektedir.

Son olarak, yapilan korelasyon analizi sonucu ¢alisanlarin nepotizm ile koruma amagli
sessizlik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve zayif diizey iliski bulunmustur (r=0,392,
p<0,01). Bu sonuca gore; nepotizm algisinin koruma amagh sessizlikle iligkisinin

kuvveti diger boyutlara gore daha diistiktiir.

3.12.2. Nepotizm Algisinin, Orgiitsel Sessizlik ve Orgiitsel Sessizlik Alt Boyutlar

Uzerindeki Etkilerine iliskin Regresyon Analizleri ve Bulgular

Bu boliimde nepotizm algisinin, ¢alisanlarin oOrgiitsel sessizlik ve orgiitsel sessizlik
boyutlar1 olan; kabullenici sessizlik diizeyleri, koruma amagl sessizlik diizeyleri ve
korunma amagh sessizlik diizeyleri iizerinde etkisinin olup olmadigi regresyon

analizleri uygulanarak test edilecek ve bulgular incelenecektir.
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Tablo 29: Nepotizm Algisinin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Sabit B R? | Uyarlanmis B Standart | Anlamhihk
Degiskenler R Hata

Orgiitsel 1,335 | 0,544 | 0,329 0,327 0,574 0,048 0,000

Sessizlik

Nepotizm algisinin orgiitsel sessizlik diizeyine etkisini incelemeye yonelik yapilan
regresyon analizi sonucu, nepotizmin, Orglitsel sessizlik diizeyini etkiledigi
goriilmektedir. Tablo 29°da goriildiigii iizere nepotizm algisinin orgiitsel sessizlik diizeyi

tizerinde pozitif (B=0,544) bir etkiye sahiptir.

Bu etki, istatistiki agidan da anlamlidir (p<0,01). Nepotizm algisi, ¢alisanlarin orgiitsel
sessizlik diizeyinin % 32,9’unu agiklayabilmektedir. Bu sonug, nepotizm algisinin
orgiitsel sessizlik iizerinde etkisi olduguna yonelik kurulan Hi hipotezinin kabul

edildigini gostermektedir.

Tablo 30: Nepotizm Algisinin Kabullenici Sessizlik Uzerindeki Etkisine iliskin

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimh Sabit B R? Uyarlanmis B Standart | Anlamhhk
Degiskenler R Hata
Kabullenici | 1,432 | 0,593 | 0,319 0,316 0,564 0,54 0,000
Sessizlik

Yapilan regresyon analizi sonucu, algilanan nepotizm, ¢alisanlarin kabullenici sessizlik
diizeylerini pozitif olarak etkilemektedir (B=0,593). Bu etki istatiksel olarak anlamlidir
(p<0,01). Nepotizm algis1, ¢alisanlarin kabullenici sessizlik diizeyinin % 31,9’unu
aciklamaktadir. Nepotist uygulamalar1 algilayan calisan, bir seyi degistiremeyecegini
diistinmekte ve yasanilan durumu kabullenmektedir. Bu durumun sonucu olarak, calisan
sessiz kalmay1 tercih etmektedir. Ortaya ¢ikan sonuca gore Hia hipotezi kabul
edilmektedir.

Tablo 31: Nepotizm Algisinin Korunma Amach Sessizlik Uzerindeki Etkisine
Iliskin Regresyon Analizi Sonuc¢lari

Bagimh Sabit B R? | Uyarlanms B Standart | Anlamhihk
Degiskenler R Hata
Korunma
Amagh 19 554 | 9645 | 0,268 0,265 0517 | 0,066 0,000
Sessizlik
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Nepotizm, c¢alisanlarin korunma amagh sessizlik diizeylerini etkilemektedir (B=0,645).
Nepotizm, korunma amagh sessizlik diizeyindeki degisimin % 26,8’ini agiklamakta ve
etki oldukca anlamlidir (p<0,01). Bu sonuca gore; orgiit icinde ¢alisan, kayirmaci
tutumlar1 algiladig1 an, ceza alma veya isten atilma korkusuyla olaylara kars1 herhangi

reaksiyon gostermemektedir. Hib hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 32: Nepotizm Algisinin Koruma Amach Sessizlik Uzerindeki Etkisine Tliskin

Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Bagimh Sabit B R? | Uyarlanmis B Standart | Anlamhihk
Degiskenler R Hata

Koruma

Amach 1,253 | 0,395 | 0,154 0,151 0,392 0,057 0,000

Sessizlik

Tablo 31°de nepotizmin, koruma amach sessizlik diizeyini etkiledigi goriilmektedir
(B=0,395). Etki istatistiki a¢idan anlamlidir (p<0,01). Nepotizm, koruma amaglh
sessizlik diizeyindeki degisimin  %15,4’tinli  aciklamaktadir. Calisan, nepotist
uygulamalarla karsilagtiginda, orgiitii ve ¢alisma arkadaslarini koruma adina sessiz
kalmaktadir. Koruma amagh sessizlikte fikir birligi ve is birligi vardir. Burada calisan
daha cok Orgiit yararina hareket etmektedir. Yapilan regresyon analizleri sonucu;
nepotizm algisinin en az etkiledigi orgiitsel sessizlik boyutunun koruma amacli sessizlik

boyutu oldugu goriilmektedir ve Hie hipotezi kabul edilmistir.
3.13. Arastirma Sonrasi Hipotezlerin Sonuc¢lari ve Arastirma Modeli

Yapilan regresyon analizleri sonucu elde edilen sonuglar Tablo 33’da sunulmustur.

Aragtirmanin basinda 6ne siiriilen hipotezlerin tamami kabul edilmistir.
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Tablo 33: Arastirma Sonra Hipotezlerin Sonuclar:

Hipotez Test Sonug¢

Hz1: Nepotizm algis1 ¢aliganlarin 6rgiitsel sessizlik | Regresyon Kabul
diizeylerini artirmaktadir. Analizi

H1a: Nepotizm algisi ¢alisanlarin kabullenici Regresyon Kabul
sessizlik diizeylerini artirmaktadir. Analizi

H1b: Nepotizm algisi ¢calisanlarin korunma amacli | Regresyon Kabul
sessizlik diizeylerini artirmaktadir. Analizi

H1ic: Nepotizm algisi ¢calisanlarin koruma amagli | Regresyon Kabul
sessizlik diizeyini artirmaktadir. Analizi

Orgiitsel

B:0,544 R2:0,329 P:0,000
Sessizlik

B:0,593 R%0,319 P:0,000 Kabullenici

0,645 R2:0,268 P:0,000

B:0,395 R%:0,154 P:0,000

Sessizlik

Korunma Amacl

Sessizlik

Koruma Amagli

Sessizlik

Sekil 2: Arastirma Sonras1 Elde Edilen Model
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SONUC VE TARTISMA

Isletmelerde kayirmaci tutumlara neredeyse tiim sektdrlerde rastlanmaktadir. Rekabetin
artmasi ile birlikte bireyler arasi rekabet de artmis ve bireylerin is bulmasi zorlasmistir.
Bireyler, statii sahibi olan tanidiklari ile olan iliskilerini ahlaki kurallar disina ¢ikarak
kullanmak istemektedir. Statii sahibi birey ise giiclinii tanidiklari i¢in kullanmasiyla

kayirmacilik gerceklesmektedir. Yapilan kayirmacilik, aile iligkilerine dayaniyorsa buna

[ [

nepotizm ¢ adi verilmektedir. Nepotizm; bireylerin, bilgi, beceri ve deneyim gibi
Olgiitler ele alinmadan istihdam ettirilmesi, terfi ettirilmesi ve birtakim ayricaliklara
sahip olmasi olarak tanimlanmaktadir. Nepotist uygulamalar, bat1 {ilkelerinde
goriilmekte birlikte ililkemizde de uygulanmaktadir. Bunun nedeni; iilkemizde aile
baglarinin siki olmasi ve aile iiyelerine yapilan yardimlarin dogal bir siire¢ olarak
goriilmesidir. Yapilan kayirmaciligin oOrgiitler agisindan olumlu sonuglart olmasiyla
birlikte, olumsuz sonuclarinin daha fazla oldugu goriilmektedir. Orgiitsel sessizlik;
calisanlarin Orgiit icin diisiincelerini, kaygilarin1 bilingli olarak saklamasi olarak
tamimlanmaktadir. Orgiitler icin en 6nemli sermaye “’insan” olarak diisiiniilmektedir.
Calisanlarin  duygularmi  ve fikirlerini ifade edebilmesi isletmenin amaglarina
ulagsmasinda ve rakiplerine rekabet ortaminda istiinliik saglamasinda énemli bir faktor
olarak goriilmektedir. Calisanlarin bilgi paylasiminda bulunmasi ve bu bilgiyi orgiitiin
icinde hizli bir sekilde dolastirmasi, isletmenin varligini siirdiirmesi i¢in gereklidir.
Buradan anlasilacag1 iizere, orgiitsel sessizlik, isletmelerin basarisi i¢in Onemli bir
engeldir. Yapilan calismalar incelendiginde nepotizmin, ¢alisanlarin is tatminini,
orgiitsel baghiligini, adalet algilarim1 ve giiven duygularimi negatif etkiledigi ileri
stirilmiistiir. Bu kavramlarin diisiik seviyede olmasi, verimliligi diisiirmekte ve iggoren
devir hizim1 artirmaktadir. Bunun sonucunda isletme hem ek maliyetlere katlanmak
durumunda hem de orgiitsel yapiy1 olusturamamaktadir. Orgiitsel sessizlik ile ilgili
geemis calismalarda calisanin adalet algisinin ve giiven duygusunun diisiik olmasinin,
calisan1 sessizlik davranigsina yonelmesine neden olacagmi ortaya koymustur. Bu
baglamda, nepotist uygulamalar ¢alisanlarin adalet algisina zarar vermekte ve adalet
algis1 diisen calisanin sessizlik eylemini gergeklestirecegi diisiiniilmektedir. Bu
calismada nepotizmin, Orgiitsel sessizlik ve Orgiitsel sessizlik boyutlarina etkisi

incelenmistir.

Aragtirma Sakarya’ da faaliyet gdsteren isletmelerdeki calisan 263 kisilik 6rneklem ile

gerceklesmistir. Katilimeilar arasinda erkek sayisi fazla oldugu goriilmektedir. Egitim
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diizeylerine bakildiginda lisans mezunu katilimcilar olduk¢a fazladir. Katilimcilarin
bliyiik c¢ogunlugu 26-30 yas araligindadir. Katilimcilarin ekonomik durumlarina
bakildiginda 5000 ve iizeri aylik gelire sahip olan katilimci sayisi en fazladir. Evli ve

bekar katilime1 sayilarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

Bu caligmanin analiz siirecinde Once Olgeklerin giivenilirlik diizeyleri Ol¢lilmiistiir.
Abdalla vd. (1998), tarafindan olusturulan ve Asunakutlu ve Avci (2009) tarafindan
cevrilen nepotizm Olgegine iliskin giivenilirlik testi sonucu yiiksek derecede giivenilir
oldugu ortaya ¢ikmistir. Dyne, Ang ve Botero (2003), tarafindan olusturulan ve Taskiran
(2010) tarafindan orgiitsel sessizlik Olgegi yiiksek derecede giivenilir oldugu ortaya
koyulmustur. Katilimcilarin kabullenici sessizlik, korunma amaglh sessizlik ve koruma
amagh sessizlik algilarin1 6lcen maddelere dair yapilan giivenilirlik analizleri de

nepotizm gibi yliksek derecede giivenilir olarak tespit edilmistir.

Calismada katilimcilarin demografik degiskenlerine gore nepotizm ve orgiitsel sessizlik
algilarinda bir farklilik olup olmadigini analiz etmek amaciyla bagimsiz 6érneklemler T
testi ve tek yonliit ANOVA kullanilmigtir. Katilimeilarin nepotizm algilari, aylik gelir ve
cinsiyet degiskenine goére farklilik gosterirken, medeni hal, yas ve egitim diizeyi
degiskenlerinde anlamli bir farklilik gostermemektedir. Katilimcilarin orgiitsel sessizlik
algilar1 ise boyutlar1 ele alinarak Sl¢iilmiistiir. Katilimeilarin, kabullenici sessizlik ve
korunma amach sessizlik algilari, cinsiyet, medeni hal ve egitim degiskenine farklilik
gostermezken yas ve aylik gelir degiskenlerine gore farklilik gdstermektedir. Koruma
amagl sessizlik algilar1 ise, medeni hal ve cinsiyet degiskenine gore farklilik
gostermezken, aylik gelir, yas ve diger iki boyutun aksine egitim diizeyi degiskenine

gore farklilik gostermektedir.

Nepotizmin, Orgilitsel sessizlik ve oOrgilitsel sessizlik boyutlar1 arasindaki iliskiyi
incelemek tlizere korelasyon analizi yapilmistir. Nepotizm ve Orgiitsel sessizlik arasinda
orta diizey, pozitif ve anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore, nepotizm
algis1 ile calisanlarin sessizlik davranisi sergilemeleri paraleldir. Nepotizm algisi
artmasi, calisanlarin sessizlik davranigi sergileme egilimlerini artirmaktadir. Polat
(2016), yaptig1 calismada nepotizm ve Orgiitsel sessizlik arasinda anlamli ve pozitif
iliski saptamistir (Polat, 2016: 44). Pelit, Dincer ve Kili¢ (2015), benzer sekilde,
nepotizm ve orgiitsel sessizligin iligkisi oldugu yoniinde bulgu elde etmislerdir (Pelit,

Dinger ve Kilig, 2015: 99). Calik (2016), yapilan diger caligmalara paralel olarak,
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nepotizm ve Orgiitsel sessizlik arasinda pozitif ve anlamli iliski oldugunu belirtmistir
(Calik, 2016: 118). Erkekli (2020), nepotizm ve orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi
incelemis ve bu iki degisken arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna
ulagmistir. Yapilan calismalar incelendiginde, ge¢miste bu iki degisken arasindaki
iliskiyi ortaya koyulan korelasyon sonugclari, elde ettigimiz sonuclar1 desteklemektedir.
Dyne, Ang ve Botero (2003), orgiitsel sessizligi li¢ boyut altinda incelemistir. Bu fi¢
boyut; kabullenici sessizlik, korunma amagli sessizlik ve koruma amagh sessizliktir.
Calismanin igerigini zenginlestirme ve literatiire katki saglamak amaciyla nepotizmin,
orgiitsel sessizlik alt boyutlart ile iliskisi korelasyon analizine tabi tutulmustur. Elde
edilen sonuglara gore; nepotizm bir biitlin olarak ele alindiginda, kabullenici sessizlikle,
korunma amagh sessizlikle ve koruma amagh sessizlikle iligkileri pozitif, orta diizey ve
anlamli olarak hesaplanmistir. Calik (2016), nepotizm ve Orglitsel sessizlik alt boyutlar
arasindaki iliskiyi incelemis ve yaptigimiz calismaya benzer olarak, nepotizm ve
orgiitsel sessizlik boyutlar1 arasinda pozitif ve anlamli iligki oldugunu gostermistir
(Calik, 2016: 118). Aym sekilde Erkekli (2020), nepotizmin kabullenici sessizlik ve
korunma amagcl sessizlikle arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugunu saptamistir

(Erkekli, 2020: 77).

Arastirmanin amacina uygun olarak olusturulan hipotezleri test etmek icin regresyon
analizi yapilmistir. Nepotizm algisinin orgiitsel sessizlik lizerindeki etkisini 6lgmek
amaciyla yapilan regresyon analizi sonucu; nepotizm algisinin Orgiitsel sessizligi
etkiledigi goriilmektedir. Nepotizm ve orgiitsel sessizlik bir biitiin olarak ele alindiginda
nepotist uygulamalarin, orgiitse sessizligi artirdidi goriilmektedir. Orgiit icinde,
akrabalik iligkilerine sahip bireylerin kayrilmasi, diger ¢alisanlarin sessizlik davranigini
sergilemesine neden olmaktadir. Calik (2016: 119) ve Pelit, Dinger ve Kili¢ (2015: 97)
yaptiklar1 calismada nepotizmin orgiitsel sessizligi etkiledigi sonucuna ulagmiglardir.
Nepotizmin, orgiitsel sessizlik boyutlarina etkisi i¢in yapilan regresyon analizi sonucu;
kabullenici sessizlik, korunma amacli sessizlik ve koruma amagh sessizlik iizerinde
etkisi oldugu goriilmektedir. Buradan anlasilacagi iizere, ¢alisan nepotizm algisina
kapildiginda, ortaya ¢ikan problemlere karst konugmasimin bir sey degistirmeyecegini
ve fikirlerinin Onemsenmeyecegini diisiinerek kabullenici sessizlik davranisina
yonelmektedir. Nepotist uygulamalarin isletme i¢inde uygulanmasina tanik olan calisan,
sahip oldugumu konumu tehlikeye atmamak ve ceza almamak i¢in korunma amagl

sessizlik davranis1 sergilemektedir. Calisan kendi gelecegi ile kar-zarar muhakemesi
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yaparak ses ¢ikarmamaktadir. Isletme i¢inde yoneticilerin, kan bag bulunan kisileri
kayirmasi ile bazi g¢aliganlar, isletmelerini korumak adina, isletme yararina sessizligi
tercih etmektedir. Burada calisan isletmesinin zarar gérmesi ve ya ¢alisma arkadaglarini
korumak i¢in fedakarlik yapmaktadir. Bu diisiinceyle hareket eden calisan, koruma
amagclh sessizligi tercih etmektedir. Calik (2016), yaptig1 ¢alismada nepotizmin Orgiitsel
sessizlik boyutlarini etkiledigi sonucuna ulagmistir (Calik, 2016: 120). Dolayisiyla Calik
(2016) ve bu galismanin bulgular paralellik gostermektedir.

Yapilan tiim regresyon analizleri sonucu, nepotizmin, orgiitsel sessizligi etkiledigi
goriilmektedir. Benzer sekilde nepotizmin, orgiitsel sessizlik boyutlarimi da etkiledigi
saptanmistir. Bu durum isletme adina 6nemli bir sorun olarak goriilmektedir. Giiniimiiz
kosullarinda rekabet ortami yogun olmakla birlikte sartlar hizli bir sekilde
degismektedir. Teknolojinin degisimi ve kiiresellesme isletmelerin siirekli kendini
yenilemesini gerektirmektedir. Isletmelerin degisen sartlara ayak uydurmasi igin insan
faktoriinii en iyi sekilde kullanmasi zorunludur. Calisanlarin, motive olmalari, orgiite
bagli olmalar1 ve orgiite giiven duymalarinin yani sira Orgiit icinden ve disindan
aldiklar1 bilgileri orgiit i¢inde hizli bir sekilde yayarak isletmenin degisen sartlara
adapte olmasint saglamalidir. Calisanlarin kendileri, ¢aligma arkadaslar1 ve isletme
adina diisiince ve kaygilarini sdylememesi hem bireysel hem de oOrgiitsel anlamda
sorunlar ortaya c¢ikarmaktadir. Calisanin orgiite olan bagliligi azalmakta, isletme ici
huzur ortami bozulmakta, performans diismekte ve dolayisiyla isletme amaclarma
ulasamamaktadir. Orgiitsel sessizlik isletmeler adina 6nemli bir problem olmakla
birlikte ve hem Orgiitsel sessizligi hem de orglitsel sessizligi yaratan her faktoriin

engellenmesi gerekmektedir.

Calismanin sonunda elde edilen verilere gore; nepotist uygulamalar, orgiitsel sessizligi
artiran bir faktordiir. Nepotizm, insan olan her yerde var olmakla birlikte aile baglarmin
sik1 oldugu toplumlarda daha yogun olarak goriilmektedir. Aile tiyeleri kan bagi bulunan
kisilere diiskiin olduklarindan ya da toplum tarafindan kinanmaktan ¢ekindikleri icin
yardim etmektedirler. Bu durumun sonucu olarak orgiitsel sessizlik olusmakta ve
isletmenin ekonomik ve ekonomik olmayan amaclara ulasmasi giiclesmektedir.

Nepotizm uygulamalarini en aza indirgemek i¢in su uygulamalara basvurulabilir;

e insan kaynaklar1 departmani uzman kisilerden olusmal,
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e Orgiit i¢i performans degerlendirme sirasinda profesyonel danisman sirketlerden
destek alinmali,

e (alisanlara esit licret politikasi uygulanmali,

o Ust diizey yoneticiler tiim ¢alisanlara ayn1 davranisi sergilemeli,

e Islerin paylastirilmas: sirasinda adil olunmali ve

e Terfi icin gereken kurallar standartlastiriimali.

Literatiir incelendiginde, Kurt ve Dogramaci (2014), Arslaner, Erol ve Boylu (2014),
Diiz (2012), Karacaoglu ve Yoriik (2012), Kaba ve Aktas (2018), Asunakutlu ve Avcei
(2010), Arashi ve Tumer (2008), Biite (2011) ve Biite ve Tekarslan (2010), tarafindan
nepotizmin calisanlar agisindan olumsuz etkileri oldugu koyulmustur. Bu ¢alismanin
sonucu da yapilan caligmalarla paralellik gostermektedir. Nepotizm konusunda ¢ok
sayida calisma olmasima ragmen nepotizmin Orgiitsel sessizlige etkisini inceleyen
calisma sayis1 sinirhidir. Calik (2016), Polat (2016), Pelit, Dinger ve Kilig (2015) ve
Erkekli (2020) nepotizm ve Orglitsel sessizlik iligkisini incelemislerdir. Bu dort
calismadan elde edilen korelasyon ve regresyon analizi sonuglari bu calismanin
sonuclarin1 desteklemektedir. Nepotizmin, orglitsel sessizlige etkisini inceleyen ¢alisma
sayisinin sinirli olmasi, bu ¢alismaya 6zgiinliikk katmaktadir. Aragtirmanin kisithiliklart
ise; orneklem sayisinin az olmasi, ¢alismanin belirli bir ili kapsamasi ve nepotizme kars1
olusan tabudur. Calisanlar nepotizm ile ilgili sorulara geleceklerini etkileyebileceklerini
diistinerek ¢ekingen yaklagmaktadir. Arastirmanin kisitlar1 olmasina ragmen ¢alismanin,
nepotizm ve Orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalara 151k tutabilecegi
beklenmektedir. Son olarak, nepotizmin Orgiitsel sessizlige etkisinde giiven, adalet gibi
faktorlerin aracilik etkisinin arastirilmasi literatiire zenginlik katmasi agisindan

Onerilmektedir.
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EKLER

Ek 1 - Anket Formu

Sayin katilimci, bu calisma, nepotizmin orgiitsel sessizlige etkisini 6lgmek amaciyla
gerceklesmistir. Asagidaki sorular sadece bilimsel ¢calisma amac¢h kullanilacaktir.
Liitfen kendinize gore cevaplaymiz. Katihminiz icin tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Osman USLU Tolga ALTINTAS

Liitfen size en uygun sekilde ifadelere cevap
veriniz. (X)

katilmiyorum
Katilmiyorum
Katilivorum
Kesinlikle
katiliyorum

Kesinlikle
Kararsizim

Bu isletmede personel alim siirecinde
1 | akrabasi olan kisilere oncelik
taninmaktadir.

Bu isletmede personel alim siirecinde iist
2 | diizey yoneticilerin referansi aranmaktadir.

Bu igletmede personelin terfi silirecinde
3 | akrabalik iliskileri bulunanlarin beceri,
bilgi ve yeterliligi daha az dikkate
alinmaktadir.

Bu isletmede, personelin islerinde basarili
4 | olsalar bile mevcut akrabalik iliskileri
nedeniyle bekledikleri ve arzu ettikleri
konuma gelemeyecekleri diistincesi
hakimdir.

Bu isletmede, {ist diizey yoneticilerle
5 | akrabaligi bulunan kisilerin terfi etmesi
daha kolaydir.

Bu isletmede, isin gerektirdigi nitelikler ve
6 | beceriler disindaki kayirmacilik  vb.
etkenler  iggdrenlerin  terfiinde  One
¢ikmaktadir.

Bu isletmede iist diizey yoneticilerle
7 | akrabaligit  bulunan  personel  diger
caliganlardan daha fazla itibar
gormektedirler.

Bu isletmede, alt ve orta kademe
8 | yoneticileri, Ust kademede bulunan
yoneticilere akrabaligi bulunan personele
ayricalikl davranmaktadir.

Bu igletmede, iist diizey yoneticilere
9 | akrabalik iligkileri bulunan personelin isten
¢ikarilmasi veya ceza verilmesi giictiir.
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10

Bu isletmede, diger ¢alisanlar iist diizey
yoneticilerle akrabalik iligskisi bulunan
personelden ¢ekinmektedirler.

11

Bu isletmede akrabalik iliskisi bulunanlar
diger personel gore daha fazla iicret
almaktadir.

12

Bu kurumda, performans degerlendirmesi
yapilirken yOneticilerin akrabalari
ayricalikli igleme tabi tutulurlar.

13

Bu isletmede, performans degerlendirme
siirecinde iist diizey yoneticilere akrabaligi
olanlara ayricalikli davranilmaktadir.

14

Bu isletmede, performans
degerlendirilirken  yasal prosediirler
kullanilmamaktadir.

15

Bu isletmede, iist diizey yoneticilere
akrabalig1 olan personelin basarilar1 daha
fazla itibar gdrmektedir.

16

Bu isletmede, personel alim siirecinde
yeterli adaylar bulunmasina ragmen
yoneticilere akraba olanlar ise
alinmaktadir.

17

Bu isletmede yetki devri s6z konusu
oldugunda oncelik akrabalara
verilmektedir.

Liitfen size en uygun sekilde ifadelere cevap
veriniz. (X)

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katilivorum

Kesinlikle
katiliyorum

Bu isletmede, isimin disinda alinan
kararlar hakkinda konugmay1 tercih etmem.

Alinan kararlara razi oldugumdan
diistincelerimi gizlerim.

Kabullenici biri oldugum i¢in ortaya ¢ikan
problemlerin ¢dziimiine dair goriis
belirtmem.

Isletmenin gelisimine bir etki
yapabilecegimi diigiinmedigim igin
herhangi bir konu hakkindaki fikirlerimi
kendime saklarim.

Yapilan islerin beni ilgilendirmedigini
diisiindiiglim i¢in, islerin nasil daha iyi
yapilabilecegi hakkinda bulunan
goriislerimi ifade etmem.
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Yoneticimin tepkisinden korktugum veya
isten atilmaktan ¢ekindigim icin degisime
yonelik fikirlerimi sdylemekten ka¢inirim.

Yoneticimin tepkisinden korktugum veya
isten atilmaktan ¢ekindigim igin is ile ilgili
bilgilerimi kendime saklarim.

Bu isletmede, kendimi koruma adina
gergeklesen olumsuz durumlari gérmezden
gelirim.

Kendimi korumak amaciyla isle ilgili
gordiigiim eksikleri dile getirmekten
kaginirim.

10

Isten atilmamak, ceza almamak icin
problemlerin ¢6zlimiine dair fikirlerimi
gizlerim.

11

Isletme icindeki is birligi ortaminin
bozulmamasi i¢in gizli kalmasi gereken
bilgileri kendime saklarim.

12

Isletmeye ve is arkadaslarima yarar1
oldugunu diisiindiigiim bilgileri gizlerim.

13

Isletmeye ait olan bilgileri, disaridan
gelebilecek baskilara ragmen gizlerim.

14

Korumact olmam nedeniyle igletmeye
zarar verebilecek bilgileri agiklamam.

15

Isletme ve is arkadaslarimla olan
iliskimden dolay1 gizli kalmasi gereken
bilgileri kendime saklarim.

1. Cinsiyetiniz : ( ) Kadin ( ) Erkek

2. Medeni Haliniz: ( ) Evli ( ) Bekar

3. Yasimz : ()18-25 ()26-30 ()31-35 ()36-40
()41-45 ()45 ve lizeri

4. Egitim Diizeyiniz:

5. Aylik Geliriniz :

() Ilkdgretim

()Lise  ( )Onlisans () Lisans

() Yiiksek Lisans

(1) 2050 ve alt1

( )2051-3000 ( )3001-4000

( )40001-5000 ( ) 5000 ve iizeri
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