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Kamu c¢alisanlarinin iilkemizde ¢alisma hayati i¢cinde énemli bir yeri vardir.
Kamu kurumu c¢alisanlar1 vatandaslara farkli hizmetler saglamaktadirlar, bu nedenle
kamu ¢alisanlarinin daha verimli ¢alisabilmeleri i¢in yapilacak oneriler bu anlamda
onemlilik arz etmektedir. Bu cercevede, kamu sektdriinde kayirmacilik ile ilgili
yasanan sorunlar ile ilgili aragtirmalarin yapilmasi onemlidir. Calisanlarin orgiitsel
sessizlik davraniglar1 ise boyun egme, ilgisizlik, korku, fikrini ve diisiincesini
aciklayamamalarina neden olmakta, performans diisiikliigli gibi olumsuz sonuglar
ortaya c¢ikarmaktadir. Bu calismada, kamu calisanlarinin kayirmacilik algilarinin
orgiitsel sessizlik davranislari ile iliskilerinin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu amag

dogrultusunda bu arastirmada, Ankara’da insaat sektoriinde istthdam edilen 144 kamu



personelinden anket teknigi ile veri toplanmistir. Yapilan analizler neticesinde dnemli
bulgulara ulagilmistir. Kayirmacilik kavraminin, rgiitsel sessizlik ve alt boyutlart olan
raz1 olma, savunma ve prososyal sessizlik ile olan iligkileri ve orgiitsel sessizlik
kavramimin kayirmaciligin tiirleri olan nepotizm, favorizm ve kronizm ile iliskileri
incelenmistir. Gergeklestirilen analizlerde ¢alisanlarin kadro durumlarina gore
nepotizm, favorizm ve kronizmin algilarinin seviyesinin farklilik gosterdigi ortaya
cikmistir. Arastirma bulgularina gore, kamu ¢alisanlarinin kronizm algilarinin diger

kayirmacilik tiirlerine gore daha fazla olustugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar kelimeler: Nepotizm, Favorizm, Kronizm, Orgiitsel Sessizlik



ABSTRACT

THE RELATION BETWEEN PERCEPTIONS OF FAVORISTIC BEHAVIORS
AND ORGANIZATIONAL SILENCE: A RESEARCH IN PUBLIC SECTOR

POLAT, Batuhan

Master Thesis
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Supervisor:Assoc. Prof. Dr. Irge SENER,

September 2016, 73 pages

Public employees play an important role in the business life of our country.
Since public employees present different services to citizens, it is valuable to provide
suggestions for public employees in order to make them work more productively.
Therefore it is important to undertake research about problems related with favoristic
behaviours in the public sector. Organizational silence behaviours cause negative
consequences such as insouciance, compliance, fear, unable to express opinions and
thoughts and performing lower performance. With this study, it is aimed to determine
the relation between perception of favoristic behaviours and employees organizational
silence behaviours. In line with this purpose, data was collected by questionnare
technique from 144 public employees who were employed in construction sector in
Ankara. According to the results of the analyses important findings was determined.

The relation between favoristic behaviours and organizational silence and its

Vi



dimensions which are acquiescence, defence and prosocial silence and the relation
between organizational silence and nepotism, favoritism and cronyism, were
examined. The analyses indicate differences in the levels of nepotism, favoritism and
cronyism according to staff positions as permanent or covenanted. According to the
findings of the research, it was found out that perceptions of cronyism of public
employees occurred more than other favoristic behaviour types.

Keywords: Nepotism, Favorism, Cronyism, Organizational Silence
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GIRIS

Giliniimiizde ¢alisma kosullarinin hizli degismesi bireyler ilizerinde oldukga
etkili bir hale gelmistir. Degisen c¢alisma kosullar1 kisileri farkli davraniglara
stiriiklemekte giiven, liyakat, esitlik, adaletli olma gibi ilkelerin géz ardi1 edilmesine ve
zedelenmesine neden olmaktadir. Insan dogas1 geregi calisanlar is yasamlarinda
birbirleriyle yakin iligkiler kurmaya ¢alismaktadir. Ancak bu yakin iliskilerin istismar1
neticesinde olumsuz algilanan davranis bigimleri de meydana gelmektedir. Bu durum
ise kayirmacilik davranisina neden olmaktadir. Kayirmacilik davraniglari, aile iiyeleri,
bireyin sosyal ¢cevresinde tanidiklari ve bireyin siyasi olarak yakin oldugu ¢evrelerdeki
kisilere, diger c¢alisanlara gore daha olumlu olan davraniglar sergileyerek
yapilmaktadir ve diinyanin birgok iilkesinde ¢alisanlar isyerlerinde etik olmayan bir

davranig bi¢cimi olan kayirmacilia maruz kalmaktadir.

Giiven, liyakat, esitlik ve adil olma ilkelerinin g6z ardi edilmesi ve
zedelenmesi, kamu giiciinii elinde bulunduran kamu kurumlarinda daha farkli bir 5nem
arz etmektedir. Ciinkii esitlik ve adalet algisi olmamasi neticesinde c¢alisanlarda
motivasyon ve performans diistikliigli yasanmakta, ¢alisanlarin orgiitlerine bagliliklar
azalmakta ve bu durumda kamu kurumlarinin kaynaklarinin verimli kullanilmamasina
yol agmaktadir. Ayrica bu durum ¢alisanlarin diisiincelerini paylagsmamalar1 ve sessiz
kalmalar1 olarak bilinen Orgiitsel sessizligi de etkilemektedir. Calisanlarin sessiz
kalmay1 tercih etmeleri, Orgiitlerin, ¢alisanlarin diisiincelerini paylagsmadiklari, yeni
fikirlerin ve yeniliklerin olusmadigi, verimsiz Orgiitlere doniismesine neden
olmaktadir. Orgiitler icin son derece dnemli olumsuz sonuglar doguran orgiitsel
sessizlik davranisi, razi olma sessizligi, savunma sessizligi ve prososyal sessizlik
olarak olusmaktadir. Razi olma sessizligi, calisanlarin orgiitlerine katki saglamalari
amactyla diisiincelerini, bilgi ve birikimlerini agiklama konusunda isteksiz olmalari,
ve bu durumu kabullenme seklinde davranislar sergilemeleri; savunma sessizligi, ise

calisanlarin kendilerini korumak maksadiyla amaglarini, bilgilerini ya da diistincelerini



korku gibi unsurlarla agiklamayip kendilerinde tutmalar1 ve prososyal sessizlik ise
calisanlarin is ile ilgili diislincelerini, bilgilerini birliktelik algilarina dayanarak diger
kisilerin veya is ortaminin yararina aciklamayip kendilerine saklamalar1 olarak ifade

edilmektedir (Van Dyne ve digerleri, 2003).

Orgiitler arasinda kamu &rgiitlerinin sayis1 oldukea fazladir. Kamu &rgiitlerinin
gorevleri arasinda, devlet islerinin yonetilmesi ve vatandaslik hizmetlerinin
saglanmasi, kaynaklarin devlet ve vatandas yararina kullanmasi1 bulunmaktadir. Devlet
Personel Baskanligi’nin 2016 yili Mayis ay1 verilerine gore iilkemizde yaklasik 3,4
milyon kamu kurumu ¢alisan1 bulunmaktadir. Bu kadar ¢ok calisanin olmasi sebebiyle
kamu kurumunda etik davranabilmek herkese esit mesafede durabilmek, tarafsiz
olmak kurumlarin daha aktif kullanilmasi i¢in gereklidir. Biiyilik biitceli kurumlarin
insan kaynaklar1 yonetimi bazinda daha verimli olabilmesi i¢in kamu kurumlarinda
daha etik davranilmali, 6nemli mevkilerde bulunan kisiler 6zenle se¢ilmelidirler; bu
mevkiler i¢in tanidik, akraba, hemsehri zihniyeti ile degil liyakata uygun yetkinligi
yiiksek olan bireyler tercih edilmelidir.

“Kamu Gorevlileri Etik Davranis ilkeleri ile Basvuru Usul ve Esaslari
Hakkinda Yd6netmelik™ (2005) Madde 14°de, kayirmacilik “kamu gérevlileri; gérev,
unvan ve yetkilerini kullanarak kendileri, yakinlar: veya ti¢iincii kisiler lehine menfaat
saglayamaz ve aracilikta bulunamazlar, akraba, es, dost ve hemsehri kayirmacilig,
siyasi kayirmacilik veya herhangi bir nedenle ayrimcilik veya kayirmacilik
vapamazlar "seklinde ifade edilmektedir. Bu yonetmelik maddesinin hukuken
gecerliligi olmakla birlikte fiilen gizli yapilan islerde bu durum gegerli olmamaktadir.
Bu kapsamda, kamu kurumlarinda kayirmacilik davraniglarinin belirlenmesi 6nem
tasimaktadir. Ayrica, kayirmacilik davranmiglarinin calisanlarin orgiitsel sessizlik
davraniglar1 ile iliskisinin anlasilmasi da, bu tiir davraniglarin engellenmesi ve
calisanlarin performanslarinin artirilmasi i¢in 6nemlidir. Bu ¢ercevede, bu calisma i¢in

belirlenen arastirma sorular1 agagida ifade edilmektedir.

Arastirmanin Problemi:

Bu arastirmada temel olarak, kamu kurumu ¢alisanlarinin farkli kayirmacilik

davraniglart ile ilgili algilar1 ile orgiitsel sessizlik davranislari arasinda nasil bir
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iliskinin mevcut oldugu ile ilgili soruya cevap aranmas1 amaglanmistir. Diger taraftan,
orgiitsel sessizlik davranisinin alt boyutlar1 olan razi olma, savunma ve prososyal
sessizlik davranislan ile ¢alisanlarin kayirmacilik algilar1 arasindaki iligkinin tespit

edilmesi de arastirmanin bir diger amacini olusturmaktadir.

Problem Ciimleleri:

Kayirmacilik algisinin orgiitsel sessizlik davrams ile iliskisine yonelik
problem ciimleleri:
1. Kamu calisanlarinin nepotizm algisinin, orgiitsel sessizlik davranisi ile
iliskisi mevcut mudur?
2. Kamu calisanlarinin favorizm algisinin, orgiitsel sessizlik davranist ile
iligkisi mevcut mudur?
3. Kamu ¢alisanlarinin kronizm algisinin, orgiitsel sessizlik davranisi ile

iliskisi mevcut mudur?

Orgiitsel sessizlik davramisinin kayirmacilik ile iliskisine yonelik problem
ciimleleri:

4. Razi olma sessizligi davraniginin, kayirmacilik ile iliskisi mevcut mudur?

5. Savunma sessizligi davraniginin, kayirmacilik ile iligkisi mevcut mudur?

6. Prososyal sessizlik davraniginin, kayirmacilik ile iligkisi mevcut mudur?

Arastirmanin Amaci:

Bu ¢alismada, bir taraftan Ankara ilinde insaat sektoriinde faaliyet gosteren bir
kamu kurulusunda calisanlarin nepotizm, favorizm ve kronizm algilarinin ¢aliganlarin
orgiitsel sessizlik davranislar ile iligkisinin tespit edilmesi, diger taraftan orgiitsel
sessizlik davranislar1 olan razi olma, savunma ve prososyal sessizlik davraniglarinin

kayirmacilik algisi ile iligkisinin tespit edilmesi amaglanmigtir.

Arastirmanin Onemi:

Gilinlimiizde orgiitlerin temel unsuru olan insan kaynagi énemli hale gelmekle

birlikte orgiitler insan kaynaginin verimliligini arttiracak insan kaynaklari politikalar
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gelistirmek durumundadir. Bu politikalarin dogru sekilde uygulanmasi verimlilik
artigina sebep olacagi gibi yanlis sekilde uygulanmasi ise insan kaynagini duragan ve
verimsiz bir hale getirmektedir. Bu sebeple giiniimiizde orgiitlerde yaygin olarak
ortaya ¢ikan kayirmacilik davranislari ve g¢alisanlarin bu durumlara bakisi da bu
nedenle 6nem arz etmektedir. Calisanlarin kayirmacilik algilari ile ilgili yapilan
aragtirmalarin  ¢ogunlugunda, kayirmacilik davraniglarinin ¢ogunlukla bir tiirline
odaklanilmis olup, tiim kayirmacilik tiirlerini birlikte ele alan arastirmalara sikca
rastlanmamuistir. Ayrica, ¢alisanlarin kayirmacilik algilari ile ilgili arastirmalar biiyiik
Olciide Ozel sektorde faaliyet gosteren oOrglitlerde gerceklestirilmis olup, kamu
sektorlinde faaliyet gOsteren oOrgiitlerde konu ile ilgili yapilan aragtirmalar sinirl
sayidadir. Kamu kurumlarinda, g¢alisanlarin kayirmacilik algilart ile ilgili yapilan
arastirmalarin, kamu ¢alisanlarinin verimliliginin artirilmast i¢in 6nemli oldugu

distiniilmektedir.

Diger taraftan, calisanlarin sessiz kalma davranislari ise, performans ve
motivasyon diislikligii ve orglitsel bagliligin azalmasi gibi olumsuz durumlara neden
olmaktadir. Bu davraniglarin olusmamasi i¢in, orgiitlere dnemli gorevler diismektedir.
Yapilan aragtirmalarda orgiitsel sessizlik davraniginin is ile ilgili bircok farkli degisken
ile iligkisi incelenmistir, ancak sessizlik davranisinin kayirmaciligin farkl tiirleri ile
olan iligkisini inceleyen arastirmalara rastlanamamistir. Bu nedenle, bu iliskileri

inceleyen bu ¢alismanin literatiire katki saglayacagi diistiniilmektedir.

Arastirmanin Sayiltilar::

Arastirmanin sayiltilar1 agagidaki gibidir:

1. Arastirma evrenini Ankara ilinde Altindag ilgesinde bir kamu kurumunda
calisanlar olusturmaktadir. 144 kamu calisanindan olusan Orneklem
gurubunun evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte oldugu
varsayilmistir.

2. Arastirma bulgularinin tespiti i¢in uygulanan istatistiksel analizlerin,

arastirma amacina uygun oldugu varsayilmistir.



3. Arastirma katilimcilarinin anket sorularmi dogru algiladiklart ve dogru

cevapladiklar varsayilmstir.

Arastirmanin Sinirhhiklar:

Bu aragtirma, oOncelikle 144 calisanin anket sonuglari, varsayimlarin

karsilandig1 veri analizi teknikleri ve arastirmada kullanilan 6lgekler ile sinirlidir.



BOLUM |

KAYIRMACILIK

Kayirmacilik kavrami hem giinliik hayatimizda karsimiza ¢ikmakta hem de
yonetim alaninda karsimiza ¢ikmakta olan bir kavramdir. Tiirk Dil Kurumu (TDK)
kayirmaciligi, “diisiince, kiime ya da uygulamay1 baska biriyle karsilastirip, bir se¢im
yapilmasi gerektiginde nesnel davranmaktan uzaklasip yan tutma durumu” olarak
ifade etmektedir. Toplumlarin ve insanlarin degisik yetistirilme sekillerinin sonucunda
tilkelere gore farklilik gosteren kayirmacilik, ABD’de 1828 yilinda Baskanlik
secimlerinden galip ¢ikan General Jackson, memur alimi sirasinda kayirmacilik
sistemini uygulamasiyla biirokraside kayirmacilik uygulamasina agik¢a yer verilmistir
(Tortop, 1994). Wong ve Kleiner’e (1994) gore kayirmacilik sirket sahipleri veyahut
ortaklart ya da orgiit calisani ile iligkisi olan, orgiitiin faaliyet alaninda pek bilgi sahibi
olmayan ya da diisiik nitelikteki ¢alisanlarin ise alinmasi durumu olarak bilinmektedir.
Toplumda yaygin olan ‘tamidigin varsa kolay’, ‘hemserim olur’, ‘kirvem olur’,
‘akrabam olur’, ‘yakimimdir’ gibi ifadelerin kullanilmas: ile kayirmacilik olgusu

mesruiyet kazanmaktadir (Aytacg, 2010).

Kayirmacilik sonucu olusan fazla personel istihdami, personel sayilarindaki
artis, pozisyon degisiklikleri gibi durumlarin kamu yararin1 gézetmek gibi ilkelerle
bagdasmadigi, kisisel c¢ikarlarin tilke ¢ikarina daha iistiin geldigi de goriilmektedir
(Findley, 1996). Kayabast (2007) ise alinan veya goreve getirilen Kkisilerin
bulunduklar1 kurum veya orglite katki saglamas1 gerektigini diisiinmenin dogru bir
davranig olmayacagini belirtmek ile birlikte kayirmacilik sonucu goéreve getirilen bir
calisanin sorumlulugunun calistig1 kuruma karst degil, dogrudan dogruya o goreve

getirilmesini saglayan kisiye kars1 olacagini belirtmistir.



Ulker (1995) ideal biirokraside denetim, hiyerarsi ve kidemin Onemli
olmadigini, otoritenin kaynaginin bilgi oldugunu belirtmistir. Ciinkii yeteneksiz bir
yonetici ile birlikte ¢alismak, onun terfi aldigini, ddiillendirildigini gormek ve bunlarin
sadece kayirmacilik algisiyla yapildigini bilmek kayirmaciliktan etkilenen biri i¢in zor
bir durumdur. Caligilan ortamin adil bir yer olmadig1 diisiincesi ¢alisanlar1 etkilemekte
ve onlarin orgiitten kopmasina yol agmaktadir (Ulker, 1995). Abdalla ve digerleri
(1994), orgiitte ayricalikli bireylerle rekabet halinde olan ¢alisanlarin yaptiklar
islerinde yiikselme ihtimallerinin zor olabilecegini ve bu nedenle c¢alisanlarin
motivasyon, Orglitsel baglilik, is doyumu gibi konularda sikinti duyacaklarini

vurgulamiglardir.

Kayirmacilik kavrami tarihsel bir siire¢ olarak incelendiginde de eski
donemlerde de yapildigi anlasilmaktadir. Ornegin timar ve zeamet olarak bilinen
kavramlar bile kayirmaci tutumlarla yandaslara, arkadaglara verildigi bilinen bir
durumdur (T.C. Bagbakanlik, 2010). Devletlerin yonetim alaninda yasadigi
sikintilarin, kendilerine yandas edinme durumunun, Osmanli Devleti’nin en énemli
sorunlarindan biri oldugundan bahsedilmektedir (Cin, 1992). Osmanli Devletinin
kurulus, gelisme yillarinda uygulanan strateji ile isin ehli olarak tanimlanan becerikli,
zeki, kiiltiirlii, cesaretli kisiler devleti yonetmektedir. Ancak duraklama ve gerileme
donemlerinde artik bu anlayis degismis, devletin 6nemli gorevlerine kisilerin strateji
geregi geldigi goriilmiistiir. Bu kisilerin bu pozisyonlara gelmesiyle devlet yanlis
sekilde yonetilmeye baslamis, baglilik ve adalet kavrami zedelenmekle birlikte devlet
gerilemeye ve dagilmaya mahkum olmustur (Cin, 1992). Osmanli Devletinde
memurlarda, iyi hizmetlerin 6diillendirilmesi ve kisilerin fikrine, diislincesine kars1
duran digerlerinin cezalandirilmas: gibi uygulamalar goriilmekte ve bir yandan da
nitelikli olanlarin secilmesi, atamalarin ise sahsi olmayan bir temele dayandirmak icin
gerekli diizenlemeler yapilirken diger taraftan da, keyfi davranma ve adam kayirma

durumu gibi uygulamalara rastlanmaktadir (Findley, 1996).

Toplumda kayirmacilik olgusu ile yapilan isler saygi gormemekle beraber, bu
davraniglar genel olumsuz bir kaninin olusmasini saglamakta ve elestiri almaktadir.
Ulkemizde kayirmacilik gibi uygulanmasi yanlis olan konularin diizeltilmesi amaciyla
Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi’nde (TBMM) Baskanlik Makaminin 21.06.2005 tarih
ve 5888 sayili onayr dogrultusunda TBMM’nde "Etik Komisyonu" kurulmustur
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(Nisan, 2006). Bu Komisyonda kamu kurumlarinda uygulanmasi gereken temel ilkeler
belirtilmis olup bu ilkelerden bazilar1 ‘Tarafsizlik, Diiriistlik, Kamu Yararin
Gozetmek’ ilkeleridir. TBMM’nin de ilkelerinden olan kamu yararini gozetmek,
tarafsiz olmak gibi ilkelerin goriiniirde uygulandig1 bilinmektedir (TBMM Etik
Komisyonu, 2006).

Tiirkiye Sanayici ve Is Adamlar1 Dernegi’nin (TUSIAD), 1993 ve 1995
yillarinda yayimlamis oldugu ‘Kamu Hizmetinde Etik’ baslikli raporlarinda, adam
kayirmaciligin ve uygulanan islemlerin herkese ayni sekilde yapilmamasinin
sonucunda, kayirmaciligin kamu biirokrasisinin yaygin sorunlarindan biri oldugu
saptanmustir (TUSIAD, 1995). Gengkaya (2009), Tiirkiye’de kamu gorevi ifa eden
kisilerin ¢ikarlar1 ve farkindalik durumlarini, Tiirk mevzuatinin altyapiyla iliskili
mevcut eksiklikleri belirlemek i¢in bir rapor yayinlamistir. Bu rapora gore Tiirk kamu
yonetiminde etkili, adil ve liyakat sistemine dayali bir rejimin acil gerekliliginin
oldugu, bununla birlikte yonetimde etikle ilgili durumlarda degisimler olmakla birlikte
Tiirkiye’deki etik ortamin profesyonellesmesinin gerekli oldugu belirtilmektedir.
Tiirkiye Biiylik Millet Meclisi kisilerin yetki alanlarini kétiiye kullanip kisisel menfaat
yaratma nedenlerini, toplumsal ve iktisadi boyutlarinin arastirilmast ve gerekli olan
tedbirleri belirtmek amaciyla kurulan Meclis Arastirmast Komisyonu raporunda,
Yolsuzlukla Miicadele konusunda 57. ve 58. Hiikiimetin Acil Eylem Planinin
birlestirilip  degerlendirilmesi  gerektiginin; kamu yoOnetiminde agikliligin
giiclendirilmesi, saglikli bir yonetisimin saglanmasi ve yolsuzlukla miicadele edilmesi
i¢in, Eylem Plani’nda 6ngoriilen ve yolsuzlukla miicadele dnlemlerinin yiriitiilmesi,
koordinasyonun saglanmasi ve sonuglarin izlenmesi i¢in gerekli mekanizmalarin
gliclendirilmesine iligkin dnerilerde bulunulmus ve uygulamada goriilen aksakliklar ve
kamu kurumlarinin verimsiz ¢alismasina deginilmistir (TBMM Etik Komisyonu
Raporu, 2006). Bu raporlarda da belirtildigi iizere, kamu kurumlarinda kayirmacilik

ile ilgili aragtirmalarin yapilmasi 6nemlidir.

Farkli tiirleri olan kayirmacilik kavrami bu ¢alismada nepotizm, favorizm,

kronizm olmak tizere 3 baslikta incelenecektir.



1.1. Nepotizm

Orgiitlerde sikga rastlanilan nepotizmin, varligi uzun yillardir kabul edilen bir
olgu olmakla beraber Bellow’a (2003) gore nepotizm kavrami papalarin kiliselere
yegenlerini yerlestirmesiyle gelismistir. Sosyal bilimlerde bulunan biyolojik ve
ekolojik yaklasimlar gergevesinde, nepotizm, rasyonel davramiglar arasindadir ve
sosyal ekolojide se¢ilmis bir davranis tiirli olarak belirtilen nepotizm ¢evresel sartlar

ve kisisel ihtiya¢ olarak tanimlanmaktadir (Masters, 1983).

Kisilerin ise alinmalar1 veya terfi ettirilmelerinde yetenek, beceri ve egitim
diizeyi gibi 6zellikler dikkate alinmadan, diger c¢alisanlardan farkli olarak daha iyi
calisma kosullar1 gibi etkenleri sirf akrabalik iligkilerinden dolay1 elde etmeleri
nepotizm olarak ifade edilmektedir (Iyiisleroglu, 2006). Abdalla ve digerleri’ne (1998)
gore nepotizm, akrabalarin ayni orgiitte ise alinmasi veya aile etkisinin bu kisilerin
diger orgiitlerde ise alinmasinda kullanilmasi olarak ifade edilmektedir. Arash ve
Timer’e (2008) gore ise nepotizm, niteliksiz yahut yeterli niteliklere sahip olmayan
tanidiklarin sadece oOrgiitiin igveren, yonetici yahut ortagi ile olan akrabalik iligkileri
sayesinde ise alinmasi ve bu yakinlik yiiziinden ilerletilmesini ifade etmektedir. Bu
tanimlarin ortak 6zelligi, kayirmacilik algilarindan biri olan nepotizmin, akrabalik
iliskileri kullamlarak yapilan ayrimeilik durumu olmasidir. Is sahibinin bir akrabasini
ise almasi aile nepotizmi olarak tanimlanirken, mevcut bir ¢alisanin akrabasinin ise
alinmas1 orgiitsel nepotizm olarak tanimlanmaktadir. Bunun yani sira mevcut bir
calisanin esinin istihdam edilmesi de nepotizm tanimi i¢ine dahil edilmektedir

(Williams ve Laker, 2010).

Nepotizm orglitsel ortamda is yasantisinda genellikle olumsuz olarak
anilmaktadir. Ancak Below (2003) ‘Nepotizme Ovgii’ adli eserinde planl olarak
yapilmakta olan nepotizmin bir¢ok isletmenin basarisinin nedeni oldugunu
belirtmektedir. Ciinkii yazar orgiitlerde tanidik ve akrabalarla ¢aligmanin orgiitteki
yonetim bakimindan giivenilir ve daha rahat olunmasi bakimindan iyi bir durum
oldugundan, yonetimin diger kusaklara devredilmesinde bu avantajlarin nepotist

tercihleri 6ne ¢ikarmasinin etkisinin dogal karsilanabilir oldugunu diisiinmektedir.



Below (2003), orgiitlerde tanidik kimselerle ¢alismanin yonetimin giivenli ve
rahat hissetmesini saglayan bir durum oldugunu, yonetimin diger kusaklara gegisinde
bu avantajlarin nepotist tercihleri 6n plana ¢ikarmasinin dogal karsilanabilecegini

ifade etmektedir.

Bu kapsamda, aile isletmelerinde nepotizm uygulamalarinin &rgiitler igin
olumlu sonuglar olusturabilecegi tartisilmaktadir. Bu sonuglar; orgiite tist diizeyde
bagli olan ¢alisanlarin olmasi, orgiitte aile ortami kurularak diger calisan kisilerde
pozitif etkiler yaratmasi, girisimcilik anlayiginin devaminin saglanmasi ve akrabalik
iliskilerinin kuvvetlenerek kisiler tizerinde olumlu etkiler meydana getirmesi olarak
degerlendirilmektedir (Abdalla ve digerleri, 1998). Abdalla ve digerlerine (1998) gére,
aile igletmeleri olmayan oOrgiitlerde ise cesitli gorevlere calisanlarin tanidiklarinin
getirilmesi ve yine bu ¢alisanlarin statii degistirmesinde, kisilerin kendi yetenek ve
Ozelliklerinin yerine, kisisel yakinliklarini, akrabalik baglarin1 kullanmalari,
nepotizmi uygulayan kisilerin acisindan zayifliga; calisilan is ortam1 bakimindan ise
yapilacak olan gorevde basarili olmak ve yetenek gibi 6zellikler 6l¢iit alinmadigindan,
hak kaybi, is kaybi, oOrgiitiin basarisizligina ve calisan kisilerin oOrgilite olan

bagliliklarinda azalmaya neden olmaktadir.

Mulder (2012) nepotizm ile ilgili bir model gelistirmistir. Mulder’in (2012)
nepotizm modelinde nepotizmden faydalanan kisi, nepotizmi uygulayan aile iiyesi,
ailenin mevcut durumu, Orgiitiin mevcut durumu temeli olusturur. Bu 06gelerden
sonraki asamada ise nepotizm ger¢eklesmeye baslamaktadir. Daha sonraki agsamada
nepotizmden faydalananlar, nepotizmi uygulayan aile iiyesi ve ailenin adalet
algilamalart giindeme gelmektedir. Nepotizmden faydalananlar ve nepotizmi
uygulayan aile {iyesi orglitteki durum hakkinda bilgi verir. Bu asamada, ¢atigma,
performans, ise alma ve se¢me maliyeti gibi durumlar meydana gelmektedir. Orgiitte
ise toplumsal olarak ayrimcilik, orgiitiin basaris1 gibi konular giindeme gelmektedir.
Aile ise itibarina, orgiitiin dist ile iligkilerine, orgiitteki aile ile olan iliskilerine dikkat
etmektedir. Mulder’in nepotizm modelinde, aile sosyal iligkileri de g6z Oniine

alinmaktadir (Sekil 1).
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Sekil 1: Mulder’in Nepotizm Modeli

Kiiltiirden kiiltiire nepotizm uygulamalar1 degiskenlik gostermekle birlikte,

nepotizm orgiitler ile birlikte toplumlar1 da etkilemektedir. Ongel’e (2014) gore

giinlimiizde gelismekte olan iilkelerde nepotizm daha ¢ok goriilmektedir. Bazi

iilkelerde nepotizmin engellenmesi igin kanunlar vyiiriirliige girmistir. Ornegin,

Brezilya’da hukuk sistemi i¢inde 1996 yilinda akraba kayirmaciligi olan nepotizm,

yayimlanan kanunla kaldirilmis olup bu gibi tutumlar engellenmek istenmis ve Federal
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Yiiksek Mahkeme kanunda nepotizmi yani akraba kayirmaciligini 2008 yilinda
yasaklamustir (Ongel, 2014).

Arasli ve digerleri’ne (2006) gore, orgiitlerin insan kaynaklari uygulamalarinda
etik dist bir davranig olan nepotizm, calisanlar bakimindan aralarinda farkliliklar
yaratmast sonucunda algilanan adaletin diizeyini olumsuz yonde etkilemektedir.
Algilanan adalet diizeyinde yapilan kayirmacilik i¢in ise, terfide kayirmacilik, islem

kayirmaciligi, ise alim stirecinde kayirmacilik olmak {izere 3 alt boyut belirlenmistir.

Terfide kayirmacilik kapsaminda, calisanlar genelllikle g¢evrelerinde olup
biteni izlemekte, olaylarin ne kadar adil oldugunu degerlendirmekte ve adaletsiz olan
uygulamalara tepki gostermektedirler. Ulkemizde sikga rastlanmakta olan terfide
kayirmacilik kavrami kapsaminda, bilgi, beceri, deneyimi yiiksek kisilerden ziyade,
birilerini tanimak veya birilerinin akrabasi olmak gibi o&zellikleri aranmaya
baslamistir. Belirli gérevlere gelebilmek i¢in kendi yetenekleri ve bilgisiyle ¢abalayan
kisiler bunun sonucunda kayirmacilik ile karsilasinca, Odiillerin adaletsizce
dagitildigini diisiiniir ve kayirmaciliga maruz kalan kisinin moral diizeyi ile orgiitsel
baglilig1 azalir (Arash ve digerleri, 2006). Bu nedenle terfide kayirmacilik yapilmasi
yolsuzluk, adaletsizlik gibi etik olmayan bir davramstir. Islem kayrrmacilig
kavraminda ise akrabalik ve hisim iligkileri olan kisilere objektif kriterler (kidem,
performans degerleme gibi) uygulanmamaktadir. Bu calisanlara orgiitiin diger
calisanlarina gore daha fazla deger verilmekte olup, isten ¢ikarilmalar1 veya disiplin
cezasi verilmesi kolay olmamaktadir. Ulkemizde de islem kayirmaciligina gogu alanda

ve sektorde bir¢ok kisi tarafindan maruz kalindig1 da bilinmektedir (Arash ve digerleri,
2006).

Araslt ve digerleri (2006), ise alma siirecinde kayirmacilik kapsaminda ise
personel aliminda alinacak pozisyon i¢in belirlenen kriterlerin fazla etkili olmadigini,
dayi-yegen gibi iligkilerin 6n plana ¢iktigini belirtmektedirler. Objektif kriterler bu
kisilere uygulanmamakta olup, bu kisilerin ise alim kriterleri, sadece akrabalik bag: ile

yOneticilerin akrabasi olmalarina baglidir.
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1.2. Favorizm

Kayirmacilik tiirlerinden bir digeri ise favorizmdir. Favorizm az farkli iki
anlama sahip olmakla birlikte es-dost iliskileri esas alinarak yapilan kayirmacilik tiirti
olmakla birlikte, Loewe ve digerleri (2007) tarafindan, kisisel iligkilerinde arkadas,
komsu veya diger tanidiklarina farkli sekilde davranarak onlara ayricaliklt muamele
edilmesi durumu olarak tanimlanmaktadir. Arkadasliklarin, ahbapliklarin ve es-dost
iliskilerinin esas alinmasi ve ayricalikli davranilmasi, ise alinma stireglerinde, kararlar
ve terfi konularinda ortaya ¢ikmaktadir (Arasli, 2008). Ford ve McLaughlin (1986) ile
Laker ve Williams’a (2003) gore favorizm genellikle nepotizmin negatif kapsami
altinda, esler de dahil olmak {izere akrabalarin ayn1 6rgiit i¢inde ise alinmas1 olarak

kavramsallastirilmaktadir.

Nepotizm de kayirmaya konu olan 0Ozellik akrabalik-hisimlik bagi iken
favorizmde ise es-dost, arkadas iliskileridir. Nepotizmden farkli bir kavram olarak,
akrabalik iligkilerinin olmadigi iligkiler favorizm kapsamindadir. Favorizm, ise alma
stirecinde, terfi ettirilme, islem kayirmaciligi konusunda siklikla goriilmektedir.
Kisilerin kendi tanidiklarini, arkadaslarini yiiksek mevkilerde veya sorumluluk
boliismede yanlarinda gormek istemeleri dogaldir ancak bu durum diger iiglincii
sahislart etkiledigi siirece bunun yapilmasi normal karsilanmamaktadir (Arasli, 2008).
Loewe ve digerleri’ne (2007) gore, orgiite bir personel alirken kalite temelli, orgiitteki
hicbir kisi ile baglantis1 olmayan bir kisiyi segmektense, kisisel iliskilere dayanarak
secim yapilmasinin riskini yine favorizm uygulayan kisi kendisi iistlenmis olmaktadir.
Favorizm uygulamalarinin istisnasi, kamu ve 6zel sektorde genellikle degismeyecegi
ve esnetilemeyecegi bilinen kurallardir. Ornegin, drgiitte diilleri gergekten calisarak
ve c¢abalayarak kazanan, hak eden birinin yerine, bir arkadasa veya yakina
verilmesinden dolayr herkese esit sekilde uygulanan kurallarin zarar gormesi
karsilasilan bir durumdur. Ikinci istisna ise tiim vatandaslarina esit olarak ve adil bir
sekilde davranmasi beklenen devlettir. Ciinkii kamuda calisan bir kisitanidig1 bir kisiye
kayirmacilik yaptiginda, bu is i¢in bagvuran ve daha kaliteli olan tiim diger adaylar bu
durumdan etkilenir. Bu durumda gorevi kétiiye kullanma ile birlikte kayirmaciligin bir
tiri olan favorizm aymi anda gergeklesir (Loewe ve digerleri, 2007). Kamu
kurumlarinda ve 6zel sektorde sikca rastlanilan bu durum esitlik, adalet gibi kavramlari

o durum i¢in askiya almakta ve kayirmacilik durumunu ortaya c¢ikarmaktadir.
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Kayirmaciligin tiirlerinden olan favorizm ile karsilagilmasiin nedeni de demokrasi

eksikligi, az gelismislik ve insan haklarina saygili olunmamasidir (Usta, 2011).

Favorizm kapsaminda, Tiirkiye’de ki yaygin tabiriyle hemsehricilik, arkadas
olmak gibi kavramlarda bulunmaktadir. Favorizm de kisilerin samimi ¢evrelerini ise
alma, yerlestirme ve yapilan ihalelerin arkadas ve favorizmi uygulayan Kisinin ¢evresi
olmak tizere yakinlarla paylasma ve dagitma durumlar1 mevcut oldugu genel olarak
bilinen bir durumdur. Usta’ya (2011) gore ise alinirken kayirmacilik tiirlerinden
favorizm olmamali, tercihlerde tek olgiit ile belirlenen yeterlilik olmali, ¢alisan kamu
gorevlileri etkin ve verimli bir bigimde kullanilmali, gérevde kalma basariya ve
yeteneklere gore saptanmali, kurum i¢i yiikselmelerde adil davranilmali, belli bir
standarda ulagsamayan kisinin gérevine son verilmeli ve kamu gorevlilerinin egitimine

Ve 0grenimine dnem verilmesi gerekmektedir.

1.3. Kronizm

Kronizm, ilk defa XVIL. yiizyilda Cambridge Universitesi 6grencileri arasinda
argo sOylemde yakin arkadas anlamma gelen ‘crony’ kelimesinden tiiretilmistir
(Khatri ve digerleri, 2003). Arslan (2005), kronizm’i ‘manevi ¢ikar icerikli, yonetsel
yolsuzluk’ olarak tanimlamaktadir ve yazara gore diinyanin bir¢ok tilkesinde kronizm
hem kamunun yonetilmesinde tarafsizlik ilkesini zedelemekte olup diger taraftan da
orgiitlin etkin ve verimli ¢aligmasini engelleyen ve yaygin olarak goriilen en 6nemli
unsurlardan biridir.

Arasli’ya (2008) gore kronizm, kisilerin isin gerekli nitelikleri olan kabiliyet,
basari, egitim diizeyi, beceri gibi 6zelliklere sahip olmadan sadece politik tercihe
yatkinlik gibi nedenlerle ayricalikli olarak tanimlanmasidir. Kronizm kapsaminda,
kendini ve sahip oldugu konumu korumak ve siirdiirmek i¢in ¢alisanin siyasi tercihleri
giindeme gelmektedir (Arasli, 2008). Aytag’a (2006) gore, kayirmaciligin yliksek
oldugu kurumlarda veya orgiitlerde ise girmenin, yiikselmenin, iste kalmanin rasyonel
ve kariyer Ol¢iitlerine gore degil, yoneticiye yakin olmak gibi sebeplerle gerceklesme
durumu yonetsel hastaliklara sebep olmaktadir. Kronizm ve diger kayirmacilik
tiirlerinin uygulanmasinin hizmet iiretiminde verimsizlik ve Orgilitsel hedeflerden

sapmalara kaynaklik edebilecegi yoniindeki zararlar belirtilmis ve Tiirkiye’de kamu
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kurumlarinda politik tercihe yakinligin bir se¢im kriteri oldugu belirtilmistir (Aytac,
2006).

Khatri ve Tsang’a (2003) gore bir olaym kronizm sayilabilmesi i¢in yapilan

iyiligin asagida belirtilen kistaslar1 karsilamas1 gerekmektedir:

- Yapilan iyiligin karsiliginin hemen verilmek durumunun olmamasi veya
bunun karsiliginin bir sézlesmeyle belirtilmemesi,

- Gergeklestirilen eylemlerin bir degere sahip olmasi,

- Uygulayan ve yapilan kisilerin ayni ¢evreye dahil olmasi,

- Uygulayan ve yararlanan kisilerden harig bir tarafin lehine olmamasi.

Her toplumda kiiltiirel normlar degisiklik gostermektedir. Kiilttirel farkliliklar
da farkli bireylere, farkli tutum ve davranislara neden olmaktadir. Bu kiiltiirel
farkliliklar sonucunda da bir yerde kronizm olarak nitelendirilebilen bir davranis baska
bir toplumda dogal olarak karsilanabilir. Kiiltiirlerde ve {ilkelerde degismeye
basladigindan kronizm olarak nitelendirilebilecek davranislar da degisim gosterebilir.
Gegmiste olan ve kronizm olarak elestirilebilen bir davranis gilinlimiizde kronizm
olarak nitelendirilen bir davranis olmayabilir. Kronizm kapsaminda giiniimiizde
politik tercihe yatkinlik, arkadaslhik gibi temel kriterler g6z oniine alinmakta ve bu
davranig1 yani kronizmi uygulayan kisilerin istediklerini yaptirmasi, isteklerini elde

etmesi s6z konusudur (Ulker, 1995).

1.4. Tiirkiye’de Kayirmacihik ile ilgili Yapilan Bazi Calismalar

Yetenek ve beceri kriterlerini temel alan yeterlilik kavrami yerini artik
giinlimiizde kismen siyasal kayirmacilik kavramina devretmistir. Atama, personel
temini, yer degistirme gibi personel isleri tanidiklara, yandaglara olanak olarak
hazirlanmaktadir. Boylece arka ¢ikma, adami olma, himayesinde olma gibi kavramlar
Tiirkiye’de sosyal sermayenin bir boliimii olmustur (Ulker, 1995). Kayirmacilik ile
ilgili Tiirkiye’de farkli orgiitlerde ve konularda bir¢cok calisma yapilmistir. Bu

aragtirmalardan bir boliimii agagida yer almaktadir.
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Ozkanan (2014) kavramsal bir cerceveden yoneticilerin kayirmaci
uygulamalarin1  incelemistir. Calisma sonucunda, yOnetimin siyasilesmesini
engellemenin gerektigini, yoneticilerin liyakat ilkelerine uyarak tutarlilik ve istikrarin
devam etmesi gerektigini savunmustur. Erdem (2014) Istanbul ilinde otel
isletmelerinde ¢aliganlarin siyasi diisiincelerine yakin olan kisilerin kayirilmasi olarak
tanimlanan kronizm algilarini incelemistir. Arastirmada, 105 kisiden anket yontemiyle
veri toplanmis olup katilimcilarin yaklasik yarisi, ¢alisma kosullar1 agisindan
calisanlarin lehine farkliliklar oldugunu diisiinmektedir. Bununla birlikte; ¢calisanlarin,

kronizm konusunda da kararsiz bir egilim iginde olduklar1 da belirtilmistir.

Kayirmacilik ile ilgili arastirmalardan bazilari, egitim kurumlarinda
yirlitiilmistir. Erdem (2013) kamuya bagh ilkogretim okullarinda gorevli
yoneticilerin kayirmacilik davraniglarini 6gretmenlerin algilarina gore incelemistir. Bu
calisma, Van ilinde 21 kamu ilkdgretim okulunda yiiriitiilmiis olup bu okullarda gorev
yapan toplam 362 Ogretmen calismaya katilmistir. Calisma sonuglarina gorebu
kurumda calisan 6gretmenlerin algilarina gore okul yoneticilerinin uygulamada ¢ok az
kayirmacilik yapmakta oldugu ortaya c¢ikmistir. Arastirmaya katilan 6gretmenler,
planlama, orgiitleme, koordinasyon ve degerlendirme boyutlarinda dagok az bir
sekilde kayirmacilik yapildigini diisiinmektedirler. Celik ve Erdem (2012) ise
tiniversitede bulunan idari gorevli personel iizerinde kayirmacilik kavrami
incelemistir. Arastirmaya Pamukkale Universitesinde ¢alisan 299 idari personel dahil
edilmistir. Bu arastirmaya gore, arastirmaya katilan personelin terfi durumunda, islem

yapma durumunda ve ise almada kayirmacilik yapildigini diigiinmektedir.

Bazi aragtirmalar ise belediye ¢alisanlarina yonelik yapilmigtir. Kurt (2014) bir
belediye ortakliginda yapilan terfi, islem ve ise alma boyutlarinda, calisanlarin
kayirmacilik algilarini dlgen bir arastirma yapmistir. 46 ¢alisana anket uygulanmig
olup, sonug olarak ise alma sirasinda meydana gelen kayirmaci tutum algisinin statii
ile arasinda anlamli bir fark tespit edilmemistir. Turhan (2016) nepotizm, kronizm ve
patronaj egilimlerinin kurumsallagsma algis1 baglaminda analizi isimli aragtirmasinda,
Bornova Belediyesinde ¢alisan 191 kisi ile yapilan anket sonucunda cinsiyete gore,
kurumda c¢alisma stiresine gore farkli bulgular tespit etmis olup, is¢i statiisiinde

calisanlarin memur statiisiinde ¢alisanlara gore kurumsallagsma algilarinin daha yiiksek
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oldugunu belirlemistir. Aragtirma sonucunda, kurumsallagma ve kayirmacilik arasinda

negatif yonlii bir iliski ortaya ¢ikmustir.

Yapilan bazi arastirmalarda, calisanlarin nepotizm algilar1 ile baz1 degiskenler
arasindaki iligkilere odaklanilmistir. Karacaoglu (2012), Orta Anadolu’da faal
durumda ¢alisan bir aile igletmesinin 129 c¢alisanindan anket teknigi ile veri elde
etmistir. Arastirma da orgiitsel adalet algisi ile nepotizm iligskisinde diisiik ve ters yonlii
bir iliski bulundugu, regresyon analizi sonuglarina gore ise nepotizmin orgiitsel adalet
algist iizerinde, terfi ve ise alma siirecinde etkili oldugu tespit edilmistir. Polat ve
Kazak (2014) tarafindan yapilan arastirmada okul yoneticilerinin kayirmaci tutumlari
ile 6gretmenlerin Orglitsel adalet algilar1 arasindaki iligki incelenmistir. Diizce ilinde
merkez ilgede olan ilkdgretim ve ortadgretimde gorev yapan Ogretmenlere anket
uygulanmistir. Arastirma sonuglarina gore okul yoneticilerinin kayirmaci tutumlari ile
Ogretmenlerin Orgiitsel adalet algilari arasinda anlamli negatif bir iligkisi oldugu

saptanmistir.

Erdem ve digerlerinin (2013) yaptiklar1 arastirmada ise, nepotizm ile orgiitsel
baglilik iliskisi aile isletmelerinde incelenmistir. Otel isletmelerinde ¢alisan 99 kisiden
anket teknigi ile veri toplanmis olup, orgiitsel bagliligin kayirmaciligin alt boyutu olan
terfi, ise alma siirecinde ve islem kayirmacilig: ile de anlamli ve negatif iliskisinin
oldugu ortaya cikmustir. Isci (2013) tarafindan, orgiitlerde unsurlarin, siyasetin,
uygulamanin kisilerden bagimsiz olmasi1 gerekliligini belirten kurumsallagmanin,
akraba kayirmaciligi (nepotizm) iizerinde nasil bir etkisi oldugunu belirlemek
amactiyla yapilan ¢alismada hastanelerde ¢alisan 299 kisiden anket teknigi ile veri
toplanmistir. Arastirma sonucunda kurumsallagsma diizeyinin nepotizm ile ters yonlii
bir iliskisinin oldugu saptanmistir. Erdem ve digerleri (2013), aile isletmelerinde
nepotizm ve Orgiitsel baglilik iliskisinin tespit edilmesi amaciyla Kiitahya’da faaliyet
gosteren otel isletmelerinde bir arastirma yapmistir. Dort otelde galisan 99 kisiye
uygulanan anket sonuglarina gore; terfi ve ise alma siirecinde kayirmaciligin,
duygusal, normatif ve devam bagliligi ile anlamli ve negatif; islem kayirmaciliginin,
duygusal ve normatif baglilikla arasinda anlamli ve negatif iligkisi tespit edilirken,
islem kayirmaciligi ile devamliligr arasinda ise istatistiksel olarak anlamli herhangi bir

iligki tespit edilememistir.
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Nepotizm ile ilgili yapilan arastirmalarin bir boliimiinde ise g¢alisanlarin is
tatminleri tizerine odaklanilmistir. Asunakutlu (2010) aile isletmelerinde nepotizm
algisin1 ve bu alg1 ile birlikte is tatmini ile iliskisini incelemistir. Bir mermer
isletmesinde 123 calisandan anket yoOntemiyle veriler toplamistir. Arastirmanin
sonucunda, kayirmacilik boyutlarindan terfide kayirmacilik ve iglem kayirmaciliginin
calisanlarda is tatmini acisindan olumsuz etkiler yarattigin1 fakat ise alma siirecinde
yapilan kayirmaciligin ise is tatminini olumsuz sekilde etkilemedigi tespit edilmistir.
Biite (2011a),kayirmacilik algisi, is tatmini, olumsuz séz sOyleme ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi incelemistir. Cesitli sektdrlerde faaliyet gosteren degisik aile
sirketlerinde faaliyet gosteren ve akrabalik bagi olmayan 430 c¢alisandan anket
teknigiyle veri elde edilmistir. Arastirma sonuglarina gore algilanan nepotizm
boyutlar1 ve is tatmini arasinda olumsuz bir iliski tespit edilmis olup, is tatmininin ise
bir taraftan nepotizm algisi ve isten ayrilma niyeti diger taraftan da nepotizm algis1 ve
olumsuz soz sdyleme arasindaki iliskiyi de etkiledigi sonucuna varilmistir. Biite
(2011b), nepotizm ile is tatmini iliskisine bakildiginda is stresinin nepotizm ve is
tatminine etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla, bir aile isletmesinde ¢alisan
ama akrabalik bagi olmayan 130 yonetici ve galisan ile yaptig1 arastirmada, nepotizmin
is tatminini olumsuz sekilde etkiledigi, is stresinin nepotizm ve is tatmini arasindaki

iliskide kismi arac1 etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.

Yapilan caligmalar genel olarak degerlendirildiginde, kayirmacilik ile ilgili
yapilan arastirmalarda, aile isletmelerinde nepotizm ile ilgili algilara, diger
isletmelerde ise genel olarak kayirmacilik algilarina odaklanildigi, kayirmacilik
tirlerinin ¢ok fazla ayirt edilmedigi ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte birgok
caligmada, kayirmacilik davranislarinin orgiitsel adalet, orgiitsel baghlik ve is tatmini

gibi farkli degiskenler tizerindeki etkileri incelenmistir.
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BOLUM 2

2. ORGUTSEL SESSIZLIiK

Orgiitsel sessizlik, yonetim yazimninda ilk defa, Hirschman (1970) tarafindan
‘calisan sessizligi’ olarak tanimlanmaya calisilmistir. Hirschman’in  (1970)
calismasinda sessizlik yapici bir tepki olarak ¢er¢evelenmis olup, sonradan isesessizlik
kavrami yonetim bilimciler tarafindan gelistirilmeye devam edilmistir. Bowen ve

TN

Blackmon (2003) orgiitsel sessizligi “orgiitsel hareketleri etkileyebilmek i¢in ¢alisanin

13

goriiglerini goniillii olarak aciklamasi” olarak tanimladiklar “ses” kavraminin zit
ifadesi seklinde ele almaktadirlar. Diger kisilere gore, bu durum c¢alisanlarin
kendilerini veya oOrgiitlerini etkileyecek durumlarda konusma ya da tartisma
durumlarina rahat¢a konusmadiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Scott (1993) ise,
sessizligin kavramsal olarak pasif bir davranis olarak algilanabilecegini ama bunun

herhangi bir pasif davranisi ifade etmedigini, tevazu, saygi, sagduyu, nezaket gibi

ahlak unsurlarimi da ifade edebilecegini belirtmistir.

Son donemde literatiirde konu olmaya baslayan orgiitsel sessizlik kavrami
orgiitsel davranislarda ortaya ¢ikmis bir olgudur. Yogun rekabet kosullari, yiiksek ve
hizli beklentiler, kalitenin arttirilmasinin amaglanmasi sonucu ¢alisan giiglendirmesine
ve yeni iletisim kanallarinin olusmasina ve orgiit etkinliginin devamina gereksinim
duyulmustur. Dogadaki en 6nemli kaynak olarak bilinen insan, 6nerilerini paylasmali
ve en list diizeyde verimlilik i¢in diisiincelerini agik¢a ortaya koymalidir. Bu nedenle,
calisanlarin faaliyetlerine iliskin iletisim kanallarin1 dogru bir sekilde kullanmalari
orgilitiin faaliyetlerini korumasi, gelistirilebilmesi ve iyilestirebilir bir duruma
getirmesi i¢in biiyiik bir dnem arz etmektedir (Morrison ve Milliken, 2000).Perlow ve
Williams’a (2003) gore, calisanlarinis ortamindaki calistiklan kisilerle karsi karsiya

gelmemeyi, dislanmayi, sikayet¢i biri olmamayi, arkadas ve yonetim ile iliskilerini
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bozmaktan korktugu i¢in, orgiit yapisinin kemiklesmis ahlaki kurallarinin etkisi ile
sessiz kalabilmektedirler. Yazarlara gore, calisanlarin yaptiklar isi kaybetme korkusu
da ¢alisanin bilingli veya bilingsiz bir sekilde, raz1 olmakta olan ve sakin bir tavir
icinde olmasina sebep olmaktadir. Calisanlar geleneksellesmis orgiit yapisindan ve
calisanlarin aliskanliklarindan, diizenlerini bozacak davranislardan kaginmaktadirlar.
Orgiitsel acidan orgiitlerin kiiltiirleri orgiitsel sessizlik konusunda 6nemli bir rol
almakla birlikte, bu durumda ¢alisanlar bask1 veya yaptirim gordiiklerinde fikirlerini
beyan etmemekte ve sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Fikirlerinin 6nemsiz
oldugunu diisiinmeye baslayan c¢alisanlar, dogrular1 bilen ancak bunlar1 dile
getiremeyen kisi pozisyonuna diiserler ve kendilerinin sessiz kalmasi gerektigini

diistintirler (Perlow ve Williams, 2003).

Nakane’a (2006) gore sessizlik, sikinti, sorunlarla ve zahmetli seylerle
kacinilmayacak sekilde karsilasmaktan kaginma davranigidir. Fikir ve diisiincelerin
acikca vurgulanmamasi, sdylenmemesi sessizlik olarak tanimlanabilir. Orgiitte calisan
is¢ilerin Orglitsel sorunlar ve yararlar hakkinda diislincelerini ifade etmemeleri,
diistinceleri saklamalar1 ve bu durumun kolektif bir durum olarak ortaya ¢ikmasi
orgiitsel sessizliginana kaynagi olarak algilanabilir. Bu durumda degisim ve gelisimin
oniinde sorun olmakta ve engellemektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Orgiitte
meydana gelen sorunlar hakkinda fikirlerini, isteklerini ve ¢ekincelerini sdylememe
durumu kavrami olan Orgiitsel sessizlik, onemle iizerinde durulmasi gerekilen bir
konudur. Orgiitlerde sessizlik kavrami yogun ve siirekli olarak goriilmiis olmasina
ragmen, sessizligin dogasinda ana kavramlara iligkin az ampirik kanit mevcuttur

(Vakola ve Bouradas, 2005).

Bryant ve Cox’a (2004) gore, sessizlesme ise olan baghlikla iligkili bir
konudur. Ancak buna ragmen bazi arastirmalarda rastlanilan durum ise Orgiitlerin
genellikle kendi diisiincelerine ve uygulamalarina karsi olan diisiincelere hosgoriilii
bakmadigmi  gostermektedir.  Ciinkii  kisiler ~muhalefet ettikleri  taktirde
cezalandirilacaklarina  inanmaktadirlar.  Fikirlerini acik¢a beyan edenlerin
bezdirilmeye calisildigy, kiigiik diistiriildiigii, terfi imkanlarindan uzaklastirildig ve az
da olsa bu durumda isten ¢ikarildig1 inancinin yaygin oldugu gériilmiistiir. Calisanlarin
isleriyle ve orgiitlerini ilgilendiren konularda, diisiince ve bilgi konusunda

endiseleriyle ilgili bazi 6nemli bilgileri kasitli olarak saklamasi orgiitsel sessizlik
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kavramin1 meydana ¢ikarmis ve Orgiitsel sessizligin oldugu bir orgiitte ¢alisanlarin
kendilerini gilivensiz bir ortamda hissettigi anlagilmistir. c¢alisanlar, giivende
olduklarim1 diislindiigiinde degisim ve bir fark yaratip degistirebileceklerine
inandiklar1  durumlarda distlincelerini, duygularim1i  ve Ongoriilerini  acik¢a

konusmaktadirlar (Bryant ve Cox, 2004).

Sessizlik “cok boyutlu, kaygan ve anlasilmasi kolay goriilmeyen kavramdir”

ve bes adet ikili fonksiyonu mevcuttur (Pinder ve Harlos 2001, s.338).

Insanlar1 hem bir araya getirir hem de birbirinden uzaklastirir.
Bu kavram hem insan iliskilerine zarar verebilir hem de diizeltebilir.
Bir yandan bilgi saglamakta bir yandan da gizlemektedir.

Derin diisiinmenin veya diisiince yoklugunun isareti olmaktadir.

o~ w e

Sessizlik kavrami hem onay/kabuliin hem de muhalefetin bir gostergesi

olabilir.

Dyne ve digerleri (2003) tarafindan, Orgiitsel sessizligin ii¢ boyutu
belirlenmistir. Orgiitsel sessizligin alt boyutlar1, orgiitsel sessizlik davranislari ile
ilgili, ilgisizlige ve boyun egmeye bagl “raz1 olma sessizligi”, “savunma sessizligi”
ve diger calisanlara odakli “prososyal sessizlik” olarak tanimlanmaktadir (Dyne ve

digerleri, 2003).

Dyne ve digerleri (2003), raz1 olma sessizligini; bireylerin bir durum, sorunla
karsilagtigi zaman meydana gelen gelismeleri kabul etmesi ve bu durum hakkinda
olusacak olan herhangi birfikir, diisiince ve bilgilerini sdylememesi olarak
tanimlamistir. Pinder ve Harlos’a (2001) gore, razi olma sessizligi davranisi
gostermekte olan calisanlar birgok durumda iginde bulunduklari durumlara ve
kosullara gore razi olmanin yaninda, orgiitsel kosullarin1 degistirmek adina farkli ¢ikis
yollarinin da oldugunu bilmemektedirler. Yazarlara gére bu durumun nedeni,
calisanlarin, konusmalarinin degistirici bir anlam ifade etmeyecegini, bu durumun
bosuna bir girisim olacagini diisiinmesi sonucunda sessizlik davranislarini tercih
etmeleridir. Razi olma durumunda c¢alisanlarin sahip oldugu birikimi, bilgiyi, fikri
sOylememe, paylagmama hali mevcuttur. Bu tarz durumlar genellikle geleneksel orgiit

modellerinde hakimdir. Bu tip 6rgiitlerde ¢alisanlar sessiz kalmayi, pasif olmayi tercih
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ederler. Calisanlar ¢cogu zaman hem caligtig1 6rgiitiin kosullarini bilmekte ve durumu
kabullenmekte hem de bir nevi kaderine boyun egme diisiincesi igerisinde
bulunmaktadirlar (Pinder ve Harlos, 2001).

Orgiitsel sessizligin bir diger alt boyutu savunma amagli sessizliktir. Dyne ve
Botoro’ya (2003) gore, savunma sessizligi, calisanlarin fikirlerini beyan ettiginde
meydana gelecek olan tepki, davraniglardan ¢ekinmesi nedeniyle kendisini koruma
amaciyla diisiince,fikir ve goriislerini agiklamamasi olarak tanimlanmaktadir. Bu
durumda ¢alisan konusmasiin sonuglarindan korkmakta ve sessiz kalmayi tercih
etmektedir. Calisan {stiiniin duymak istemedigi durumlarda cezalandirilmaktan
korktugu icin fikirlerini ve disilincelerini kendinde tutabilecektir (Milliken ve
Morrison, 2003). Milliken ve Morrison’a (2003) gore, ¢alisanlar maruz kalinan korku
ile olumsuz bir durum veya olumsuz bir veri elde ettiklerinde bu durumu gérmezden
gelecekler ve durumu yanlis aktaracaklardir. Detert ve Burris’e (2007) gore, agikca
konusmamayi diisiinen ¢alisanlarin kariyer algilarinda ilerleme durumunda kisitlanma,
is arkadaglarinin ve yoneticilerinin  desteginden yararlanamama = seklinde
orneklendirilebilecek bireysel kayiplar sebebiyle sessizligi segmeye daha egilimli
olabileceklerdir. Yazarlar, proaktif olmanin yaninda alternatif durumlarin ve
diistincelerin farkinda olunarak, bu durumlarin g6z 6niinde bulundurulup, ileriye
doniik olan stratejilerinde neler yapacaklarina dair karar almanin kisisel strateji

oldugunu belirtmislerdir.

Orgiitsel sessizligin diger alt boyutu olan prososyal sessizlik ise orgiitte
bulunan c¢alisanlar diger ¢alisanlar1 veya calisilan orgiitii diisiinme amacli kisiye veya
orgiite yararli olmak amaciyla, “herhangi bir sorun veya durum igin goriis, diisiince ve
bilgilerini sdylemekten kaginmasi, saklamas1” olarak tanimlamistir (Dyne ve Botoro,
2003). Dyne ve Botora’ya (2003) gore, prososyal sessizlikte orgiitsel vatandaslik
davraniginda da oldugu gibi bireyin kendisinin degil, diger ¢alisanlarin ve Orgiitiin
yarar1 amaciyla bunlarin ilk 6nce diisilintilerek istege bagl olarak gerceklestirilen bir
davranis bi¢cimi s6z konusudur. Ciinkii sessizlik durumu ¢alisanlarin kasith olarak
bilgiyi esirgemesine, sOylememesine dayanmakta olup ve konusulana gore daha
karmasik, daha belirsiz bir durum arz eder. Prososyal Sessizlik durumu, 6rgiit disinda
olusabilecek olan ve orgiite baglilig1 etkileyecek tehditleri onlemek ve orgiitii koruma

amacli digerlerini odak alan istege baglh bir davranistir. Calisan kisiler, kisilere veya
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oOrgiite ait bilgileri paylagsmaz, orgiit hakkinda disardan yorum yapmazlar. Sikintilara
tahammiil ederek, sikayetlere bagvurmadan ¢alismaya devam edilmesi de prososyal

bir davranig 6rnegi olarak goriilebilir (Podsakoff ve digerleri, 2000).

2.1. Orgiitsel Sessizlik ile ilgili Kuramlar

Orgiitsel sessizlik kavramini anlatan ve aciklayan bircok kuram gelistirilmistir.
Vroom (1964) tarafindan gelistirilen “Bekleyis Kuramina” gore, yapilan veya
yapilmakta olan bir davranis, istenen sonuglari ortaya ¢ikaracagi veya istenmemekte
olan sonuglar1 engelleyecegi diisliniiliiyorsa ve birey tahmini olumlu sonuglarin
olusabilecegi kanisindaysa, birey kendine 6zgii olan bir davranisa inanmak gibi olumlu
bir tutuma sahip olacaktir. Diger bir sekilde ¢alisanlar sessiz kalmayi tercih edecek ve
acik, diiriist olarak konusmanin olumlu sonuglar getirmeyecegine inanirsa, giderek

sessizleseceklerdir (Cakici, 2007).

Noelle ve Neumann (1974) tarafindan gelistirilen sessiz kalmay1 ifade eden ve
one cikan bir diger kuram da ‘Sessizlik Sarmali’ kuramudir. Ik defa kamuoyu
arastirmalarinda gelistirilen bu kuramda ¢ogunlugun diislincelerine uymayan bireyler
izole olma korkusu nedeniyle ¢ogunlugun diisiincesine katilma yolunu se¢gmektedir.
Bu sebeple kisiler yiliksek farkindalik diizeyi olusturma amaciyla stirekli egemen olan
diisiinceyi degerlendirmektedir. Bireyler bu degerlendirme neticesinde diislincesini
aciklama veya diislincesini sansiirleme yoniinde kararlarini almaktadir. Cakici’ya
(2007) gore, kisaca sessizlik sarmali kurami kisinin diislincesini, fikrini agiklamadan
once ¢cogunlugun diisiincesini degerlendirme durumudur. Sarmalin devam edebilmesi
i¢cin ¢alisanin diglanma tehlikesini gérmesi ve bundan korkmasi gerekir. Noelle ve
Neumann’in “Sessizlik Sarmali” kuramini orgiitsel anlamda gelistiren Bowen ve
Blackmon (2003) kisilerin, c¢alisanlarin  destegini  gérmedik¢e  seslerini
cikarmayacagini belirtmektedir. Calisanlardan destek alacaklar1 yoniinde diigiinceleri
varsa veya destek almayacaklar1 direngle karsilasacaklarini diisiiniiyorlarsa giivenilir
olmayan bir yanit verecekler veya sessiz kalma durumunu sececeklerdir. Cakici’ya
(2007) gore, sonug olarak orgiitlerde sessiz kalma ve ses ¢ikarma arasinda yapilacak

olan tercih orgiitte baskin olmakta olan goriis ve orgiitteki destekten etkilenmektedir.
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Orgiitsel sessizlik ile iliskili diger bir kuram ise durum ve sartlarin gerektirdigi
sekilde, diger kisilerin davranislarina uyum saglamak icin kisilerin hassasiyetlerini
degistirip benzeme durumu olan “Kendini Uyarlama Kurami”dir (Greenberg ve
Baron, 2003). Kendini uyarlayabilen birey, iyi bir kani olusturmak i¢in davranigini
bilerek degistirebilen ve ortam1 dngorebilen kimselerdir. Kendini uyarlama durumlari
diistik kisiler ise diistincelerini ve duygularini agiklama yoniinde bir egilimin i¢inde
olmaktadir. Kendini uyarlayabilen bireylere gore daha asikar konusmaktadirlar.
Ciinkii ne diisiindiikleri ve nasil davrandiklari1 arasindaki tutarlilik kavrami bu kisiler

i¢in 6nem arz etmektedir (Cakici, 2007).

2.2. Tiirkiye’de Orgiitsel Sessizlik ile ilgili Yapilan Bazi1 Calismalar

Bu alanda yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin sessizlik davraniglari ile birgok
farkli degisken arasindaki iliskilere odaklanilmistir. Bazi arastirmalarda, orgiitsel

sessizlik ile calisanlarin performanslar1 arasindaki iliski degerlendirilmistir.

Tayfun (2013), ¢alisanlarin 6rgiitsel sessizlik algilari ile performans seviyeleri
arasindaki iligkiyi incelemek amaciyla 391 hemsireye anket uygulamistir. Arastirma
sonucunda, savunma amagli sessizlik ve seslilik, orgiit yararina sessizlik ve seslilik ile
calisanlarin performansi arasinda iliski bulunmustur. Aktas ve Simsek (2014), orgiitsel
sessizlik ile algilanan bireysel performans, orgiit kiiltiirii ve demografik degiskenler
arasinda etkilesimi arastirmak amaciyla Istanbul’da bulunan bir hastanede calisan 102
hemsireden veri toplamistir. Elde edilen veriler sonucunda bireysel performans ile razi
olma (kabullenici) sessizligi arasinda negatif ve prososyal (iligkisel) sessizlik ile ise
pozitif iligki tespit edilirken, performans ile savunma sessizligi arasinda iliski olmadigi
tespit edilmistir. Diger taraftan, raz1 olma ve savunma sessizliginin algilanan hiyerarsi

kiiltiirliyle pozitif iliskisinin oldugu belirlenmistir.

Bazi arastirmalarda ise, ¢alisanlarin oOrgiitsel sessizlik davramiglar ile
cogunlukla negatif iliskisi olan bazi degiskenlere odaklanilmistir. Bu degiskenler,
cogunlukla orgiitsel adalet algisi, oOrgiitsel baglilik, mesleki ozyeterlilik, yasam
doyumu degiskenlerini kapsamaktadir. Orgiitsel sessizlik ile pozitif iligkisi olan

degiskenler ise mobbing ve duygusal tiikenmislik degiskenleridir.
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Yavuz ve digerleri (2015) 6gretmenlerin Orgiitsel adalet algilar1 ve orgiitsel
sessizlik seviyeleri arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla Bandirma ilgesinde gorev
yapan 350 Ogretmen iizerinde anket uygulamistir. Arastirma sonuglarina gore
ogretmenlerin dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet algilar1 ile savunma sessizligi
seviyeleri arasinda negatif yonlii, prososyal (korumaci) ve razi olma sessizlik

seviyeleri ile pozitif yonlii bir iliski oldugunu ortaya ¢ikmuistir.

Ulker ve Kanten (2009), sessizlik iklimi, ¢alisan sessizligi ve orgiitsel baglilik
arasindaki iligkiyi incelemistir.123 kisiden anket yontemiyle elde edilen veriler
sonucunda, c¢alismada ii¢ degisken arasinda pozitif yonde anlamli iligkiler
bulunmustur. Kahya (2015) mesleki ozyeterlilik ve orgiitsel sessizlik iligkisini
belirlemeye yonelik caligmasinda Bayburt iiniversitesinde calisan 114 akademisyen
lizerinde anket yontemi ile veri toplanmistir. Arastirma sonucunda, c¢alisanlarin
mesleki 6zyeterlilik algilar ile orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda anlamli iligkiler
bulunurken, bu iliskinin mesleki 6zyeterlilik algis1 ile olumsuz sessizlik arasindaki
negatif yonlii iliskiden kaynaklandigi sonucuna ulasilmistir. Simsek ve Aktas (2014)
orgiitsel sessizlik, kisilik ve yasam doyumu arasindaki etkilesimi incelemistir. Bir
kamu isletmesinde 185 kisiden anket teknigiyle veriler elde edilmistir. ice déniik
olanlarin daha ¢ok razi olma ve savunmaci sessizlik boyutlarini benimsedigi,
yenilikleri  benimseyenlerin ise prososyal sessizlik anlayisin1  gosterdikleri
belirlenmistir. Ayrica, Savunmaci sessizligin bireyin tiim yasamini olumsuz etkiledigi

bulgusuna varilmistir.

Giil (2011), galisanlarin mobbing eylemlerine maruz kalma diizeylerini ve bu
duruma maruz kalan ¢aliganlarin orgiitsel sessizlik egilimleri tasiyip tasimadiklarini
arastirmak amaciyla Karaman il Ozel Idaresinde calisan 75 kisiye anket uygulamstir.
Arastirmada yonetsel ve oOrgiitsel nedenler, isle ilgili konular, tecriibe eksikligi,
iligkileri zedeleme korkusu gibi alt boyutlarda, orgiitsel sessizlik ile mobbing arasinda
pozitif ve orta dereceli bir iliski tespit edilmistir. Aktas ve Simsek (2015) kamu
calisanlarinin oOrglitsel sessizlik tutumlarinda iy doyumu ve duygusal tiikenmislik
algilarmin roliinii arastirmak amaciyla Istanbul’da faaliyet gdsteren bir kamu
kurumunda 171 calisana anket uygulamiglardir. Arastirma sonuglarina gore sessiz

kalan c¢alisanlarin is doyumunun, sessizlik davranigi gostermeyen calisanlardan az,
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duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma algilarinin ise daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Yapilan bazi calismalarda, orgiit kiiltiirii ve liderlik tiirlerinin orgiitsel sessizlik
tizerinde etkileri arastirllmigtir. Cavusoglu ve Kose (2016) tarafindan yapilan
caligsmada orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel sessizlige etkisini aragtirmak amaciyla Manisa ve
Izmir’de bulunan devlet ve vakif iiniversitesinde bulunan 719 akademisyene anket
uygulanmistir. Anket sonuglarina gore, akademisyenlerin %82’sinin sessizligi tercih
ettigi tespit edilmistir. Kili¢ ve digerlerinin (2014) donilisiimcii, etkilesimci ve tam
serbesti tanityan liderlik tarzlarinin orgiitsel sessizlik tizerindeki etkisini belirlemeye
yonelik arastirmasinin orneklemini kamu ve 06zel sektordegalisan 242 calisan
olusturmaktadir. Arastirmada doniisiimcii liderligi uygulandig1 yerlerde kisilerin
olaylara sessiz olmadiklari, etkilesimci ve tam serbesti taniyan liderlik tarzinin

uygulandig: yerlerde kisilerin sessiz kaldig anlagilmistir.

Bazi arastirmalarda, farkli degiskenlere gore orgiitlerde ki orgiitsel sessizlik
seviyelerinin  belirlenmesi amaclanmigtir. Cakici  (2008) tarafindan yapilan
aragtirmada, oOrgiitlerde sessiz kalinan konular, sessizligin nedenleri ve algilanan
sonuglarina odaklanilmigtir. Bir egitim kurumunda, 327 akademik ve 181 idari
personel ile yapilan arastirmada, ¢alisanlarin % 70’1 sessiz kalirken, %30’u sessiz
kalmay1 reddedip konusmay tercih ettigi ortaya c¢ikmistir. Arastirma kapsaminda
akademik personel, 6gretim iiyeleri ve 6gretim yardimcilart olarak iki gruba ayrilmig
olupyapilan analizler sonucunda isle ilgili konularda tecriibe eksikligi, izole edilme
korkusu ve iligkileri zedeleyecek davramiglardan kaginma korkusunun ogretim
yardimcilarini 6gretim iiyelerine kiyasla daha fazla etkiledigi tespit edilmistir. Durak
(2014) tarafindan yapilan aragtirmada orgiitsel sessizligin demografik ve kurumsal
faktorlerle iliskisine odaklanilmistir. Calismada 82 tiniversiteden 321 &gretim
elemanina anket uygulanmistir. Arastirma bulgularina goére 6gretim elemanlarinin
yoneticileriyle konusabilecek imkanlar1 oldugunda, sessiz kalma nedenlerinin
ortalamas1 azalmakta, calisanlarin yoneticileriyle agik¢a konusamama imkani
diisiiriildiiglinde ise calisanlarin sessiz kalma nedenlerinin ortalamasi artmaktadir.
Kahveci ve Demirtas (2013), okul yoneticisi ve Ogretmenlerin Orgiitsel sessizlik
algilart ile ilgili arastirmalarmi 2009-2010 &gretim yilinda Elazig Ili’nde egitim-

Ogretim faaliyetlerine devam eden ilkogretim okullarinda tamamlamiglardir.444 okul
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yoneticisi ve 0gretmene uygulanan ankette dil branginda gorev yapan calisanlarin
diger calisanlara oranla daha ¢ok sessiz kaldigi, hizmet siiresi degisen calisanlar
arasindan kidemleri 6-10 yil arasinda olanlarin 6rgiitsel sessizlik davraniglariin daha

yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Yaman ve Kayhan (2014), iniversitelerde orgiit kiiltiiriiniin yordayicisi olarak
orgiitsel sessizlik ilizerine arastirma yapmustir. Yapilan arastirma Sakarya
Universitesi’nin alt1 fakiiltesinde gorev yapan toplam 253 6gretim elemani iizerinde
anket yontemiyle tamamlanmustir. Ogretim elemanlarmin drgiitsel sessizlik ve orgiit
kiiltiiri 6lgeklerinden aldiklar1 puanlar goéz oniinde bulunduruldugunda calisanlarin
orgiitsel sessizlik davraniglar1 ve orgiit kiiltiirii algilar1 arasinda anlamli bir iliski
oldugu bulunmustur. Iki dlgegin alt boyutlar1 arasinda da orta diizeyde negatif anlamli
bir iliski oldugu kanisma varilmistir. Orgiitsel sessizligin genel itibari ile orgiit
kiiltiiriintin alt boyutlar1 arasinda orta diizeyde negatif anlamli bir iligki tespit

edilmistir.
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BOLUM 3

3. ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmanin bu bdliimiinde; arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin
modeli, veri toplama araglari ve verilerin toplanmasi ile verilerin analizinde kullanilan

istatistiksel teknikler ile ilgili agiklamalar bulunmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Giinlimiizde orgiitlerin temel unsuru olan insan kaynagi énemli hale gelmekle
birlikte orgiitler insan kaynaginin verimliligini arttiracak insan kaynaklar1 politikalar
gelistirilmek durumundadir. Bu politikalarin dogru sekilde uygulanmasi verimlilik
artisina sebep olacagr gibi yanlis sekilde uygulanmasi ise insan kaynagini duragan,
verimsiz bir hale getirmektedir. Bu sebeple giintimiizde 6rgiitlerde yaygin bir bigimde
goriilen kayirmacilik olgusu ve calisanlarin bu durumlara bakist da bu nedenle 6nem
arz etmektedir. Orgiitlerde hak, adalet, esitlik, seffaflik gibi kavramlar ¢alisma
hayatinda on siralara ¢ikmaya baslamis, bu kavramlari uygulamayan yoneticiler ise
elestirt odag haline gelmislerdir. Yoneticilerin kayirmacilik yapmalar1 ge¢cmiste ve
giinlimiizde ¢cogu zaman sorunsal bir durum olmustur. Kayirmacilik kavrami hak,
esitlik, adalet gibi onemli degerleri arka plana iterek isin gerektirdigi nitelik ve
beceriden ziyade bazi kisilere avantaj saglama durumu olarak giiniimiizde bir¢ok

orgilitde uygulanmaktadir.

Kayirmacilik davraniglart sonunda Orgiitlerde hak, esitlik ve adaletin
bulunmadifma inanan calisanlar sessiz kalmaya yonelmektedir. Orgiitlerde

yoneticilerin tutumu, orgiit kiiltiirli, haksiz atamalar, haksiz sekilde yapilan gorevde
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yiikselmeler gibi nedenlerle calisanlar diisiincelerini, fikirlerini agiklayamamaktadir.
Oysaki calisanlardan orgiitle ilgili sorunlarla ilgili ¢6ziim sunmasi, ¢oziim iiretmesi,
yeni fikirler sunmasi1 beklenmektedir. Calisanlarin sessiz kalmasi, konugsmamasi gibi
durumlar orgiitii korelterek, yeni fikirlere kapali hale getirecektir. Haksiz ve adaletsiz
davranildiginin ¢alisanlar tarafindan disilinlilmesi ise c¢alisanlarin verimliligini
etkileyecek, orgiitsel sessizlik olusacak ve bu durumda performans diisiikliigiine neden
olacaktir. Orgiitsel sessizlik kavrami bu kapsamda onemlilik arz etmektedir, bu
nedenle bu arastirmada kayirmacilik kavraminin orgiitsel sessizlik kavrami ile

iligkisinin ortaya konulmas1 hedeflenmistir.
3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Bu ¢alismada kamu kurumlarinda ¢alisanlarin kayirmacilik algilart ile orgiitsel
sessizlik davraniglar1 arasinda iliski oldugu varsayilmaktadir. Bu dogrultuda asagida

belirtilen birinci hipotez 6nerilmistir.

Birinci Hipotez

HO: Kayirmacilik davranisi ile orgiitsel sessizlik algist arasinda anlamli bir
yoktur.
H1: Kayirmacilik davranisi ile orgiitsel sessizlik algisi arasinda anlamli bir

vardir.

Kamu kurumunda algilanan kayirmacilik algilart ile oOrgiitsel sessizlik
davraniglar1 arasinda anlamli bir iliskinin mevcut oldugu varsayilmistir. Bu iligkinin
orgiitsel sessizlik davraniginin tiim boyutlari i¢in gecerli oldugu diisiiniilmektedir. Bu

cercevede gelistirilen hipotezler agsagida belirtilmektedir.

ikinci Hipotez

HO: Kayirmacilik davranisi ile sessiz kalma sessizligi arasinda anlamli bir
yoktur.
H1: Kayirmacilik davranisi ile sessiz kalma sessizligi arasinda anlamli bir

iliski vardir.
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Uciincii Hipotez

HO: Kayirmacilik davranisi ile savunma sessizligi arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H1: Kayirmacilik davranisi ile savunma sessizligi arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Dordiincii Hipotez

HO: Kayirmacilik davranisi ile prososyal sessizlik arasinda anlamli bir iligki yoktur.
H1: Kayirmacilik davranisi ile prososyal sessizlik arasinda anlamli bir iligki

vardir.
Kayirmacilik kavrami bu ¢aligmada nepotizm, favorizm ve kronizm tiirleri ile
degerlendirilmektedir. Bu tilirlerin orgiitsel sessizlik davranisi ile iligkisi ile ilgili

hipotezler agagidaki sekildedir.

Besinci Hipotez

HO: Orgiitsel sessizlik davranisi ile nepotizm arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H1: Orgiitsel sessizlik davranisi ile nepotizm arasinda anlaml bir iliski vardir.

Altinci Hipotez

HO: Orgiitsel sessizlik davranisi ile favorizm arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H1: Orgiitsel sessizlik davranisi ile favorizm arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yedinci Hipotez

HO: Orgiitsel sessizlik davranisi ile kronizm arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H1: Orgiitsel sessizlik davranisi ile kronizm arasinda anlamli bir iliski vardir.

3.3. Arastirmanin Modeli

Kayirmacilik ile Orgiitsel sessizlik davranisinin alt boyutlar1 arasindaki

iligkilerin yer aldig1 arastirmanin kavramsal modeli, Sekil-2’de yer almaktadir.
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KAYIRMACILIK ORGUTSELSESSIZLIiK

N
Raz1 Olma
Nepotizm Sessizligi
Favorizm Savunma
\ Sessizligi
J
Kronizm ] )
Prososyal
Sessizlik
J

Sekil 2: Aragtirma Modeli

3.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Ankara ilinde insaat sektoriinde faaliyet gosteren bir
kamu kurumunun c¢alisanlari olusturmaktadir. Bu kamu kurumu 18 Bolge
Miidiirligi’nden olugmakta, kurum calisanlari is¢i, memur ve sdzlesmeli personel
olarak farkli sekillerde istihdam edilmektedir. Bu kurumda, 1 Temmuz 2016 tarihi
itibariyle Ankara merkezinde toplam 230 kisi ¢alismaktadir. Bu ¢alisanlarin kadrolu

ve sozlesmeli ¢alisma durumlarina goére dagilimlar: Tablo-1’de yer almaktadir.

Tablo 1: Katilimcilarin Calisma Durumlari

Calisan Sayisi %

Kadrolu 168 73
So6zlesmeli 62 27
Toplam 230 100

Arastirmada kullanilan giivenirlik (z) ve duyarlilik (d) testleri i¢in 6rneklem
biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda kullanilan formiil asagida belirtilmistir (Arikan,

2004).

31



n=Nt*pg/(d?(N-1)+t*pq)

Formiilde bulunan n, N, t, d, p,q degerleri ile ilgili agiklamalar asagida

belirtilmistir.

n: Orneklemin biiyiikliigii

N: Evren biiyiikligi

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gére bulunan teorik deger
d: Olayin goriilis sikligina gore kabul edilen 6rneklem hatasi

p: Incelenen olayin goriiliis siklig1 (gergeklesme olasiligr)

q: Incelenen olaym gériilmeyis siklig (gerceklesmeme olasiligr)

Aragtirma Ornekleminin biiyiikliigiinii hesaplamak i¢in p+q=1 kosulunu
gerceklestirmek amaciyla p=q=0,5 kabul edilmistir. %95 giivenirlik iginde t degeri

1,96 alinmstir.

Arastirmanin evreni i¢in, asagida yer alan basit tesadiifi 6rnekleme yontemine

gore drneklem biiyiikliigii 144 olarak belirlenmistir.

n = 230.(1,96)2.0,5.0,5/((0,05)2.(245-1)+(1,96)2.(0,5).(0,5)) = 144

Belirlenen 6rnek sayisina ulagmak amaciyla, Temmuz 2016 doneminde kurum
calisanlarina 150 adet anket dagitilmistir. Bu anketler arasindan eksik veya hatali
verilerden olusan 6 adedi degerlendirilme dis1 birakilmistir. Bu ¢ercevede,
arastirmanin Orneklemini 144 calisan olusturmaktadir ve bu orneklem evrenin
%63’1ine tekabiil etmektedir. Tablo-2’de 6rneklemin kadrolu ve s6zlesmeli kadroda

calisanlara gore dagilimlar yer almaktadir.

Tablo 2: Katilimeilarin Caligma Durumlarma gére Orneklem Dagilimi

Calisan Sayisi %
Kadrolu 102 70,83
So6zlesmeli 42 29,17
Toplam 144 100
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Anket uygulamasi1 sonucunda elde edilen verilerin degerlendirilmesi igin

tanimlayici istatistikler, faktor ortalamalari, korelasyon analizleri yapilmistir.

3.4.1. Veri Toplama Araclari ve Teknikleri

Calismada veri toplama araci olarak anket yonteminden faydalanilmistir.
Anket sorular1 Ek’de yer almaktadir. Hazirlanan anket formu ii¢ boliime ayrilmis ve
sorular 3 baglik altinda olusmaktadir. Birinci bolim deanket sorulari c¢alisanlarin
demografik ozellikleri, mesleki Ozelliklerine gore ve durum analizi yapabilmeye
yonelik sorular bulunmaktadir. Bu bdliimde arastirmaya katilanlarin cinsiyet, dogum
yili, medeni durum, egitim seviyesi, meslegi, kurumdaki gorevi, toplam c¢alisma

stiresini igeren 7 adet soru yer almaktadir.

Ikinci béliimde, ¢alisanlarin nepotizm, favorizm ve kronizm algilarmin
Olciilmesi i¢in Arasli ve Tiimer (2008) tarafindan yapilan ¢alismada yer alan 6lgekten
faydalanilmistir. Ankete katilanlarin kurumdaki kayirmacilik davraniglan ile ilgili
algilarin1 6lgmek icin 25 adet ifadeye katilimlarini tespit etmek amactyla 5°1i likert
Olceginden (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=
Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum) yararlanilmistir. Kurumda nepotizm ile ilgili
algilarin 6l¢iilmesi i¢in 10 soru, favorizm ile ilgili algilarin 6l¢iilmesi i¢in 10 soru,
kronizm ile ilgili algilarin 6lgiilmesi i¢in de 5 soru yer almaktadir. Arash ve Tiimer’in
(2008) kronizm o6l¢egindeki 1rk ayrimeilign ile ilgili 2 madde sorulara dahil
edilmemistir. Arasli ve Timer’in (2008) calismasinda 06lgegin cronbach alpha

degerinin 0,70 tizerinde oldugu belirtilmistir.

Bu calismada ise, nepotizm 6l¢eginin cronbach alpha degeri 0,767, favorizm
6l¢eginin cronbach alpha degeri 0,795, kronizm 6lgeginin cronbach alpha degeri ise
0,732 olarak tespit edilmistir. Tablo 3’de belirtilen Olgeklerin cronbach alpha
degerlerinin 0,7 iizerinde olmasi, Olgeklerin giivenilirliginin yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Anketin ii¢lincli boliimiinde ise katilimcilarin orgiitsel sessizlik davranislarini

Olcmek i¢in Van Dyne ve digerleri (2003) tarafindan gelistirilen 15 maddeden olusan
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3 boyutlu 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6l¢egin gecerlilik ve gilivenirlik analizleri Cem
Kahya (2013) tarafindan doktora ¢aligmasinda yapilmistir. Kahya (2013) tarafindan
yapilan giivenirlik analizi sonucunda, orgiitsel sessizlik Olgeginin cronbach alpha
katsayis1 0,74 olarak tespit edilmis olup orgiitsel sessizligin alt boyutlarinda razi olma
ve savunma sessizligi cronbach alpha degeri %0,88, prososyal sessizlik i¢in cronbah
alpha degeri ise %0,80’dir.Bu ¢alismada ise, orgiitsel sessizlik 6lgeginin cronbach
alpha degeri 0,823 olarak tespit edilmistir. Olgegin alt boyutlarinin cronbach alpha
degerleri de 0,8 iizerinde olup, bu durum alt boyutlar ile ilgili Olgeklerin

giivenirliliginin yiiksek oldugunu ortaya ¢ikarmaktadir (Tablo 3).

Tablo 3: Arastirmada Kullanilan Olgeklerin Giivenirlik Katsayilart

[}
Nepotizm 0,767

Kayirmacilik Favorizm 0,795
Kronizm 0,732

Orgiitsel Sessizlik 0,823
Raz1 Olma Sessizligi 0,829
Savunma Sessizligi 0,864
Prososyal Sessizlik 0,848

3.5. Verilerin Analizi

Bu calisma kapsaminda toplanan veriler SPSS 21.0 istatistik paket programi
kullanilarak analiz edilmistir. Oncelikle arastirmada 6rneklemi olusturan ¢alisanlarin
demografik 6zellikleri, kisisel ve meslekleri ile ilgili genel bir degerlendirme yapmak
i¢in yiizde, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri belirlenmistir. Orneklemi
olusturan calisanlarin degiskenler arasindaki iliskileri 6lgmek i¢in ise korelasyon

analizi uygulanmstir. Istatistiki analizlerde 0,05 hata pay1 kabul edilmistir.
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BOLUM 4

4. BULGULAR VE YORUMLAR

Bu béliimde nepotizm, favorizm ve kronizm algilarinin 6l¢giilmesi i¢in Arash
ve Tlimer (2008) tarafindan yapilan ¢alismada yer alan dl¢cek ve Van Dyne ve digerleri
(2003) tarafindan gelistirilen 15 maddeden olusan 3 boyutlu dlgekten elde edilen
orgiitsel sessizlik davraniglar ile ilgili verilere iliskin betimsel istatistiklere, veri
analizi sonucunda elde edilen bulgulara ve bu bulgulara dayali olarak yapilan
yorumlara yer verilmistir. Ortaya ¢ikan korelasyonlar tablolar seklinde hazirlanmistir.
Katilimcilarin demografik verileri ile ilgili bilgiler 6zetlendikten sonra hipotezlerin

testi ile elde edilen bulgular ve bu bulgular ile ilgili yorumlar sunulmustur.

4.1. Katihmeilarin Demografik ve Meslek ile Tlgili Ozellikleri

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin demografik degiskenlere gére dagilimi Tablo

4’de yer almaktadir.

Tablo 4: Orneklem Kapsamindaki Katilimcilarin Demografik Dagilimi

Cinsiyet n %
Kadin 62 43,1
Erkek 82 56,9
Medeni durum n %
Bekar 49 34,0
Evli 95 66,0
Egitim n %
Ikokul 8 5,6
Lise 44 30,6
Yiiksekokul (2 yillik) 30 20,8
Universite 51 35,4
Yiiksek Lisans 11 7,6
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Arastirmaya katilanlarin %57°si erkek calisan olmakta ve %431 ise kadin
calisanlardan olusmaktadir; %66°s1 evlidir. Aragtirma katilimeilarinin egitim seviyesi
degisiklik gostermekle beraber cogunlugu yiiksek egitim seviyesine sahiptir. Lisans ve
lizeri egitim derecesine sahip c¢alisanlar Orneklemin %43’iinii, lise mezunlar

orneklemin %30,6’sin1 olusturmaktadir (Tablo 4).

Orneklemi olusturan c¢alisanlarin yaslar1 21 ile 59 yas arasinda olup,
katilimcilarin yas ortalamasi 37°dir. Diger taraftan, arastirma katilimcilarinin, ¢alisma

stireleri 1 ile 39 yil arasinda degismektedir, katilimcilarin ortalama kidemleri 12 yildir
(Tablo-5).

Tablo 5: Orneklem Kapsamindaki Katilimcilari Yas ve Kidem Bilgileri

N Minimum | Maximum | Ortalama | Std. Sapma
Siiresi(yil)
Yas 144 21 59 37,08 10,059

Insaat sektoriinde faaliyet gosteren orgiitiin farkli kadro yapisma sahip
calisanlar1 bulunmaktadir. Bu c¢alisanlar kadro durumuna gore farkli hak ve
hiirriyetlere sahiptirler. Orneklemi olusturan calisanlarin verdikleri/verebilecekleri
tepkilerin kadro yapilar1 ile iligkili olabilecegi diisliniilmektedir. Bu ¢alisanlardan
%70,8’1 kadrolu is¢i ve memurlardan olusurken, %29,2°si sozlesmeli olarak
gorevlerini yerine getirmektedirler. Kadrolu calisanlarin %32,6’s1 is¢i kadrosuna
sahipken, %38,2’si memur olarak c¢alismaktadir (Tablo-6). 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu’nun 4. maddesine gore, “mevcut kurulus bigimine bakilmaksizin,
devlet ve diger kamu tiizel kisiliklerince genel idare esaslarina gore yiiriitiilen asli ve
stirekli kamu hizmetlerini ifa ile gorevlendirilenler”, bu kanunun uygulanmasinda
memur personel sayilmakta olup ayrica, yukaridaki tanimlananlar disindaki
kurumlarda, genel politika tespiti, arastirma, planlama, programlama, yonetim ve
denetim gibi islerde gorevli ve yetkili olanlar da memur sayilir (657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu). Is¢i ise, 4857 sayili kanunun 2. maddesine gore “bir is
s6zlesmesine dayanarak ¢alisan gercek kisi”dir (4857 sayil1 Is Kanunu). Memur ve isci
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statiisiinde ¢alisanlar, kurumlarda kadrolu olarak ¢aligmaktadirlar.

calisanlar ise 3’er yillik sézlesmeler halinde calisan kisilerdir.

Tablo 6: Katilimcilarin Kadrolu ve S6zlesmeli Calisma Durumu

Gorev N %
Isci 47 32,6
Kadrolu
Memur 55 38,2
Sozlesmeli 42 29,2
Toplam 144 100,0

Sozlesmeli

4.2. Arastirma Katihmcilarinin Kayirmacilik ile ilgili Algilarinin Seviyesi

Yapilan anketlerde katilimcilarin verdikleri cevaplar dogrultusunda, Likert
6l¢eginde Kesinlikle Katilmiyorum (1) ve Kesinlikle Katiltyorum (5) olmak iizerinde,
1-5 arasinda puanlar verilmistir. Her bir 6l¢iilmek istenen kavramda kisinin alacagi
minimum ve maksimum puanlar belirlenmistir. Kayirmacilik algisi ile ilgili olarak
kisinin alacagi maksimum puan 125 puan olup, 144 katilimcinin ortalamasi ise 83,25

puandir (Tablo-7).

Tablo 7: Calisanlarin Kayirmacilik Algilart

Puan
Kayirmacilik Algisi N Min. Puan | Max. Puan
Ortalama
Kayirmacilik 144 83,25 25 125
Nepotizm 144 32,30 10 50
Favorizm 144 33,60 10 50
Kronizm 144 17,28 5 25

Katilimcilarin kayirmacilik algilart ile ilgili durumlar agsagida yer alan Tablo-

8 de belirtildigi gibidir. Ortalama 83,25 degerinde olan kayirmacilik algis1 sonuglarina

gore, katilimcilar orgiitlerinde kayirmacilik yapildigina inanmaktadirlar.
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Tablo 8: Kayirmacilik Olgek Puanlar

0-25 puan Kayirmacilik yapildigim hi¢ diistinmiiyorum.
25-50 puan Kayirmacilik yapildigim diistinmilyorum.

50-75 puan Kayirmacilik yapildig1 konusunda kararsizim.
75-100 puan Kayirmacilik yapildigina katiliyorum.

100-125 puan Kayirmacilik yapildigina kesinlikle katiliyorum.

Calisanlarin kayirmacilik ile ilgili algilarinin tiirleri incelendiginde, kronizm

algisinin diger kayirmacilik tiirlerinden daha ytiksek seviyede oldugu tespit edilmistir.

5 soruluk 6l¢ek sonucunda, kurumda calisanlarin siyasi kayirmacilik algilari (kronizm)

yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bir katilimcinin en fazla 25 puan alabildigi kronizm

Olgeginde ortalama 17,28’dir (Tablo-7).Katilimecilar akraba kayirmaciligi olan

nepotizm kavramindan ve es dost kayirmaciligi olan favorizm’den daha fazla, siyasi

kayirmacilik olan kronizm uygulandigini diisiinmektedirler. Katilimcilarin kronizm ile

ilgili durumlan asagida yer alan Tablo-9’da belirtildigi gibidir. Katilimcilarin

nepotizm algilar ile ilgili durumlar1 Tablo-10da, favorizm ile ilgili algilar1 ise Tablo-

11°de gosterilmektedir.

Tablo 9: Kronizm Olgek Puanlari

0-5 puan Kronizm yapildigini hi¢ diigiinmiiyorum.
5-10 puan Kronizm yapildigini diistinmiiyorum.

10-15 puan Kronizm konusunda kararsizim.

15-20 puan Kronizm yapildigini diisliniiyorum.

20-25 puan Kronizm yapildigini kesinlikle diisiiniiyorum.

Bir katilimcinin en fazla 50 puan alabildigi nepotizm Ol¢eginde ortalama

32,30’dir (Tablo-10).Bu bulgu, katilimcilarin nepotizm ile ilgili algilarinin nepotizmin

yapildig1 seviyede oldugunu belirtmektedir.
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Tablo 10: Nepotizm Olgek Puanlari

0-10 puan Nepotizm yapildigini hi¢ diigiinmiiyorum.
10-20 puan Nepotizm yapildigini diistinmiiyorum.

20-30 puan Nepotizm yapildigi konusunda kararsizim.
30-40 puan Nepotizm yapildigina katiliyorum.

40-50 puan Nepotizm yapildigina kesinlikle katiliyorum.

Bir katilimcinin en fazla 50 puan alabildigi favorizm 6lgeginde ise ortalama
33,60°dir (Tablo-11). Bu bulguya gore, katilimcilarin favorizm ile ilgili algilar

favorizmin yapildig seviyededir.

Tablo 11: Favorizm Olgek Puanlar

0-10 puan Favorizm yapildigini hi¢ diistinmiiyorum.
10-20 puan Favorizm yapildigini diistinmiiyorum.

20-30 puan Favorizm yapildigi konusunda kararsizim.
30-40 puan Favorizmyapildigina katiliyorum.

40-50 puan Favorizm yapildigina kesinlikle katiliyorum.

Arastirma katilimcilarinin kadrolu ve sozlesmeli olma durumlarina gore
kayirmacilik algilar1 asagida belirtilmistir. Arastirma bulgularima goére kadrolu
calisanlarin nepotizm, favorizm ve kronizm algilar1 sézlesmeli ¢alisanlara gére daha
yiiksek seviyededir (Tablo-12). Bu durumun nedeninin, kadrolu c¢alisanlarin
sozlesmeli calisanlara gore, Orgiit icindeki uygulamalardan daha fazla haberdar
olmalarindan kaynaklandigi diistiniilmektedir. Arastirma katilimcilarinin nepotizm ve
kronizm algilart kadro durumlarma goére farklilik gostermemektedir. Ancak
katilimcilarin favorizm algilarinda kadrolu ve sozlesmeli olma durumlarina gore
farklilik mevcuttur (p<0,05). Arastirma bulgularina gore kadrolu ¢alisanlarin favorizm

algilar1 s6zlesmeli ¢alisanlara gore daha fazladir (Tablo 12).
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Tablo 12: Katilimcilarin Kayirmacilik Algilarinin Calisma Durumuna gore Farkliligi

Kayirmacihik | Cahsma N Ortalama Min. Max. t p
Tiirii Durumu Puan Puan Puan

) Kadrolu 102 33,7 10 50

Nepotizm 2,270 ,067
Sozlesmeli 42 30,9 10 50
Kadrolu 102 33,9 10 50

Favorizm 1,395 ,041
Sozlesmeli 42 33,3 10 50
Kadrolu 102 17,8 5 25

Kronizm 1,417 ,662
Sozlesmeli 42 16,7 5 25

4.3. Arastirma Katihmeilarimin Orgiitsel Sessizlik Davramislarinin Seviyesi

Arastirma katilimeilarmin orgiitsel sessizlik davranislart ortalama seviyenin
altindadir (m=42,47). Bu sonuca gore, arastirma katilimcilarinin orgiitsel sessizlik
davramslarinin diisiik oldugu degerlendirilmektedir. Orgiitsel sessizligin alt boyutlart
degerlendirildiginde, raz1 olma ve savunma sessizligi diisilk seviyededir. Ancak,
katilimeilarin prososyal sessizlik seviyesi yiiksektir (m=19,10) (Tablo 13). Bu
bulgulara gore, arastirma katilimcilarinin orgiitlerine veya diger ¢alisanlara yardimei

olma tutumu i¢inde olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 13: Calisanlarin Orgiitsel Sessizlik Davranislarinin Seviyesi

N Ortalama Min. Puan Max. Puan
Orgﬁtsel Sessizlik 144 42,47 15 75
Razi Olma Sessizligi 144 12,10 5 25
Savunma Sessizligi 144 11,18 5 25
Prososyal Sessizlik 144 19,10 5 25

Calisanlarin Orgiitsel sessizlik seviyelerini incelemek i¢in 15 sorudan olusan
Olcek kullanilmistir. Cevaplara gore 6lcekte bir kisi en az 15 puan, en fazla ise 75 puan
alabilmektedir. Orgiitsel sessizlik 6lceginde verilen cevaplar sonucunda 144
katilimcinin ortalama puan1 42,47 dir. Bu sonuca gore, orgiitsel sessizlik konusunda

calisanlarin kararsiz kaldiklar1 ortaya ¢ikmaktadir (Tablo-14).

40



Tablo 14: Orgiitsel Sessizlik Olgek Puanlart

0-15 puan Bu kurumda orgiitsel sessizlik olduguna hig¢ katilmiyorum.
15-30 puan Bu kurumda 6rgiitsel sessizlik olduguna katilmiyorum.

30-45 puan Bu kurumda orgiitsel sessizlik konusunda kararsizim.

45-60 puan Bu kurumda orgiitsel sessizlik olduguna katiliyorum.

60-75 puan Bu kurumda orgiitsel sessizlik olduguna kesinlikle katiliyorum.

Orgiitsel sessizligin alt boyutlar1 olan razi1 olma sessizligi, savunma sessizligi
ve prososyal sessizligin ¢alisma durumu ile ilgili degiskenlere gore seviyelerine iligkin
veriler Tablo 14’de yer almaktadir. Tablo 15’de de yer aldigi tizere, kadrolu
calisanlarin oOrgiitsel sessizlik davranislari, s6zlesmeli calisanlara gore daha yiiksek
seviyededir.

Orgiitsel sessizlik davranislar1 ¢alisanlarm kadrolu ve sdzlesmeli ¢alisma
durumlarma goére farklilik gostermemektedir. Orgiitsel sessizligin alt boyutlar1 olan
raz1 olma sessizligi, savunma sessizligi ve prososyal sessizligin ¢alisma durumu ile
ilgili degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigina iligskin gergeklestirilen fark
testinin sonuglari Tablo 15’de yer almaktadir. Tablo 15°de de yer aldig tizere, orgiitsel
sessizlik alt boyutlar1 kadrolu ve sozlesmeli calisma durumlarina gore farklilik

gostermemektedir (p > 0,05).

Tablo 15: Katilimcilarin Orgiitsel Sessizlik Davranislarinin Calisma Durumuna gére

Farklilig1
N Ortalama Min. Max. t P
Puan Puan Puan
Oroii Kadrolu 102 43,9 15 75
Orgiitsel 322 388
Sessizlik Sozlesmeli 42 40,9 15 75
Kadrolu 102 12,9 5 15
Razi Olma 386 205
Sessizligi Sozlesmeli 42 11,3 5 15
Kadrolu 102 11,3 5 15
Savunma 745 960
Sessizligi Soézlesmeli 42 11,0 5 15
Kadrolu 102 20,1 5 15
PI’OS(_)S)-/a| 714 362
Sessizlik Sozlesmeli 42 18,1 5 15
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4.4. Kayirmacilik Tiirleri ve Orgiitsel Sessizlik arasindaki iliskiler ile ilgili

Bulgular

Arastirma katilimcilarinin - kayirmacilik  algilart ile orglitsel sessizlik
davraniglarinin alt boyutlar1 arasinda anlamli pozitif iligkiler mevcuttur. Bu durum
beklenen sonuclart desteklemektedir. Kayirmacilik ile orgiitsel sessizlik arasinda
anlamli pozitif bir iligki vardir (r =0,259). Bu bulgulara gore, birinci hipotezde bulunan

HO hipotezi reddedilmis ve H1 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 16: Kayirmaciligin Orgiitsel Sessizlik ve alt boyutlart ile iliskisi

1 2 3 4 5
(1) Kayirmacilik 1
(2) Orgiitsel Sessizlik ,259%* 1
(3) Sessiz Kalma

,189* ,816** 1
Sessizligi

(4) Savunma Sessizligi ,106 ,133** ,670** 1
(5) Prososyal Sessizlik ,238** ,529** ,073 -,084 1

N =144, **p<01, *p<,05

Korelasyon analizi sonucuna gore, kayirmacilik algisi ile sessiz kalma
sessizligi arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (r =0,189). Bu
durumda ikinci hipotezde bulunan HO hipotezi reddedilmis ve H1 hipotezi kabul
edilmistir. Kayirmacilik algisi ile savunma sessizligi arasinda anlamli bir iligki tespit
edilmemistir. Bu durumda HO hipotezi kabul edilmis olup, H1 hipotezi reddedilmistir
(r=0,106). Diger taraftan, kayirmacilik algisi ile prososyal sessizlik arasinda anlamli
bir iliski bulunmustur (r =0,238). Bu durumda HO hipotezi reddedilmis olup H1
hipotezi kabul edilmistir.

Arastirma katilimcilarinin  yasadiklart kayirmacilik durumunun  Orgiitsel
sessizlik ile iliskisini tespit etmek icin korelasyon analizi yapilmistir. Calisanlarin
algiladiklar1 kayirmacilik tiirleri ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli ve pozitif bir

iliski oldugu tespit edilmistir. Arastirma bulgularina gore calisanlarin nepotizm,
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favorizm ve kronizm algisi ile orgiitsel sessizlik davraniglart arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Tablo-17’de arastirma katilimcilarinin orgiitsel sessizlik davranislar ile farkli
kayirmacilik algilar1 arasindaki iligkiler yer almaktadir. Korelasyon analizi sonuglarina
gore, kayirmacilik tiirii olan nepotizm ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iliski
oldugu tespit edilmistir (r =0,253). Bu durumda besinci hipotezde HO reddedilmis
olup, H1 kabul edilmistir. Bununla birlikte, korelasyon analizi sonucunda favorizm-
orgiitsel sessizlik iligkisinde anlamli bir iliski oldugu da ortaya ¢ikmistir (r = 0,285).
Bunun sonucunda, altinci hipotezde de HO reddedilmis, H1 kabul edilmistir. Kronizm
ile orgiitsel sessizlik arasinda da anlamli bir iligki tespit edildiginden (r = 0,102),
kronizm ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi belirleyen yedinci hipotezde H1 kabul

edilmis olup HO reddedilmistir.

Tablo 17: Kaymrmacilik ve Orgiitsel Sessizlik arasindaki fliski

1 2 3 4
(1) Orgiitsel Sessizlik 1
(2) Nepotizm ,253** 1
(3) Favorizm ,285** 97> 1
(4)Kronizm ,102* A67** ,D46** 1

N =144, **p<01, *p<,05

4.5. Arastirma Hipotezleri ile ilgili Sonuclar

Arastirma kapsaminda yapilan analizler neticesinde, kabul edilen hipotezler

Tablo 18’de 6zetlenmistir.
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Tablo 18: Kabul edilen Arastirma Hipotezleri

Hipotezler

Birinci Hipotez H1:
Kayirmacilik davranisi ile orgiitsel sessizlik algisi arasinda anlamli bir iliski vardir.

ikinci Hipotez H1:
Kayirmacilik davranisi ile sessiz kalma sessizligi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Uciincii Hipotez HO:
Kayirmacilik davranisi ile savunma sessizligi arasinda anlaml bir iligki yoktur.

Doérdiincii Hipotez H1:
Kayirmacilik davranisi ile prososyal sessizlik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Besinci Hipotez H1:
Orgiitsel sessizlik algisi ile Nepotizm arasinda anlamli bir iliski vardir.

Altinc1 Hipotez H1:
Orgiitsel sessizlik algis1 ile Favorizm arasinda anlaml bir iliski vardir.

Yedinci Hipotez H1:
Orgiitsel sessizlik algis1 ile Kronizm arasinda anlamli bir iliski vardir.
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5. SONUC VE ONERILER

Bireylerin goriisleri, diislinceleri, Onerileri ve kaygis1 orgiitiin siireglerini
etkileyen ve olusturan 6nemli bir etmendir. Bu sebeple orgiitte insan kaynaginin
verimli olmasini saglamak, en iist diizeyde faydalanabilmek orgiit i¢in 6nemli bir
yetkinliktir. Bundan dolay, {ist yonetim ve yonetici diizeyinde olan kisilere 6nemli
sorumluluklar diigmekte ve bdylelikle orgiit calisanlarinin diisiinceleri 6nem arz
etmektedir. Kendini agiklayamayan, ifade edemeyen ve baski altinda c¢alisan bireyler
sadece Orgiitte daimi olabilmek i¢in sessiz ve tepkisiz davranis igerisine girebilirler.
Bunun sonucunda orgiitler gelisim saglayacagi, diistincelerin katki saglayacagi bir
organizasyon olmaktan ¢ikmakta ve Orgilit i¢inde Onemli sorunlar meydana

gelmektedir.

Kayirmacilik durumunda kisinin o is i¢in veya pozisyon i¢in yeterlilik duruma
bakilmamaktadir. Kisinin basari, 6z yeterlilik, isi yonetebilme gibi 6zelliklerinden cok,
itaat etmesi ve sadakatli olmasi1 daha fazla 6nem tasimaktadir. Yonetimde s6z sahibi
olanlarin, elinde bulundurdugu giicii veya kamu giicilinii lilke yararina ya da kurum
yararina kullanmas1 s6z konusu iken bunu kisisel c¢ikarlar1 i¢cin de c¢ok rahat
kullandiklarina giinlimiiz ¢alisma hayatinda sahit olunmaktadir. Bu gorevlerde yer
alan kisilerin ¢ogunun ahlaki, etik davranis ilkelerine uymadiklari, elindeki giicii
tanidik, akraba, es-dost, hemsehricilik gibi nedenlerle kayirmacilik olgusunu

destekledikleri, gelistirdikleri de iilkemizde ¢ogu kisi tarafindan bilinmektedir.

Anayasamizin 9. maddesi’nde “herkes dil, irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince,
felsefi inang, din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim gozetilmeksizin kanun 6niinde
esittir’” denmekte olup ancak kamu kurumlarinda ise alimlarda, gérevde yiikselmelerde
esit davranislarin da olmadig1 durumlar mevcuttur. Liyakat, adalet, esitlik ilkeleri bu
gibi durumlarda g6z ardi edilmekte, kisiler ve orgiitler maddi ve manevi zararlar

gormektedir. Kamu kurumlar1 ve orgltler kurulus misyonlarinin aksine hareket
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etmekte ve boylelikle, yolsuzluklara katki saglamis olmakta ve kayirmacilik
uygulamalari ile de kisilerin varliklarinda artis saglamak, onlar1 farkli tutmak amaciyla
kullanilmaktadirlar. Kayirmacilik uygulamalarini  6nlemek amaciyla kamu
kurumlarinda bir¢ok yeniden yapilanma ve iyilestirme cabalar1 yapilmakta ancak

yeterli olmamaktadir.

Kayirmacilik kavrammin bu kadar yayginlasmasinda kisilerin  kamu
kurumlarinda ise alinmasi ve terfi ettirilmesi, tayin ettirilmesi gibi acik ve adil yasal
diizenlemelerin bulunmamasi, kayirmacilik kavraminin olusmasint saglayan bir
bosluk dogurmustur. Bu kapsamda bu c¢alismada Tiirkiye’de kamu kurumlarinda
O6nemli bir sorun haline gelen kayirmacilik ile ilgili uygulamalarin ¢aliganlarin orgiitsel

sessizlik davraniglari le iliskisinin tespit edilmesi amaglanmistir.

Insaat alaninda faaliyet gdsteren bir kamu kurumunda yapilan arastirmanin
katilimcilarinin bir bélimii kamu kurumunda kadrolu olarak calismaktayken, diger
boliimii ise sdzlesmeli olarak calismaktadir. Aragtirma sonuglarina gore, katilimcilarin
siyasi kayirmacilik olan kronizm algilarinin, nepotizm ve favorizm algilarina goére
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Diger taraftan, kadrolu ve sozlesmeli olarak
calisan katilimcilarin favorizm algilarinin seviyeleri arasinda anlamli bir farklilik
mevcuttur. Bu durumun, kadrolu ¢alisanlarin kurum igindeki iliskiler ile ilgili daha

bilgili olmasi ile ilgili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirma bulgularina gore, katilimcilarin oOrgiitsel sessizlik davranislar
degerlendirildiginde, Orgiitsel sessizligin alt-boyutlar1 arasinda prososyal sessizlik
davraniginin diger boyutlara gore daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir. Arastirma
katilimcilarinin raz1 olma sessizligi ile savunma sessizligi davraniglari ise ortalama
seviyededir. Prososyal sessizlik davranisi, diger ¢alisanlar odakli olup birlikte hareket
etme egilimi gostererek, kisiye ve Orgiite ait olan ozel bilgilerin disar1 ile
paylasilmamasi, gizliligin korunmasi ve calisilan ortama, ¢alisilan kisiler yararina
saklamas1 durumu ile ilgilidir. Boylelikle calisanlarin is ile ilgili diistincelerini, bilgi
birikim veya goriislerini, orglite yarar saglamak amaci ile agiklamadiklar1 ve sessiz

kaldiklar1 anlagilmistir.
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Aragtirma katilimcilar1 arasinda kadrolu c¢alisanlarin sézlesmeli ¢alisanlara
gore, hem kayirmacilik algilarinin hem de orgiitsel sessizlik davraniglarinin daha
yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Bu durumun nedeni, kadrolu ¢alisanlarin
orglit igindeki uygulamalardan daha fazla haberdar olmalar1 ile ilgili olabilir.
Arastirma sonuclarina gore, kadrolu c¢alisanlarin sessiz kalma davraniglarinin
nedeninin sozlesmeli ¢alisanlara gore kendilerini daha baski altinda hissetmeleri

olabilecegi diisiiniilmektedir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore, kamu calisanlarinin kayirmacilik
algilari ile sessiz kalma sessizligi ve prososyal sessizlik davraniglart arasinda anlamli
bir iliski tespit edilirken, ¢alisanlarin kayirmacilik algilar1 ve savunma sessizligi
arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir. Bu durumun nedeni, kisilerin olaylar
karsisinda kendilerini savunmak yerine sessiz kalmakla beraber bulundugu ortam veya

¢evresi yararina sessiz kalmasidir.

Bununla birlikte, orgiitsel sessizlik ile kayirmaciligin tiim tiirleri arasinda
anlamli iligkiler tespit edilmistir. Bu sonuclara gore, oOrgiitsel sessizlik kavrami

kayirmaciligin tiirleri olan nepotizm, favorizm ve kronizm ile iliskilidir.

Yapilan literatiir taramasinda calisanlarin kayirmacilik algilart ile ilgili
arastirmalarin 6zel sektdrde ve ozellikle aile isletmelerine yonelik gerceklestirildigi,
kamu sektoriinde ise 6zellikle egitim sektoriinde 6gretmenlerin kayirmacilik algilarina
odaklanildig: tespit edilmistir. Ayrica farkli kayirmacilik tiirleri (nepotizm, favorizm,
kronizm) ile orgiitsel sessizlik davranisinin birlikte incelendigi caligmalara sik
rastlanilmamistir. Bu nedenle, farkli kayirmacilik algilar ile oOrgiitsel sessizlik

arasindaki iliskiye odaklanan bu arastirmanin 6nemli oldugu degerlendirilmektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen degerlendirme sonucunda kayirmacilik tiirleri
ve Orgiitsel sessizlik arasindaki iligki ile beraber her iki kavrama ait alt boyutlar ile
ilgili bulgular elde edilmistir. Bu bulgular arastirma yapilan kamu kurumunda
kayirmacilik ile ilgili olumsuz durumlarin yasandigina isaret etmektedir ancak bu
durum yiiksek seviyede degildir. Olumsuz durumlarin giderilmesi igin, yoneticiler
calisanlarin adalet algilarin1 zedelemeyecek bir sistem gelistirmeli ve tiim ¢aliganlara

esit mesafe de durmalidirlar. Yoneticiler, calisanlarin1 is hayatinda gelistirmeye
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odaklanan, diisiincelerini rahat ifade edecek bir ortam olusturmali, caliganlari

performans temelli degerlendirmeli ve liyakat ilkesine her kosulda uymalidirlar.

Yoneticilerin kendi davranis seklini, c¢alisma seklini uygulamak igin,
yeteneklerini bildigi, giivendigi kisilerle ¢alismak istemeleri dogal bir davranis
olmakla birlikte, bunun sonucunda ¢alisanin saglayacagi basar1 ve verimlilikte st
diizeyde olabilir. Bu sekilde 6ne ¢ikan ozellikler, basar1 duygusu, verimlilik gibi

kisilerin 6zellikleri azalabilir ve verimsiz bir ¢calisma ortami olusabilir.

Kamu calisanlarinin kayirmacilik algilar1 ve orgiitsel sessizlik davraniglari ile
ilgili 6nemli bulgularin tespit edildigi bu arastirmada smirhiliklar da mevcuttur.
Arastirmanin en 6nemli sinirliligi, tek bir kamu kurumunda c¢alisanlarin goriisleri ile
simnirli  olmasidir. Bundan sonra yapilacak olan aragtirmalarda farkli kamu
kurumlarinda ¢alisanlarin goriislerinin dahil edilmesi ile c¢alisanlarin kayirmacilik
algilart ve orgiitsel sessizlik davraniglart ile ilgili elde edilecek bulgular, kamu
kurumlan arasinda karsilastirma yapilmasina olanak saglayacaktir. Bununla birlikte,
yapilacak aragtirmalarda farkli kayirmacilik tiirlerinin ¢aligsanlarin orgiitsel sessizlik

davraniglarina etkisinin incelenmesinin de dnemli oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirmanin bu simurliliklarina ragmen, kayirmaciligin orgiitsel sessizlik ile
iliskisinin arastirildigr bu calismanin bu alanda yapilacak ¢alismalara yol gosterici
olacag ve farkli orgiitlerde calisanlarla yapilacak olan ¢alismalardan elde edilecek
sonuglarin  kurumlara veya Orgiitlere 0zgli ¢Oziimlerin olusmasinda ve

gelistirilmesinde katki saglayacagi beklenmektedir.
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EK-1. ANKET FORMU

EKLER

Cinsiyet OKadin O Erkek
Dogum Yih 19
Medeni Durum OBekarOEvli

Egitim Seviyesi

(en son tamamlanan derece)

O ilkogretim
O Yiiksekokul (2 yillik)
O Yiiksek Lisans

O Lise
O Universite (4 yllik)
O Doktora

Mesleginiz (is¢ci-Memur)

Kurumdaki Goreviniz

Kidem (Toplam ¢alisma

siiresi)

yil

Bu anket ¢aligmasinda sizinle ilgili ifadeler bulunmaktadir. Sorulari cevaplarken her bir climle i¢in size

en uygun secenegi isaretleyiniz.

® Kesinlikle Katilmiyorum
@ Katilryorum

@Katilmiyorum

® Kesinlikle Katiliyorum

® Kararsizim

KAYIRMACILIK ALGISI

Bu Kurumun ¢aliganlari her zaman, iist-kademede ¢alisan akrabalarina

ihtiya¢ duyduklarini hissederler.

Bu Kurumun ¢aliganlari her zaman, iist-kademede ¢alisan tanidiklarina

veya arkadaslarma ihtiya¢ duyduklarini hissederler.

Yoneticiler, iist-kademe yoneticiler ile arkadas / tamidik iligkileri olan

calisanlarindan ¢ekinirler.

Yoneticiler, iist yoneticiler ile yakin Kisisel baglari olan galisanlarin

olmasindan rahatsiz olurlar.

Sadece aile baglarindan dolay: terfi ettirilen veya 6diillerinden ¢alisanlar,

bu Kurumda olumsuz etki yaratmaktadir.
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Anket Devamu (1)

6 Sadece arkadas veya tamdik iligskilerinden dolay: terfi ettirilen veya
odiillendirilen ¢aliganlar, Kurumdaki diger ¢alisanlari olumsuz etkilemektedir.

7 Kurum yoneticilerinin aile iiyeleri veya akrabalari ile konusurken her zaman
dikkatli davranirim.

8 Kurum yoéneticilerinin arkadas veya tanidiklari ile konusurken her zaman
dikkatli davranirim.

9 Yoneticilerin akrabalari, hi¢bir zaman yeteneklerinden mi, aile baglarindan mi1
dolay1 atandiklarini gergekten bilemedikleri i¢in hayal kiriklig yasarlar.
Yoneticilerin arkadaslar: ve tamdiklari, hicbir zaman yeteneklerinden mi

10 | kisisel nedenlere bagli olarak mu terfi edildiklerini veya ddiillendirildiklerini
bilemedikleri i¢in hayal kiriklig1 yasarlar.

11 Bir yoneticinin akrabasi Kurumda ise baslarsa, diger ¢alisanlarin beklentilerini
kargilayamaz.

12 Bir yoneticinin arkadas veya tamdigi, Kurumda bir pozisyona atandiginda,
diger c¢alisanlarin beklentilerini hi¢cbir zaman karsilayamaz.

13 | Akrabalarin ¢cok oldugu Kurumlarda galisanlar, isten ¢ok aile ile ilgilidirler.
Yoneticiler, arkadaslarinin veya tanidiklarinin performanslar: veya Kurumun

14 | verimliligindense, arkadaslarini veya tanidiklarini iyi gérevlerde olmalarin
saglamak ile ilgilidirler.

15 Kayirmacilik olan Kurumlarda, aile iiyeleri arasindaki anlagmazliklar, is ile
ilgili sorun haline doniisiir.

16 Kayirmacilik olan Kurumlarda, arkadaslar arasindaki anlasmazliklar, is ile
ilgili sorun haline doniigiir.
Yoneticilerin akrabalarmin istthdamina izin veren Kurumlarda, akrabalik

17 | iligkisi olmayan kaliteli ¢alisanlarin Kuruma ¢ekilmesi ve Kurumda kalmasi
zordur.
Yoneticilerin tamidiklarinin istihdamina izin veren Kurumlarda, akrabalik

18 | iligkisi olmayan kaliteli ¢aliganlarin Kurumda istihdam edilmesi ve Kurumda
kalmasi zordur.
Yoneticilerin akrabalarmin istihdamina izin veren Kurumlarda, bu ¢aliganlarin

19 | yetersiz olmalar1 durumda isten ¢ikarilmasi veya asag1 seviyeye indirilmesi
zordur.

20 Yoneticiler, arkadaslarim ve tamdiklarim isten ¢ikarirken veya asagi seviyeye
indirirken zor zamanlar gecirirler.
Bu Kurumda, karar mercilerine atanma, terfi etme ve Kurumun ¢esitli karar

21 . . L
alma faaliyetleri, siyasetciler ile iligkilidir.

29 Politik miidahalenin, Kurumun isleyisi ve galisanlarin davranislarinda olumsuz
etkisi bulunmaktadir.

23 Bakanlarin, Siyasi liderlerin degismesi, Kurumun isleyisinde olumlu veya
olumsuz etkileri mevcuttur.

24 | Bu Kurumda, ige alim ve terfilerde cinsiyet ayrimeiligi yapilir.

o5 Cinsiyet ayrimciligi, Kurumun verimliligi ve diger caliganlarin motivasyonunu
etkiler.
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Anket Devami (2)

ORGUTSEL SESSIZLIK
1 Benimle ilgili olmadigi igin degisime yonelik yapilan 6neriler hakkinda
konugmakta isteksizimdir.
2 Alinacak kararlara riza gdsteren biri oldugumdan diisiincelerimi kendime
saklarim.
3 | Problemlere ¢6ziim iiretme noktasinda goriiglerimi kendime saklarim.
4 Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim i¢in, kendimi
gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade etmekten ¢ekinirim.
5 Beni alakadar etmedigini diisiindiigiim i¢in, buradaki islerin nasil daha iyi
yapilabilecegi konusundaki goriislerimi ifade etmekten kaginirim.
6 Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in degisime iliskin
fikirlerimi ileri siirmem ve konugmam.
7 Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim igin is ile ilgili
bilgilerimi kendime saklarim.
8 Bu Kurumda ¢alismaya devam edebilmek igin is ile ilgili olumsuz
durumlar1 gérmezden gelirim.
Bu Kurumdaki devamliligimi korumak amaciyla eksik hususlari
diizeltmeye yonelik var olan goriislerimi agiklamaktan sakinirim.
10 Yoneticimin tepkisinden korktugum veya ¢ekindigim i¢in ortaya ¢ikan
problemlere yonelik ¢éziimlerimi gelistirmekten gekinirim.
11 Calistigim Kurum ile olan isbirligime dayanarak, gizli kalmas: gereken
bilgileri kendime saklarim.
12 Calistigim Kuruma yararli olmak amacryla sahip oldugum bilgilerimi
saklarim.
13 Calistigim Kurum ile ilgili sirlar1 agiklamam konusunda bagkalarindan
gelen baskilara direnirim.
14 | Caligtigim Kuruma zarar verebilecek bilgileri agiklamay1 reddederim.
15 Calistigim Kurum ile ilgili gizli kalmasi gereken bilgileri en uygun sekilde
muhafaza ederim.
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