Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi / Cilt: 25, Sayi: 1, Mart 2023, 307-325
Afyon Kocatepe University Journal of Social Sciences / Volume: 25, No: 1, March 2023, 307-325

Yayin Gelis Tarihi (Submitted): Ocak/January-2022 | Yayin Kabul Tarihi (Accepted): Mart/March-2023
d

Organizasyonlarda Yoneticilerin Nepotik Tutumlarinin Cahisan

Memnuniyeti ve Sabotaj Egilimi Uzerindeki Etkilerinin Incelenmesi

An Investigation of the Effects of Managers’ Nepotic Attitudes on Employee
Satisfaction and Sabotage Tendency in Organizations

Dr. Nuri AVCI"=%, Dr. Ogr. Uyesi Onur YARAR'2
Oz

Nepotizm ve sabotaj egilimi konusu; katilimc1 duyarliligi nedeniyle literatiirde arastirilmasi gii¢ ve
caligmalarin s1g oldugu bir alana isaret etmektedir. Bu egilimin farkli diizeylerde de olsa her kurumda
varligini  siirdiirdiigii  diisiiniilmektedir. Arastirma siireci Oncesinde evren ve Orneklem secimi
denemelerinde bazi sinik ve entropik tutum ve davranislara muhatap olunmustur. Calisma bir sosyal
medya platformu iizerinde timii beyaz yakali ¢alisanlardan olusan, sabotaj egilimin en diigiik seviyede
goriilebilecegi diisiiniilen insan kaynaklar1 (IK) profesyonelleri iizerinde yiiriitiilmiistiir. Bu calismanin
amact; yoneticilerin nepotik tutum ve davraniglarinin ¢alisan memnuniyeti ve sabotaj egilimini izerindeki
etkilerini ve c¢alisan memnuniyeti ile sabotaj egilimi arasindaki etkilesimin yoni ve niteligini
incelemektir. Arastirma nicel arastirma deseninde planlanmis ve Linkedin sosyal medya platformunda
520 IK profesyoneli ile internet {izerinden ¢evrim igi anket olarak yiiriitiilmiistiir. Her bir katilimciya birer
mesaj ile ¢alismanin amaci hakkinda bilgi ve gerekli gilivenciler verilmistir. Caligmaya 134 kisinin
katilimi1 saglanmistir. Anket formu; kisisel bilgiler, her biri tek boyut ve dokuz maddeden olusan Nepotik
Tutum Olgegi ve Calisan Memnuniyeti Olgegi ile kendini sabotaj ve kurumsal sabotaj boyutlarindan ve
toplam 22 maddeden olusan Sabotaj Egilimi Olgeginden olusmaktadir. Arastirma sonucuna gore; drgiitte
yoneticilerin ayrimei tutumlarina iliskin alginin yiikselmesi ¢alisan memnuniyetinde diisiise; kurumsal ve
kendine sabotaj egiliminde ise yiikselmeye neden olmaktadir. Caligan memnuniyetindeki diisiisiin kendini
sabotaj egiliminden ¢cok kurumsal sabotaj egilimini etkiledigi goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Yonetici ayrimer tutumu, ¢alisan memnuniyeti, kendini sabotaj, disa doniik sabotaj

Makale Tiirii: Arastirma

Abstract

The subject of nepotism and sabotage tendency; It points to an area where research is difficult and studies
are shallow in the literature due to participant sensitivity. It is thought that this tendency continues in
every institution, albeit at different levels. Before the research process, some cynical and entropic
attitudes and behaviors were encountered in the universe and sample selection experiments. The study
was conducted on human resources (HR) professionals, all of whom are white-collar employees, who are
thought to have the lowest sabotage tendency on a social media platform. The aim of this study; The aim
of this study is to examine the effects of managers' nepotic attitudes and behaviors on employee
satisfaction and sabotage tendency, and the direction and nature of the interaction between employee
satisfaction and sabotage tendency. The research was planned in a quantitative research design and was
conducted as an online survey on the Linkedin social media platform with 520 HR professionals.
Information about the purpose of the study and necessary assurances were given to each participant with a
message. 134 people participated in the study. Survey form; Personal information consists of the Nepotic
Attitude Scale and Employee Satisfaction Scale, each consisting of one dimension and nine items, self-
handicapping and corporate sabotage dimensions, and the Sabotage Tendency Scale consisting of 22
items in total. According to the results of the research; the increase in the perception of the discriminatory
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attitudes of the managers in the organization decreases the employee satisfaction; institutional and self-
sabotage tendency causes an increase. It is seen that the decrease in employee satisfaction affects the
tendency towards institutional sabotage rather than self-handicapping.

Keywords: Manager nepotic attitudes, employee satisfaction, self- sabotage, extroverted sabotage

Paper Type: Research
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Calisan memnuniyeti kavrami; modern isletme yazminin erken donemlerinde ortaya
cikan i gbéren memnuniyeti, iy doyumu ve is tatmini gibi farkli isimler altinda zengin bir
literatiire sahip bulunmaktadir. Ayrica performans- motivasyon- verimlilik- yenilikgilik/
yaraticilik, kalite- kiiltiir ve orgiit iklimi gibi temel isletmecilik konular1 ile dogrudan ilintisi
nedeniyle ¢alisgan memnuniyeti olgusu, arastirmacilar i¢in hep ¢ekici bir konu olmustur. Her tiir
organizasyon i¢in kar maksimizasyonunu saglamak temel amagtir. Bunu gergeklestirmek igin
temel yonetsel araglardan birisi de ¢alisgan memnuniyetini saglamaktir.

Nepotizmin calisgan memnuniyeti iizerinde entropik etkiler gosterebilecek olumsuz
iceriklere sahip oldugu diisiiniilmektedir. Nepotizm sonucu olusan ¢alisan memnuniyetsizliginin
calisganinin kendisine ve calistig1 orgiite karsi ne tiir yikict ve bozucu tutum ve davranisa
doniiseceginin bilinmesi dnem tasimaktadir. Bunun yaninda nepotizmin biisbiitiin olumsuz
igerige sahip bir olgu olarak da goriilmemesi gerektigi diisiiniilmektedir. Nepotizm farkl
kiltiirlerde farkli anlamlar tasiyabilir. Caliganlara karsi yeterli giiven ortaminin olusmadigi
girisimciligin baslangi¢c safhasinda ve o6zellikle kiiciik aile sirketlerinde kurumsallagsma oncesi
doénemlerde bir zorunluluk olarak da ortaya ¢ikabilir.

Nepotizm, dezavantajli durumdaki caliganlarin korunmasinda ya da yetenekli
calisanlarin kurumda muhafazasi ve kisisel gelisimleri i¢in bir ara¢ olarak da kullanilabilir.
Nepotizmi tiimden olumsuzlayan iki olgu bulunmaktadir. Bunlar nepotizm uygulamalarinin
liyakat karsit1 “kalic1” bir uygulama haline gelmesi ve ¢aliganin “orgiitsel adalet” duygusuna bir
saldir1 algisina doniismesidir. Bu ¢aligmada nepotizmin bu yoniine odaklanilacaktir.

Calisanlarda sabotaj egiliminin diger calisanlarca ve yoneticilerce kolayca farkina
varilamayacak sinsi bir olgu olduguna da dikkat cekmek gerekmektedir. Bu ¢alismada literatiire
bagli olarak kisaca konun kavramsal c¢ergevesi cizilecek ve buradan edinilen kanaatler
dogrultusunda arastirmanin modeli tasarlanacaktir. Segilen uygun istatiksel analiz teknikleri ile
modelin testi i¢in gelistirilen 6l¢eklerin gecgerlilik ve giivenilirlikleri sinandiktan sonra modelin
testi yapilacaktir. Elde edilen bulgular mevcut literatiir ile karsilagtirmali olarak tartigilacaktir.
Daha sonra aragtirma bulgulari ile desteklenen ve aragtirma amaclarina hizmet etmesi diisiiniilen
Oneriler siralanacaktir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Nepotizm

Nepotizm farkli adlar ve uygulama sekilleri altinda, az ya da ¢ok tiim cografyalarda ve
kiiltiirlerde kargilagilabilen, agirlikli olarak olumsuz igeriklere sahip bir olgu olmaktadir. Bu
caligmada nepotizm kavrami, organizasyonlarin insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) siireglerinde,
calisanlara “liyakat” ilkesi yerine yonetici duygusallig1 ve degerleri baglaminda, bir tiir yakinlik
bagi kurularak davranilmasi anlaminda, kayirmacilik kavrami ile es anlamda kullanilacaktir.
Dokiimbilek’e (2010, s. 44) gore nepotizm, bir kimsenin beceri, yetenek, basari ve egitim
seviyesi gibi Ozellikleri dikkate almadan veya isin gerektirdigi nitelikleri kisilerde aramadan
yalniz akrabalik iligkilerine gore yapilan islem kayirmaciligi olarak adlandirilirken, Sarpiin
(2012, s. 85) farkli bir bakis agisiyla nepotizmi ayn1 grup igindeki fertlere avantaj saglama ve
grupsal farkliliklar ortaya ¢ikarma olarak tanimlamaktadir.
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IKY islevlerinin tiimiinde nepotizmin izleri ile karsilasilmaktadir. Ancak en yogun
uygulama olanagi buldugu alanlar; ise alma, atanma ve terfi, ddeme ve bonuslar ile performans
degerlemedir. Nepotizmin kdkeninde yazgicilik, giivensizlik, 6ngoriisiizliik ve kisa vadecilik ve
yetersizlik duygu ve anlayisinin bulundugu diisiiniilmektedir. Nepotizm uygulamasi ile
kurumsallagmanin ve profesyonellesmenin yeterince olusmadigi, aile odakli ve gii¢ aralig1 dar,
paydas kompozisyonunu degistirme olanagi az, giiven ihtiyaci yiiksek, maco ve hiyerarsik
kiiltiir tipolojisi egemen yapilarda yaygin sekilde karsilasiimaktadir.

Nepotizmin olumsuz sonuglar1 olarak; c¢alisanlar1 {ist- etki yoOnetimine agik hale
getirmesi, motivasyon diisiikliigli nedeniyle performans ve verimlilik azalmasi, Orgiit
yapilarinda kurumsallagsma, profesyonellesme ve markalasmay1 geciktirmesi, c¢alisanlarda
sosyallesmeyi azaltmasi, ¢alisanlarin kariyer basamaklarinda tikanma, acik tavan yaklasimi ve
asir1 sahsilestirilmis (6rnegin adrese teslim is ilanlar1) kariyerler sayilabilir (Avcel, 2021, s.22).
Sonugta yoOneticinin ayrimci tutumunun; c¢alisanda is memnuniyetsizligi, ise devamsizlik,
katilim ve paylasim zayifligi, adalet ve aidiyet duygusunun zedelenmesi, baghlik, performans
yetersizligi vb. kendini sabotaj egiliminden kuruma ydnelik sabotaj egilimine degin bir yigin
bozucu etkiye yol agabilecegi diisliniilmektedir Yoneticinin tutum ve davraniglarinin nepotizm
olarak algilanmasi durumunda, ¢aligsanlarca yoneticinin kisiligi ve mesleki liyakati sorgular hale
gelebilir. Bu durum galisan1 her tiirlii sabotaj egilimine agik hale getirebilir. Kurum i¢in asil
olasi tehlike budur. Diger yandan mesleki yonden yetersiz ve liyakatsiz yoneticiler, bu
yetersizliklerini ortiik bir sekilde de olsa ayrimer egilimlerle maskelediklerinde, ¢alisanlarda
performans yetersizligi ya da vasat performans sergilemelerine yol agabilir. Bu durumda, ¢ogu
potansiyel yiiksek performans calisanlarinin potansiyellerini sergilemeleri olanagi da
kendiliginden yok edebilmektedir.

1.2. Calisan Memnuniyeti

Calisan memnuniyetinden; is gorenin isinden elde ettigi ekonomik ve psikolojik
kazanimlarin yarattig1 duygusallik (Eren, 2004, s. 202), calisanin isinden ve isyerinden duydugu
genel memnuniyet diizeyi (Zaim ve Kogak, 2010, s. 2987) anlagilmahidir. Literatiirde ¢alisan
memnuniyeti yerine is tatmini ve i doyumu kavramlar1 yaygin sekilde kullanilmakta ise de bu
caligmada, calisan memnuniyeti kavrami daha kapsayici goriildiiglinden tercih edilmistir.
Calisan memnuniyetini etkileyen 6nemli unsurlar arasinda orgiit iklimi ve kiiltiirli, yonetim
tarz1, 6zerklik ve yetkilendirme, kariyer planlama olanaklari, ¢calisan adalet algisi, is giivencesi,
katilim olanaklari, degerleme- ddiillendirme ve yaptirimlar, miisteri portfoyti, orgiit ici iletisim
yapilar1 ve yapilan isin anlam1 ve giivenlik ihtiyacini kargilama durumu vb. faktorler sayilabilir.

1.3. Sabotaj

Sabotaj olgusu ¢alisanin yetki asiminda bulunarak, bilerek ve isteyerek is siire¢lerini ve
kurallarin1 asindirmasit sonucu mal veya hizmet {iretimini engellemesi ya da aksatmasi
davranisidir. Sabotaj davranmiglari, agik bir sekilde ya da misilleme davranigi olarak ortaya
¢ikmaktadir. Planli ve sira dis1 bir davranig kalibidir. Kurumsal sabotaj, ¢alisanin 6rgiitiin fiziki
varliklarini, hizmeti, is arkadaslarmi (Chai vd., 2017, s. 174), miisterileri ve paydaglar1 (Crino,
1994, s. 312) zarara ugratma davranigidir. Calisanin sabotaj davranisi; dogrudan kuruma yonelik
sabotaj ve kuruma etkileri dolayli olarak yansiyan sinsi bir sabotaj bi¢imi olarak kendine
sabotajdan olusmaktadir. Sabotaj olayinda bilingli olma hali ve kastilik s6z konusudur.

Kendine sabotaj eylemi; fiziki ya da pasif davranis (davranissal kendini sabotaj) ya da
yaytlim hiz1 yiliksek yikici ve bozucu etkisi biyiikk “dedikodu” gibi (sozel kendine
sabotaj)seklinde ortaya cikabilir (Akin vd, 2011). Her iki tiir kendine sabotaj egilimini
benimseyen calisanin ana amaci, kendisine yonelik “benlik ve yeterlik” algilarin1 korumaya
caligmaktir (Hirt vd., 2003).

Ambrose ve digerlerine (2002, s.948) gore, sabotaj davraniglarinin nedenleri olarak;
giice sahip olmama, hayal kiriklig1; isleri kolaylastirma diisiincesi, sikint1 ve eglence diisiincesi;
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adaletsizlik algisidir. Algilama, bireyin davranislarii yonlendirerek kisilik ozellikleri ile
birlestiginde sabotaj ortaya c¢ikmaktadir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005, s. 101). Kendine
sabotaj davraniginin,” adaletsizlik” algis1 tarafindan beslenen hastalikli kisilik yapisinm iiriini
oldugu soylenebilir. Kiskanglik, mazeretler, misilleme ve 6¢ alma gibi dolayli bir tutum soz
konusu olmaktadir. Kapali hiyerarsik yapilarda bir ¢alisanin ortiik sekilde, kurum i¢i dedikodu
makinesi haline gelmesi olasidir. Orgiitlerde dedikodu ikliminin uzun dénemli can sikici ve
yikict sonuglar olacaktir.

2. Yontem

Caligma nicel arastirma deseninde planlanmigs ve anket tekniginden yararlanilarak
yuritilmistiir.

2.1. Orneklem

Calismanin o6rneklemi, Linkedin sosyal medya platformu {iyesi arasindan yargisal
ornekleme ile secilen orta ve iist diizey 520 IK profesyonelinden olusmaktadir. Calisma igin,
Istanbul Okan Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Yaym Etigi Kurulu’'ndan 2021/144 karar
numaral1 yazili izin alinmistir.

2.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Aragtirmanin bagimsiz degiskenini nepotik tutum, bagimli degiskenini ise ¢alisan
memnuniyeti ve sabotaj egilimi olusturmaktadir.

Sekil 1. Arastirma modeli

Kendine Sabotaj

4
H2 H4

H1

Nepotik Tutum Calisgan Memnuniyeti

H3 H5

A
Kurumsal Sabotaj

Hipotezler:

H1: Nepotik tutum algisinin ¢alisan memnuniyeti iizerinde negatif yonlii ve anlamh
etkisi vardir.

H2: Nepotik tutum algisinin kendine sabotaj egilimi iizerinde pozitif yonlii ve anlaml
etkisi vardir.

H3: Nepotik tutum algisinin kurumsal sabotaj egilimi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli
etkisi vardir.

H4: Calisan memnuniyetinin kendine sabotaj egilimi lizerinde negatif yonli ve anlaml
etkisi vardir.

HS5: Calisan memnuniyetinin kurumsal sabotaj egilimi lizerinde negatif yonlii ve anlamli
etkisi vardir.
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2.3. Veri Toplama Araclari

Veri toplam araci olarak; Kisisel Bilgi Formu (cinsiyet, medeni durum, yas durumu,
egitim durumu ve ayni igyerinde ¢alisma siiresi) ile tarafimizca gelistirilen {i¢ adet Slgekten
olusan anket formu kullanilmustir.

2.3.1. Nepotik Tutum Olgegi

Abdalla vd. (1998) tarafindan gelistirilen 6l¢ek {i¢ boyutlu (terfide kayirmacilik, igslem
kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik) ve toplam 17 ifadeden olusmaktadir.
Asunakutlu ve Avcr (2010)’nin ¢alismasinda 6l¢egin Cronbach alfa katsayisi sirasiyla 0.88,
0.83, 0.67 bulunmustur. Katilimcr katilimini artirmak icin faktor yiikleri nispeten diisiik 8
madde Olgekten ¢ikarilmistir. Tek boyutlu ve 9 ifadeli olarak yeniden diizenlenen Olgek,
orgiitlerde yoneticilerin hangi tip tutum ve davranislarmin ¢alisanlarca kendilerine ydnelik
nepotizm olarak algilandigini belirlemeyi amaglamaktadir. Olgegin dlgiim diizeyi Likert 1-6°dir.

2.3.2. Calisan Memnuniyet Olgegi

Yakisir (2020) tarafindan gelistirilen 4 ifadeli ve Likert 1-5 6l¢iim diizeyli tek boyutlu
Calisan Memnuniyet Olgegi ile Bryfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen Judge, vd.
(1998) tarafindan 5 maddelik kisa formu olusturulan Is Tatmin Olgeginin birlestirilmesiyle yeni
bir ¢alisgan memnuniyet 6l¢egi olusturulmustur. Tek boyut ve dokuz ifadeden olusan dlgek,
calisanlarin is tatmininden kaynakli memnuniyet algisini dlgmeyi amaglamaktadir. Olgegin
Olciim diizeyi Likert 1-6’dur.

2.3.3. Sabotaj Egilimi Ol¢egi

Bu caliymada kullanilan Sabotaj Egilimi Olgegi, calisanlarin ydneticilerin nepotik
tutumlarindan kaynakli isteki tatminsizlik duygusunun kendini geri c¢ekme, performans
disiikliigii, aidiyet duygusunda zayiflama vb. tutum ve davranig olarak yansimalari sonucunda
calisanlarda olusan bir tiir sinik egilim olan sabotaj egilimini Slgmeyi amaglamaktadir.
Literatiirdeki benzer calismalar igsel sabotaj (kendini sabotaj) egilimi iizerinde yogunlagmakta,
digsal sabotaj (kuruma doniik sabotaj) boyutunun ihmal edildigi goriilmektedir. Jones ve
Rhodewalt (1982) tarafindan gelistirilen, Tirk¢eye uyarlamas1 Akin (2012) tarafindan yapilan
Likert 1-6 6lgiim diizeyli 25 ifadeli Kendini Sabotaj Olgeginden faktor yiikleri nispeten diigiik
14 ifade ¢ikarilarak 11 ifadeli kendini sabotaj boyutu olusturulmustur. Kurumsal sabotaj boyutu
ise Altintag (2009) tarafindan gelistirilen Kurumsal Temel Sabotaj Unsurlar1 (Bilgi, sabotaji,
siddet sabotaji ve gorev sabotaji) Olgeginden faktdr yiikleri yiiksek 11 madde almarak
olusturulmustur. Sabotaj Egilimi Olgegi iki boyuttan (ice doniik sabotaj ya da kendini sabotaj
ile disa déniik sabotaj ya da kurumsal sabotaj) ve toplam 22 ifadeden olusmaktadir. Olcegin
6l¢iim diizeyi Likert 1-6’dur.

Olgeklerdeki sadelestirme islemlerinde, katilimcilarin zaman duyarliliklar1 ve anket
formunu 6zenle doldurmalarini saglamak amaglanmistir. Yeniden diizenlenen her ii¢ 6l¢ekte yer
alan ifadelerde olasi carpikligi dnlemek igin 40 kisi ile pilot uygulama yapilmigtir. Faktor
yiikleri yetersiz maddeler 6lgeklerden ¢ikarilmistir.

2.4. Verilerin Analizi

Bu calismada verilerin analizinde SPSS 21.0 istatistik programi kullanilmigtir.
Olgeklerin gecerlik ve giivenirlik calismalari kapsaminda agiklayici faktdr analizi (AFA),
madde toplam korelasyonu (30>) Cronbach Alpha (>0,70) yontemleri kullanilmustir.

Agiklayict faktor analizinde (AFA), oncelikle 6rneklemin yeterli olup olmadig1 Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO>0,70) ve Barlett’s Kiiresellik Testi (p<0,05) ile degerlendirilmistir. Madde
faktor yiikleri 0,40 ila 0,30 olmayan ve ayni yapiy1 dlgmeyen maddelerin ayiklanmasinda
Varimax teknigi kullanilmistir. Arastirma modeli ve hipotezlerin testi i¢in dogrulayici1 faktor
analizi (DFA) yapilmistir. Model uyumunun degerlendirilmesinde “Ki-kare istatistiginin
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serbestlik derecesine orani” (X%/sd), “bireysel parametre tahminlerinin istatistiksel anlamlilig1”
(t degeri), “kalintilara dayanan uyum indeksleri” (SRMR, GFI), “bagimsiz modele dayanan
uyum indeksleri” (NNFI, CFI) ve “yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)” olarak
siniflandirilan uyum indeksleri kullanilmistir. Model uyum indeksleri i¢in uygun degerler tablo1
‘dedir.

Tablo 1. Model uyum indeksleri i¢in uygun degerler

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Miikemmel Uyum
X/sd <5 <3
SRMR <0,08 <0,05

GFlI >0,90 >0,95

NNFI >0,90 >0,95

CFlI >0,90 >0,95
RMSEA <0,10 <0,08

Kaynak: Cokluk, Sekercioglu ve Biiylikoztiirk, 2010
3. Bulgular ve Tartisma
3.1. Olgeklerin Gecerlik ve Giivenirlik Bulgulari
3.1.1. Nepotik Tutum Ol¢egi Gegerlik ve Giivenirlik Bulgulart

Nepotik Tutum Olgeginin agiklayici faktdr analizi agisindan uygunlugunu anlamak igin
oncelikle 6rneklem yeterlilik olglimii yapilmas: gerekmektedir. Bu amagla 134 ¢alisandan elde
edilen veriler Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Bartlett’s kiiresellik testlerine tabi tutulmustur.
KMO degeri 0,89 ve Bartlett’s Kiiresellik testi ki-kare istatistigi anlaml1 olarak tespit edilmistir
(p<0,05). Bu sonuca gore arastirmanin O6rneklem biiyilikliigii yeterlidir. Tablo 2’de agiklayici
faktdr analizi varimax dondiirmesi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 2. Nepotik tutum 6l¢egi Varimax dondiirmeli AFA bulgular

Madde A

1. Kurumumda ¢aliganlarin terfi ettirilmesinde liyakat ikinci plandadir. 0,745
2. Ne kadar basarili olursam olayim yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gegemem. 0,823
3. Isimde yiikselmemde yoneticilerle akrabalik ve yakinlik iliskilerinin énemini inkar edemem 0,809
4. Yoneticilerle kisisel baglar gii¢lii olanlar adeta terfi basamaklarini atlayarak ¢ikarlar. 0,849

5. Kurumda iicret ve ddiillendirmede performans kriterlerinden ziyade yoneticilerle yakinlik baglari kurmak 0784
onemlidir. '

6. Kurumda personel aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir 0,776
7. Bu kurumda ise alimda “hamili kart yakinimdir” uygulamasi ve yonetim kadrosunda yer alan kisilerin

Lo 0,817
referansi belirleyicidir.
8. Kurumda kolay ve risksiz isler hep yoneticilerle 6zel bagi olanlara verilir. 0,839
9. Bu kurumda &zellikli alt ve orta kademedeki yoneticilerde ahbap ¢avus iligkisi daha yaygindir. 0,814
Toplam Varyans (%) 65,098
KMO- Orneklem Yeterlilik Olqﬁmii 0,893
Bartlett’s Kiiresellik Testi (X°) 881,30
sd 36
p 0,000

Agiklayici faktor analizi ilk sonuglarina gére 9 maddeden olusan ve tek boyutlu olarak
planlanan Olcekte agiklanan toplam varyansin %65,10 ve tiim maddelerin faktor yiiklerinin
0,40’tan yiiksek oldugu tespit edilmistir. Aciklayic1 faktdr analizi sonuglarina gore tek boyutta
gecerli oldugu tespit edilen 6lgegin dogrulayici faktor analizi ile elde edilen uyum indeksleri
Tablo 3’te yer almaktadir.
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Tablo 3. Nepotik tutum dlgegi dogrulayici faktdr analizinde elde edilen model uyum indeksleri

flk DFA ikinci DFA*
Model Uyum indeksleri 9 madde tek boyut 9 madde tek boyut
X?Isd (p) 5,106 2,270
SRMR 0,053 0,036
GFlI 0,825 0,921
NNFI 0,830 0,948
CFI 0,873 0,964
RMSEA 0,176 0,098
Faktor yiki 0,71/0,83 0,69/0,86
Kovaryans baglantisi - m36-m37, m37-m38

*: Kovaryans baglantilart sonrast

Dogrulayici faktor analizi ilk sonuglarmma gore madde faktér yiiklerinin uygun
araliklarda oldugu, buna karsin uyum indekslerinin uygun araliklarda olmadigi tespit
edildiginden 6ncelikle modifikasyon Onerilerine uygun iki kovaryans baglantisi (m7-m8, m8-
m9) sonucunda uyum indekslerinin tiimiiniin iyi ve ¢ok iyi diizeylere ulagtig1 tespit edilmistir.
Olgegin dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen faktor yiikleri, faktor yiiklerine ait t
degerleri ve giivenirlik analizi kapsaminda elde edilen madde toplam korelasyonu ve Cronbach
Alpha katsayilar1 Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4. Nepotik tutum &lcegi DFA ve giivenirlik analizi bulgulari

Madde Std. B t r

1. Kurumumda ¢aliganlarin terfi ettirilmesinde liyakat ikinci plandadir. 0,69 0,68
2. Ne kadar basarili olursam olayim yoneticilerinin tanidiklarmin 6niine gegemem. 0,82 8,77** 0,77
3. 1§imde yiikselmemde yoneticilerle akrabalik ve yakinlik iliskilerinin 6nemini inkar edemem 0,80 8,60** 0,75
4. Yoneticilerle kisisel baglar1 giiclii olanlar adeta terfi basamaklarini atlayarak ¢ikarlar. 0,86 9,13** 0,80

5. Kurumda iicret ve &diillendirmede performans kriterlerinden ziyade yoneticilerle yakinlik baglart

kurmak onemlidir.

6. Kurumda personel aliminda tanidiklara oncelik verilmektedir 0,75 8,04** 0,71

7. Bu kurumda ise alimda “hamili kart yakinimdir” uygulamasi ve ydnetim kadrosunda yer alan .
L N 0,74 7,97** 0,76

kisilerin referansi belirleyicidir.

0,76 817** 0,72

8. Kurumda kolay ve risksiz isler hep yoneticilerle 6zel bagi olanlara verilir. 0,75 8,05** 0,79
9. Bu kurumda 6zellikli alt ve orta kademedeki yoneticilerde ahbap cavus iliskisi daha yaygindir. 0,76 8,18** 0,76
Cronbach Alpha (o) 0,93

**p<0,01; r: Madde toplam korelasyonu

Dogrulayici faktor analizi sonucunda Olgekte yer alan 9 maddenin faktdr yiiklerinin
0,40’tan yiiksek ve tiim maddelerin t degerlerinin anlamli oldugu goriilmektedir. Olgegin
timiine ait Cronbach Alpha katsayisi 0,93 ve tim maddeler i¢in madde-toplam korelasyonu
0,30’dan yiiksek (0,68 ile 0,80 araliginda) olarak tespit edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizi
bulgularma gére Nepotik Tutum Olgeginin 9 madde ve tek boyutlu yapisi ile giivenilir ve
gegerli bir 6lgek oldugu tespit edilmistir.

Sekil 2. Nepotik tutum 6lgegi DFA diyagrami
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3.1.2. Calisan Memnuniyeti Ol¢cegi Gegerlik ve Giivenirlik Bulgulart

Calisan Memnuniyeti Olgegi icin ulasilan 134 calisandan elde edilen verilerin aciklayici
faktor analizi agisindan uygunlugu i¢in Tablo 5’teki Kaiser Meyer Olkin (KMO) drneklem
yeterlilik Ol¢iimii ve Bartlett’s kiiresellik testlerinden yararlanilmigtir. Tablo 5’e gére KMO
degeri 0,92 ve Bartlett Kiiresellik testi ki-kare istatistigi anlamli olarak tespit edilmistir
(p<0,05). Buna gore 134 calisandan olusan arastirma 6rneklemi yeterlidir. Tablo 5°te agiklayici
faktor analizi varimax dondiirmesi sonuclar1 yer almaktadir.

Tablo 5. Calisan memnuniyeti 6l¢egi Varimax dondiirmeli AFA bulgulari

Madde A

1. Bu kurumda ¢aligmaktan ¢ok memnunum 0,908
2. Bu kurumda ¢aligmay1 ¢evremdekilere tavsiye ederim 0,898
3. Kendimi bu kuruma ait hissediyorum 0,871
4. Calistigim kurumda kendimi giivende hissediyorum 0,848
5. Bilgi ve becerilerimi sergileme olanagina sahibim 0,724
6. Kurum i¢i iletisimde sorun yagsamiyorum. 0,856
7. Kurumda caliganlarin 6neri ve sikayetleri dikkate alinmaktadir 0,846
8. Yoneticiler yenilikg¢i ve yaratici diisiinleri dikkate alirlar. 0,851
9. Yoneticiler basarili olanlar adil sekilde ddiillendirirler 0,817
Toplam Varyans (%) 71,945
KMO- Orneklem Yeterlilik Olgiimii 0,919
Bartlett’s Kiiresellik Testi (X°) 1165,4
sd 36

p 0,000

Aciklayict faktor analizi ilk sonuglarina gore 9 maddeden olusan ve tek boyutlu olarak
planlanan Olgekte agiklanan toplam varyans %71,95 ve tim maddelerin faktor yiiklerinin
0,40’tan yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte 6l¢ekte iki maddenin (m1, m2) faktor
yiliklerinin 0,90 diizeyinde olmasi diger maddelerle yiiksek kovaryans icerdigine isaret
etmektedir. S6z konusu maddeler dogrulayici faktor analizinde tekrar gézden gegirilecektir.

Aciklayict faktor analizi sonuglarma gore tek boyutta gegerli oldugu tespit edilen
6lcegin dogrulayici faktor analizinden elde edilen uyum indeksleri Tablo 6’da yer almaktadir.

Tablo 6. Calisan memnuniyeti 6l¢egi dogrulayici faktor analizinde elde edilen model uyum

indeksleri

Ik DFA Tkinci DFA* Son DFA*
Model Uyum Indeksleri 9 madde tek boyut 9 madde tek boyut 7 madde tek boyut
X?/sd (p) 6,017 4,183 2,270
SRMR 0,060 0,055 0,036
GFI 0,759 0,849 0,921
NNFI 0,845 0,902 0,948
CFI 0,884 0,934 0,964
RMSEA 0,194 0,155 0,098
Faktor yiiki 0,66/0,93 0,65/0,94 0,69/0,86
Kovaryans baglantisi - m3-m4, m5-m6, m8-m9 m3-m4, m5-m6, m8-m9

*: Kovaryans baglantilari sonrasi

Dogrulayici faktor analizi ilk sonuglarina gore madde faktor yiiklerinin 0,40’tan yiiksek
olmakla birlikte iki maddenin (m1, m2) faktor yiiklerinin 0,90’ iizerinde oldugu, ayrica uyum
indekslerinin uygun araliklarda olmadig: tespit edildiginden 6ncelikle modifikasyon Onerilerine
uygun kovaryans baglantilar1 (m3-m4, m5-m6, m8-m9) ile uyum indeksleri iyilestirilmeye
caligilmistir. Kurulan kovaryans baglantilar1 sonrasinda model uyum indekslerinin uygun
araliklara ulagsmadig tespit edildiginden asir1 yiiksek faktor yiikiine sahip iki madde (m1, m2)
Olcekten ¢ikarildiktan sonra uyum indekslerinin iyi ve ¢ok iyi diizeylere ulastig1 tespit
edilmistir. Olgegin dogrulayici faktor analizi sonucu elde edilen faktor yiikleri, faktor yiiklerine
ait t degerleri, aciklayici faktdr analizindeki madde sayisinin degismesi nedeniyle agiklayici
faktor analizi varyans ve faktor yiikleri ile giivenirlik analizi kapsaminda elde edilen madde
toplam korelasyonu ve Cronbach Alpha katsayilari Tablo 7’de gosterilmistir.

314



Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi / Cilt: 25, Sayi: 1, Mart 2023, 307-325
Afyon Kocatepe University Journal of Social Sciences / Volume: 25, No: 1, March 2023, 307-325

Tablo 7. Calisan memnuniyeti 6l¢egi DFA ve giivenirlik analizi bulgular

Madde A Std. B t r
3. Kendimi bu kuruma ait hissediyorum 0,808 0,78 0,77
4. Calistigim kurumda kendimi giivende hissediyorum 0,845 0,76 12,13** 0,76
5. Bilgi ve becerilerimi sergileme olanagina sahibim 0,799 0,68 8,07** 0,66
6. Kurum ici iletisimde sorun yagamiyorum. 0,777 084 10,56** 0,82
7. Kurumda caliganlarin 6neri ve sikayetleri dikkate alinmaktadir 0,828 0,87 10,92** 0,82
8. Yoneticiler yenilikg¢i ve yaratici diistinleri dikkate alirlar. 0,853 0,86 10,74** 0,82
9. Yoneticiler basarili olanlar1 adil sekilde ddiillendirirler 0,833 0,80 9,78** 0,77
Toplam Varyans (%) 67,36

Cronbach Alpha (a) 0,93

**p<0,01; r: Madde toplam korelasyonu

Dogrulayici faktor analizi sonucunda Olgekte kalan 7 maddeye ait tek boyutta faktor
yiiklerinin 0,40’tan yiiksek ve tiim maddelerin t degerlerinin anlamli oldugu goriilmektedir.
Olgekte kalan 7 madde ile tekrarlanan agiklayici faktdr analizi bulgularma gore madde faktor
yiiklerinin uygun araliklarda oldugu ve agiklanan toplam varyansin azalmakla birlikte oldukga
yiiksek diizeyde (%67,36) oldugu tespit edilmistir. Olgegin tiimiine ait Cronbach Alpha
katsayisi 0,93 ve tiim maddeler i¢in madde-toplam korelasyonu 0,30’danyiiksek (0,66 ile 0,82
araliginda) olarak tespit edilmistir.

Gegerlik ve giivenirlik analizi bulgularina gére Calisan Memnuniyeti Olgeginin 7
madde ve tek boyutlu yapisi ile giivenilir ve gecerli bir 6l¢ek oldugu tespit edilmistir.

Sekil 3. Calisan memnuniyeti dlgegi DFA diyagrami
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3.1.3. Sabotaj Egilimi Ol¢egi Gegerlik ve Giivenirlik Bulgular

Bu calismada arastirmaci tarafindan gelistirilen Sabotaj Egilimi Olgegi i¢in ulasilan
134 calisandan elde edilen verilerin agiklayici faktor analizi agisindan uygunlugu icin Tablo
8’deki Kaiser Meyer Olkin (KMO) orneklem yeterlilik ol¢iimii ve Bartlett’s kiiresellik
testlerinden yararlanilmistir Tablo 8’e gore KMO degeri 0,89 ve Bartlett Kiiresellik testi ki-kare
istatistigi anlamli olarak tespit edilmistir (p<<0,05). Buna gore 134 calisandan olugan arastirma
orneklemi yeterlidir. Tablo 8’de agiklayict faktor analizi varimax dondiirmesi ilk sonuglart yer
almaktadir.
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Tablo 8. Sabotaj egilimi dlgcegi Varimax dondiirmeli ilk AFA bulgulari

Madde ve Boyut A A
Kendini Sabotaj (Ige Doniik Sabotaj) (F1)

1.Basarisizlik igin siirekli bahaneler iiretirim ya da kendimi suglarim 0,352 0,578
2.Islerimi miimkiin olan en son zamanda yapmaya caligtrim. 0,021 0,862
3.Aslinda huzurlu bir insanim ancak kolayca keyfim kacabilir. 0,533 0,551
4.Ne olursa olsun her zaman elimden gelenin en iyisini yapmaya ¢aligirim -0,082 -0,025
5.Bir isi yaparken ¢evreden duydugum sesler veya hayallerim kolaylikla dikkatimi dagitir 0,783 0,111
6.Basarili olmam giiglestirecek ortamlarda bulunmayi istemem 0,345 0,426
7.S1klikla spor, sans oyunu ve yetenek gerektiren diger alanlarda sansimin kétii oldugunu diisiintirim. 0,245 0,427
8.Bazen kolay isleri bile basarmami zorlastiracak derecede kdtiimser olurum 0,721 0,189
9.Bir ise ya da etkinlige baglamadan 6nce kendimi son derece kaygili hissederim 0,718 0,223
10.1ste ve yarigmalarda basarili olamamak korkusu motivasyonumu diisiiriir. 0,718 0,313
11.Anlik zevkler ve basarilar vaat edilenlerden daha ¢ok beni etkiler. 0,703 0,122
Kurumsal Sabotaj (Disa Doniik Sabotaj) (F2)

12.Bana bir haksizlik yapildigini hissedersem bunu yapanin yanina kar birakmam 0,136 0,000
13.Kendimi bu igyerine ait hissetmiyorum 0,140 0,685
14.Isyerinde hep {i¢ maymunu oynarim: Bilmiyorum, gérmedim, duymadim. 0,483 0,508
15.Isyerinde su an bulundugum konum yeteneklerimle uyusmuyor. 0,267 0,707
16.1s yerinde karsilastigim herhangi bir hatay1 ya da arizay1 yoneticilere haber verirsem olumsuz bir 0181 0694
davranigla karsilagabilirim. ' '
17.Isyerinde isini yapanda yapmayanda ayn1 iicreti aliyor. 0,126 0,712
18.1s yerinde sikayet ve 6neri sistemi calismryor. -0,022 0,857
19.Y 6neticiler bagarty1 kendilerinden, basarisizlig1 ise bizden biliyorlar. 0,109 0,771
20.Birlikte calistigim kisilerle isle ilgili fikirlerimi paylagmiyorum 0,405 0,552
21.Burada kendime bir kariyer gelecegi gérmiiyorum. 0,073 0,797
22.Bu igyerini benim ekmek teknem olarak goriiyorum 0,170 -0,368
Varyans (%) 28,555 14,731
Toplam Varyans (%) 43,286
KMO- Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 0,832
Bartlett’s Kiiresellik Testi (X?) 1213,98
Sd 231

p 0,000

Aciklayict faktor analizi ilk sonuglarina gére 22 maddeden olusan ve iki boyutlu olarak
planlanan o6lgekte 9 maddenin (ml, m2, m3, m4, m6, m7, m12, ml14, m22) faktor yiikleri
0,40’tan diisiik ve ait olduklar faktordeki yiik degeri ile diger faktorlerdeki yiik degerleri
arasmdaki fark 0,10°dan diisiiktiir. Olgekte agiklanan varyansin da yeterli diizeyde olmadig
tespit edildiginden uygun olmayan maddeler asamali olarak olgekten cikarilarak agiklayici
faktor analizi tekrarlanmis ve Tablo 9’daki sonuglar elde edilmistir.

Tablo 9. Sabotaj egilimi dlgcegi Varimax dondiirmeli son AFA bulgulari

Madde ve Boyut A A
Kendini Sabotaj (Ige Déniik Sabotaj) (F1)
5.Bir isi yaparken ¢evreden duydugum sesler veya hayallerim kolaylikla dikkatimi dagitir 0,132 0,756
8.Bazen kolay isleri bile basarmamui zorlastiracak derecede kdtiimser olurum 0,246 0,701
9.Bir ige ya da etkinlige baslamadan dnce kendimi son derece kaygili hissederim 0,104 0,801
10.iste ve yarigmalarda basarili olamamak korkusu motivasyonumu diisiiriir. 0,153 0,824
11.Anlik zevkler ve basarilar vaat edilenlerden daha ¢ok beni etkiler. 0,004 0,675
Kurumsal Sabotaj (Disa Doniik Sabotaj) (F2)
13.Kendimi bu isyerine ait hissetmiyorum 0,669 0,166
15.Isyerinde su an bulundugum konum yeteneklerimle uyusmuyor. 0,701 0,282
16.1s yerinde karsilastigim herhangi bir hatay1 ya da arizay1 yoneticilere haber verirsem olumsuz bir

N 0,702 0,148
davranisla karsilagabilirim.
17.Isyerinde isini yapanda yapmayanda ayn {icreti alryor. 0,731 0,095
18.1s yerinde sikayet ve 6neri sistemi ¢alismryor. 0,869 -0,035
19.Y 6neticiler basarty1 kendilerinden, basarisizligi ise bizden biliyorlar. 0,788 0,091
20.Birlikte calistigim kisilerle isle ilgili fikirlerimi paylasmiyorum 0,566 0,360
21.Burada kendime bir kariyer gelecegi gérmiiyorum. 0,807 0,058
Varyans (%) 34,036 24,004
Toplam Varyans (%) 58,040
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Tablo 9’daki son agiklayici faktor analizi sonuglarina gore 6lgekte kalan 13 maddenin 2
boyutta acikladigi toplam varyans %58,04 diizeyine yiikselmistir. Diger bir ifadeyle 22 madde
ile 2 boyuttan elde edilen %43,29 diizeyindeki toplam varyanstan daha yiliksek bir toplam
varyans elde edilmistir. Boyutlardaki varyans oranlar sirastyla %34,04 ve %24,00 olarak tespit
edilmistir. Acgiklayic1 faktér analizinin son adiminda kalan 13 maddenin faktor yiiklerinin
0,40’tan yiiksek oldugu, her maddenin yalnizca ait oldugu boyutta yiiksek faktor yiikiine sahip
oldugu ve diger faktorlerdeki faktor yiikleri farkinin 0,10’dan yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Bu calismada aciklayici faktér analizi sonucunda kalan 13 madde ve 2 boyutlu yapi ile
gerceklestirilen dogrulayici uyum indeksleri Tablo 10°da yer almaktadir.

Tablo 10. Sabotaj egilimi 6l¢egi dogrulayici faktor analizinde elde edilen model uyum

indeksleri

Ik DFA Son DFA*
Model Uyum Indeksleri 13 madde 2boyut 13 madde 2boyut
X?/sd (p) 2,273 1,833
SRMR 0,077 0,072
GFI 0,860 0,902
NNFI 0,870 0,915
CFI 0,893 0,935
RMSEA 0,098 0,079
Faktorler aras1 korelasyon 0,35 0,37
Faktor yiikii 0,56/0,83 0,58/0,86
Kovaryans baglantisi - ids9-ids10, dds2-dds4, dds4-dds5, dds7-dds9

*: Kovaryans baglantilar1 sonrasi

Dogrulayici faktor analizi ilk sonuglarmma gore madde faktér yiiklerinin uygun
araliklarda oldugu ancak model uyum indekslerinin uygun araliklarda olmadigi tespit
edildiginden 6ncelikle modifikasyon onerilerine uygun dort kovaryans baglantist (ids9-ids10,
dds2-dds4, dds4-dds5, dds7-dds9) sonucunda uyum indekslerinin iyi ve ¢ok iyi diizeylere
ulastig1 tespit edilmistir. Olgegin dogrulayici faktdr analizi sonucu elde edilen faktdr yiikleri,
faktor yiiklerine ait t degerleri ve giivenirlik analizi kapsaminda elde edilen madde toplam
korelasyonu ve Cronbach Alpha katsayilari Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11. Sabotaj egilimi 6l¢gegi DFA ve giivenirlik analizi bulgulart

Std. ¢ "

Madde ve Boyut B ¢
Kendini Sabotaj (Ige Déniik Sabotaj) (F1) 0,82
5.Bir isi yaparken ¢evreden duydugum sesler veya hayallerim kolaylikla dikkatimi dagitir 0,72 0,45
8.Bazen kolay isleri bile bagarmami zorlastiracak derecede kotiimser olurum 0,73 7,37** 0,52
9.Bir ise ya da etkinlige baslamadan 6nce kendimi son derece kaygili hissederim 0,65 6,32** 0,45
10.iste ve yarigmalarda basarili olamamak korkusu motivasyonumu diisiiriir. 0,73 6,71** 0,51
11.Anlik zevkler ve basarilar vaat edilenlerden daha ¢ok beni etkiler. 0,58 7,54** 0,31
Kurumsal Sabotaj (Disa Doniik Sabotaj) (F2) 0,89
13.Kendimi bu igyerine ait hissetmiyorum 0,61 0,56
15.Isyerinde su an bulundugum konum yeteneklerimle uyusmuyor. 0,65 6,97** 0,66

16.Is yerinde karsilastigim herhangi bir hatay1 ya da arizay1 yoneticilere haber verirsem

**
olumsuz bir davranisla karsilasabilirim. 0.66 6,17** 0,58

17.Isyerinde isini yapanda yapmayanda aym {icreti alryor. 0,71 6,85** 0,58
18.1s yerinde sikayet ve 6neri sistemi calismryor. 0,86 5,75** 0,62
19.Y 6neticiler basarty1 kendilerinden, basarisizligi ise bizden biliyorlar. 0,75 6,97** 0,63
20.Birlikte calistigim kisilerle isle ilgili fikirlerimi paylasmiyorum 0,61 5,80** 0,59
21.Burada kendime bir kariyer gelecegi gdrmiiyorum. 0,76 7,02** 0,62
Olgegin tiimiine ait Cronbach Alpha (o) 0,87

**p<0,01; r: Madde toplam korelasyonu

Dogrulayic1 faktér analizi sonucunda Olgekte kalan 13 maddenin ait olduklar1 2
boyuttaki faktor yiiklerinin 0,40’tan yiliksek ve tiim maddelerin t degerlerinin anlamli oldugu
goriilmektedir.

Olgegin tiimiine ait Cronbach Alpha katsayis1 0,87; alt boyutlarmn Cronbach Alpha
katsayilart 0,82 ve 0,89 diizeyinde ve tiim maddeler i¢in madde-toplam korelasyonu
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0,30°danytiksek (0,31 ile 0,66 araliginda) olarak tespit edilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizi
bulgularia gore Sabotaj Egilimi Olgeginin 13 madde ve 2 boyutlu yapisi ile giivenilir ve gecerli
bir 6l¢ek oldugu tespit edilmistir.

Sekil 4. Sabotaj egilimi 6lgegi DFA diyagrami

“ 2
4 _Kendine Sabotaj
.85 (ice Déniik Sabotaj)
eids!
¥

-
Kurumsal Sabotaj
. - - i
B

76

-
- “

3.2. Betimsel Bulgular

Tablo 12’de 6l¢ek puanlarinin betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 12. Olgek puanlarina ait betimsel istatistikler

Alinabilecek Elde Edilen

Olgek ve Boyut N Min. Maks. Min. Maks. X SS Carpikhk  Basiklik
NEPOTIK TUTUM 134 1 6 100 6,00 345 141 -0,10 -0,98
CALISAN MEMNUNIYETI 134 1 6 1,00 6,00 3,87 1,32 -0,45 -0,60
Kendini Sabotaj Egilimi 134 1 6 1,00 6,00 2,83 1,18 0,34 -0,52
Kurumsal Sabotaj Egilimi 134 1 6 1,00 563 3,23 1,28 -0,12 -0,99
SABOTAJ EGILIMI 134 1 6 1,00 551 3,03 1,01 0,19 -0,46

Tablo 12’ye gore nepotik tutum Olgek puami 3,45+1,41olarak tespit edilmistir. Buna
gore katilimcilarin ydneticilerin nepotik tutumuna iligkin algi diizeyinin diisiik-orta diizeyde
oldugu sdylenebilir.

Tablo 12’ye gore ¢alisan memnuniyeti dlgek puani 3,87+1,32 olarak tespit edilmistir.
Buna gore katilimcilarin igyerinden memnuniyetinin yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir.

Tablo 12’ye gore sabotaj egilimi 6lgek puani 3,03£1,01 olarak tespit edilmistir. Buna
gore katilimcilarin sabotaj egiliminin diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir. Sabotaj egilimi alt
boyutlar1 incelendiginde kurumsal sabotaj egilimi alt boyut (2,83%1,18), kendini sabotaj egilimi
alt boyut (3,23+1,28) puanlarinin da benzer sekilde diisiik diizeyde oldugu tespit edilmistir.

3.3. Degiskenler Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

Tablo 13’te dlgek puanlari arasindaki Pearson korelasyon analizi sonuglarina yer
verilmistir.
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Tablo 13. Degiskenler arasindaki iligki

Olgek ve Boyut N 2 3 4 5
NEPOTIK TUTUM 150 -0,55** 0,20* 0,67** 0,54**
CALISAN MEMNUNIYETI 150 1 -0,17 -0,71** -0,55**
Kendini Sabotaj Egilimi 150 1 0,35** 0,80**
Kurumsal Sabotaj Egilimi 150 1 0,84**
SABOTAJ EGILIMI 150 1

Tablo 13’e gore katilimcilarin nepotik tutum algi puanlari ile memnuniyet puanlar
arasinda negatif yonlii ve anlaml iliski oldugu tespit edilmistir (r=-0,55; p<0,05). Buna gore,
yoneticilerin nepotik tutumuna iliskin alg1 diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin memnuniyeti diigiik
diizeydedir.

Katilimcilarin nepotik tutum algi puanlar ile kendini sabotaj (r=0,20; p<0,05), kurumsal
sabotaj (r=0,67; p<0,05) alt boyut puanlar1 ve sabotaj egilimi 6lgek puani (r=0,54; p<0,05)
arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore, yoneticilerin nepotik
tutumuna iligkin algi diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin kendini ve kurumsal sabotaj egilimi
yiiksektir.

Tablo 13’e gore katilimcilarin memnuniyet 6l¢ek puanlari ile kurumsal sabotaj (r=-0,71,;
p<0,05) alt boyut puanlar1 ve sabotaj egilimi 6lgek puani (r=-0,55; p<0,05) arasinda negatif
yonlii ve anlamh iliski oldugu tespit edilmistir. Buna gore, isyerindeki memnuniyet diizeyi
yiiksek olan ¢alisanlarin kurumsal sabotaj egilimi diisiik diizeydedir.

Tablo 14’te orgiitsel nepotik tutumun ¢alisan memnuniyeti ve sabotaj egilimi {izerindeki
etkisine ait yol analizi bulgular gdsterilmistir.

Tablo 14. Nepotik tutumun ¢alisan memnuniyeti ve sabotaj egilimi tizerindeki etkisine ait yol
analizi sonuglari

Model Bagimsiz Degisken Hipotez Bagimli Degisken B t p R’
Nepotik H1 Calisan Memnuniyeti -0,63 -5,97 0,000 0,391
1 Tutum H2 Kendine Sabotaj Egilimi 0,22 2,18 0,029 0,050
H3 Kurumsal Sabotaj Egilimi 0,77 589 0,000 0,593
X?/sd=1,69 SRMR=0,07 GFI=0,77 NNFI1=0,90 CFI1=0,91 RMSEA=0,07
2 Calisan H4 Kendine Sabotaj Egilimi -0,20 -1,97 0,049 0,040
Memnuniyeti H5 Kurumsal Sabotaj Egilimi -0,78 -6,57 0,000 0,610
X?/sd=1,61 SRMR=0,07 GFI=0,85 NNFI1=0,93 CF1=0,94 RMSEA=0,07

Tablo 14’teki birinci ve ikinci modele ait uyum indekslerinin GFI haricinde uygun
oldugu tespit edilmistir. Orneklem biiyiikliigiine duyarli olan ve 6rneklem hacmi yiikseldikge
artan, orneklem hacmi diistiikce azalan GFI degeri haricindeki indeks degerlerinin iyi ve ¢ok iyi
diizeylerde oldugu tespit edilmistir. Bu calismada 6rneklem sayisinin diisiik olmasi (N=134) ve
diger uyum indekslerinin iyi ve ¢ok iyi diizeylerde olmasi her iki modelin uygun oldugunu
gostermektedir. Nepotik tutum algist ¢alisgan memnuniyetindeki degisimin yaklasik %39’unu
(R?=0,391), kendine sabotaj egilimindeki degisimin yaklasik %35’ini (R?*=0,050) ve kurumsal
sabotaj egilimindeki degisimin yaklasik %59’unu (R?=0,593) aciklamaktadir. Birinci modeldeki
standardize edilmis regresyon katsayist () ve katsaymin anlamlilig: (t) 1s18inda, nepotik tutum
algisinin ¢aliganlarin ~ memnuniyeti (p=-0,63; t=-5,97; p<0,05) lizerinde negatif yonli ve
anlamli etkiye sahip oldugu; kendine sabotaj egilimi (f=0,22; t=2,18; p<0,05) ve kurumsal
sabotaj egilimi ($=0,77; t=5,89; p<0,05) iizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Onem sirasina gore incelendiginde nepotik tutumun en fazla kurumsal sabotaj
egilimine neden oldugu tespit edilmistir. Birinci modele gore oOrgiitte nepotik tutuma iliskin
alginin yiikselmesi ¢alisanlarin memnuniyetinde diisiise; kurumsal ve kendine sabotaj
egiliminde yiikselmeye neden olmaktadir.
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H1Kabul: Nepotik tutum algisinin g¢alisgan memnuniyeti iizerinde negatif yonlii ve
anlaml etkisi vardir.

H2Kabul: Nepotik tutum algisimin kendine sabotaj egilimi {izerinde pozitif yonli ve
anlaml etkisi vardir.

H3Kabul: Nepotik tutum algisinin kurumsal sabotaj egilimi iizerinde pozitif yonli ve
anlamli etkisi vardir.

Tablo 14’teki ikinci modele gore calisgan memnuniyeti kendine sabotaj egilimindeki
degisimin yaklasik %4 iinii (R’=0,040), kurumsal sabotaj egilimindeki degisimin
yaklasik %61°ini (R?=0,610) agiklamaktadir. ikinci modeldeki standardize edilmis regresyon
katsayist (B) ve katsaymin anlamliligi (t) 1s18inda, caligan memnuniyetinin kendine sabotaj
egilimi (f=-0,20; t=-1,97; p<0,05) ve kurumsal sabotaj egilimi (B=-0,78; t=-6,57; p<0,05)
iizerinde negatif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Onem sirasina gore
incelendiginde, ¢aligan memnuniyetinin en fazla kurumsal sabotaj egilimi tizerinde etkili oldugu
goriilmektedir. Ikinci modele gére galigan memnuniyetinin yiikselmesi kurumsal sabotaj ve
kendine sabotaj egilimde azalmaya neden olmaktadir.

H4Kabul: Calisan memnuniyetinin kendini sabotaj egilimi iizerinde negatif yonlii ve
anlamli etkisi vardir.

H5Kabul: Calisan memnuniyetinin kurumsal sabotaj egilimi iizerinde negatif yonlil ve
anlamli etkisi vardir.

Tartisma

Gegerlik ve giivenirlik analizi bulgularma gore; Nepotik Tutum Olgegi ve  Calisan
Memnuniyet Olgegi Cronbach alfa katsayist 0.93, Sabotaj Egilimi Olgegin Cronbach alfa
katsayist ise 0.87°dir. Calismada kullanilan her {i¢ 6l¢egin de yapilan sadelestirme sonunda
yiiksek diizeyde gecerli ve giivenilir bir yapiya kavustuklar1 goriillmektedir.

Nepotik tutum 6Slgeginin tiim maddelerinin faktor yiiklerinin Cokluk ve digerlerinin
(2010) Model Uyum Indeksleri Tablosundaki (Tablol) iyi uyum araliginda olmasinn,
katilimeilarin nepotik davranig standartlari ve kabullerindeki benzerlik ya da ortiismeyle
aciklanabilecegi diisiiniilmektedir. Bu durum nepotik uygulamalarin erkenden fark edilerek
caliganlarda sabotaj egimine doniismeden uygun Onlemlerin alinmasina olanak saglayabilecegi
diisiiniilmektedir.

Calisan memnuniyet Slcegindeki faktor yiikleri bakimindan uyumsuz iki maddenin
(md.1: Bu kurumda ¢alismaktan ¢ok memnunum, md.2. Bu kurumda ¢alismayr ¢evremdekilere
tavsiye ederim)katilimcilarin kurumsal aidiyet ve orgiitsel giiven duygular ile agiklanabilecegi
disiiniilmektedir. Her iki ifadenin faktor yiiklerindeki farklilagsma ayni zamanda galisanlarin
yasadiklar1 duygusal kirilma ya da duyarhiliklara isaret etmektedir. Katilimcilarin gergek
diisiincelerini belirtebilmeleri, aragtirmaci tarafindan verilen giivencelerin katilimcilart ikna
edici olmasina baghdir. Calisan memnuniyetin 6l¢iilmesi, oldukca popiiler bir konu olsa da
kurum i¢i ¢calisan memnuniyet 6l¢limiiniin performans degerleme, verimlilik, karlilik gibi somut
ciktilara dayandirilmasi gerekmektedir.

Sabotaj egilimi dlgegindeki faktor yiikleri uyumsuz 9 maddenin (m1, m2, m3, m4, m6,
m7, m12, m14, m22) katihmecilarin kisilik 6zellikleri ve zafiyet alanlarina yonelik ifadeler
igermesi nedeniyle, bu maddelere katilimcilardan uygun yanitlar alinamayacagi konusunda Etik
Kurul Uyelerinin uyarilart dogrulanmis olmaktadir. Bu maddeler i¢in &lgekte tersine kodlama
yapilmasinin uygun olacag diistiniilmektedir.

Olgek puanlarina ait betimsel istatistikler incelendiginde katilimcilarin; yéneticilerin
nepotik tutumuna iliskin alg1 diizeyinin diisiik-orta diizeyde oldugu; isyerinden memnuniyetinin
yiiksek diizeyde oldugu, sabotaj egilimi ve alt boyutlarinda diisiik diizeyde oldugu sdylenebilir.
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Bu sonugta katilimcilarin tamaminin orta ve iist diizey IK profesyonelinden olusmasi onlarm
caligtiklar1 kurumda avantajli konumlari nedeniyle olabilecegi diisiiniilmektedir. Calisanin
“yoOnetici nepotik tutum algis1” azaldik¢a calisan memnuniyeti artmakta, sabotaj egimi ise
azalma egilimine girmektedir.

Nepotik tutumun ¢alisan memnuniyeti ve sabotaj egilimi iizerindeki etkisine ait yol
analizi bulgularina gore;  birinci modelde (nepotik tutum bagimsiz degisken, calisan
memnuniyeti, kendine sabotaj egilimi ve kurumsal sabotaj egilimi bagimh degisken), nepotik
tutum algisimin ¢alisanlarin - memnuniyeti (B=-0,63; t=-5,97; p<0,05)iizerinde negatif yonlii ve
anlamli etkiye sahip oldugu; kendine sabotaj egilimi ($=0,22; t=2,18; p<0,05) ve kurumsal
sabotaj egilimi(B=0,77; t=5,89; p<0,05) lizerinde pozitif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu
tespit edilmistir. Onem sirasina gore incelendiginde nepotik tutumun en fazla kurumsal sabotaj
egilimine neden oldugu tespit edilmistir. Birinci modele gore oOrgiitte nepotik tutuma iliskin
algmm yiikselmesi ¢alisanlarin memnuniyetinde disiise; kurumsal ve kendine sabotaj
egiliminde yiikselmeye neden olmaktadir. Ikinci modele (Calisan memnuniyeti bagimsiz
degisken, kendine sabotaj egilimi ve kurumsal sabotaj egilimi bagimli degisken) gore, calisan
memnuniyetinin kendine sabotaj egilimi (f=-0,20; t=-1,97; p<0,05) ve kurumsal sabotaj egilimi
(B=-0,78; t=-6,57; p<0,05) lizerinde negatif yonlii ve anlamli etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Onem sirasina gore incelendiginde, galisan memnumyetlnm en fazla kurumsal
sabotaj egilimi iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Ikinci modele goére ¢alisan
memnuniyetinin yiikselmesi kurumsal sabotaj ve kendine sabotaj egilimde azalmaya neden
olmaktadir. Burada dikkat g¢ekilmesi gereken en Onemli konu, c¢alisanin algiladigi sabotaj
egiliminin olumsuz sonuglarmi 6ncelikle kendisine ya da yoneticilere yansitmaktan ziyade
planlt (kasitl) ya da plansiz (kasitsiz) olarak kuruma yonetebilecegi tehlikesidir. Kurum iginde
her diizey yonetici tarafindan sabotaj egilimine kars1 zamaninda ve yerinde proaktif dnlemler
alinmasinda duyarsiz kalinmasi da mevcut olasi tehlikenin biiylimesine yol agabilecektir. EKim
2001'de merkezi Amerika Birlesik Devletleri, Teksas eyaleti, Houston sehrinde  bulunan
Amerikan enerji devi Enron sirketinin iflas1 ile sonuglanan yolsuzluk olay1 bu duyarsizligin
ulasabilecegi boyutu gozler oniine sermektedir ( Wikipedia, 2021). Amerika Birlesik Devletleri,
Ingiltere ve Kanada gibi birgok iilkede her diizey kurumda organizasyon icerisindeki yanlis ve
kotli davranig ve eylemlerin agiga ¢ikarilmasi amaciyla Whistleblowing (ifsa ve ihbar) sistemi
kurulmas: yasal dayanaga kavusturulmustur. Bu sistemin agiklik ve demokratiklesme
politikalari ¢ercevesinde politik konularda gesitli kisitlar getirilerek ulusal kiiltiirel duyarliliklara
saygili bir bigimde iilkemizde de yasal dayanaga kavusturulmasinin gerekli oldugu
diisiiniilmektedir.

Bu calismadan elde edilen bulgularla, literatiirdeki diger benzer calismalardan elde
edilen bulgularla karsilastirilarak anlamli sonuglara ulagilmasi hedeflenmektedir.

Literatiirdeki ¢aligmalar, nepotizm ile ¢alisan memnuniyeti iligkisinden ziyade nepotizm
-i3 tatmini iligkisi lizerinde yogunlagsmaktadir. Bu konuda Asanakutlu ve Avci (2010) ile
Biite’nin (2011) calismalar1 bulgulart itibariyle 6ne ¢ikmaktadir. Bu ¢alismada her iki dlgekte
tek boyutlu olarak diizenlenmigken, Asanakutlu ve Avci (2010) ile Biite (2011) ¢aligmalarinda
iic boyutlu nepotizm o6lgegi (terfide kayirmacilik, islem kayirmacili§i ve ise alma siirecinde
kayirmacilik) ile bes boyutlu (isin yapisindan tatmin, iicret tatmini, yiikselme olanaklarindan
tatmin, yonetimden tatmin ve is arkadaslarindan tatmin) is tatmini Olcegi kullanmislardir.
Asunakutlu ve Avcr (2010) aile igletmelerinde nepotizm algis1 ve is tatmini iligkisini inceleyen
caligmalarinin sonuglarina gore “is yapisindan tatmin” ve” is arkadaslar1 tatmini” ile nepotizmin
hicbir boyutu arasinda anlamli bir iligki goriilmemis ve en yiiksek anlamli negatif iliski terfi
kayirmaciligi ile is tatminin diger boyutlar1 arasinda oldugu tespit edilmistir. Ucret tatmini ile
nepotizmin biitiin boyutlar1 arasinda anlamli negatif bir iliski bulunmaktadir. Biite (2011) ise
nepotizm ve is tatmini iligkisinde is stresinin aracilik roliinii inceleyen ¢alismasinda, nepotizmin
her bir boyutunun genel is tatmini diizeyi ile olan iliskisini incelenmis; calismadan elde ettigi
sonuglara gore terfi ve islem kayirmaciligin is tatmini ile anlamli negatif bir iligkisi oldugu
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gorililmii, ise alma siirecinde kayirmacilik ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadig1
goriilmiigtiir. Asanakutlu ve Avcr’nin (2010) ¢aligmasi ile Biite’nin (2011) ¢aligmasi arasinda
ortak nokta, terfi kayirmacilig: ile is tatmini arasindaki anlamli negatif iligskinin goriilmesi ve
kayirmacilik algisinin olusumuna beseri iliskilerle baglantili yonii olmamasidir. Her iki
calismanin diger sonuglar1 ise paralellik gostermemektedir. Her iki ¢alismanin sonuglari, bu
caligmayla biiyiik Olc¢iide ortiisse de calisanlarin nepotizm algisinin orgiit i¢indeki insani
iliskilerden etkilenmeyecegi diisiincesinin 6n yargili bir kabul olabilecegi diisiiniilmektedir.
Yoneticinin nepotik tutum ve davranisini birer avantaj olarak kullanabilme olanagina sahip
calisanlarla dezavantajli konumdaki diger calisanlar arasi iliskilerin nepotizm olgusundan
etkilenmemesi olas1 goriilmemektedir. Aksi takdirde neo klasik orgiit kurami, enformel grup
davranislarini agiklayamazdi diye diigiilmektedir.

Literatiirde nepotizm ile sabotaj egilimi arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik calisma
yok denecek kadar azdir. Mevcut ¢alismalarda nepotizm ile sabotaj egilimin spesifik alanlarina
yoneliktir. Sabotaj egilimin kendine sabotaj ve kurumsal sabotaj boyutlari ile nepotizm iliskisini
arastiran bir ¢alismayla karsilagilmamistir. Bu ¢alisma nepotizmin hem ¢alisan memnuniyeti ve
hem de sabotaj egilimi ile iligkisini ayn1 arastirma deseninde inceleyen biitlinciil bir ¢aligma
olmaktadir. Burada nepotizm ile sabotaj egilimi iizerine yapilmis iki g¢alismayr anmak
gerekecektir.

Araslit ve digerlerinin (2015) Kamerun’da turizm sektdriinde c¢alisan ©On biiro
elemanlarinin hizmet sabotaji egilimi lizerinde nepotizmin ve istihdam edilebilirligin rolii adl
caligmalarinda; nepotizm olgusunun hizmet sabotaji davranmiginin bir pargasi haline geldigini,
calisanlarin bilgi, egitim, beceri ve yeteneklerinden ¢ok yakin aile iligkileri, siyasi baglantilar
veya arkadagliklarin 6n planda tutuldugu sonucuna varmiglardir. Nepotizmin hizmet sabotaji
iizerinde anlaml pozitif etkisi (r= 0,36, p>0-01) oldugunu ve nepotizm degiskeninin hizmet
sabotajiin 6nemli bir yordayicisi oldugunu bulmuslardir. Nepotizm 1 birim arttiginda hizmet
sabotaji 0,32 birim artmaktadir. Bu sonucun c¢aligmanin sonuglariyla uyumlu oldugu
goriilmektedir.

Hussain ve digerlerinin (2019) Pakistan’da orta egitimde akademik sabotaj lizerinde
ogretmen kayirmaciligin etkisi ile ilgili Ogrenciler iizerinde yiiriittiikkleri ¢alismalarinda;
Ogrencilerin algilarina dayali olarak, 6gretmen kayirmaciligi ile akademik sabotaj arasinda ile
pozitif ve orta derecede iliski tespit etmislerdir (r = .22, p< .05). Bu sonug, bu ¢aligmanin
sonuglartyla paralellik gostermektedir.

Sonuc ve Oneriler

Nepotizm olgusu, toplumdan topluma ve kiiltiirden kiiltiire farkli derece ve genislikteki
uygulama bigimleri ile varligini stirdiirmektedir. Nepotizme tamamen olumsuz igeriklere sahip
bir kavram olarak bakmak da pek olast degildir. Ancak nepotizmin &rgiite acik ya da kapali
sekilde yansimalari, konunun temel bir IK problemi teskil edebilecegine isaret etmektedir.
Nepotizmin onlenmesi ile ilgi 6nerilerden bazilari; kurumsallagma, is etigi kurallarina baglilik,
cift yonlii acik iletisim kanallari, ¢alisanlar giiclendirme, orgiitsel adalet, orgiitsel vatandaslik
sayilabilir. Ancak nepotizm yoneticilerden kaynakli bir igyeri ayrimcilik problemi olmasi, onun
bir IK problemi olarak ¢ziimiinii imkansiz hale getirebilmektedir. Ayrica problemin inkar1 ve
ispat1 da bir baska giicliiktiir. Orgiitlerin temel yetkinlik alaninin en 6nde geleni calisanlar:
olmaktadir. Is yerinde calisanlarin is tatmini kaynakli memnuniyetsizliklerinin calisanlar1 bir
rekabet unsuru olmaktan ¢ikarabilecegi diigiiniilmektedir.

Bu calismada calisanin nepotizm algisi ile ¢alisan memnuniyeti algis1 arasinda anlaml
ve negatif yonlii iliski oldugu; nepotizm algisi ile sabotaj egilimi algis1 arasinda anlamli ve
pozitif yonlii iliski oldugu; yine ¢alisganin memnuniyeti algisi ile sabotaj egilimi algis1 arasinda
anlamli ve negatif yonli iligki oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore; ¢alisanlarda nepotizm
algis1 yiikseldikge, calisanlarin memnuniyet algilar1 azalmakta, sabotaj egilimi algisi ise
yiikselmektedir. Calisan memnuniyet algisinin azalmasi, en fazla kurumsal sabotaj egilimi
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algisin1 etkilemektedir. Buradan hareketle denilebilir ki nepotizmden en fazla etkilenen ¢alisan
gibi goriinse de yikici etkilerin yansimalart kurumda daha fazla goriilebilecektir. Bu arada
kurumdaki tiim sabotaj egilimlerini nepotizmle agiklamak da olas1 degildir.

Bu c¢aligmanin esas kisidin1 6rneklem biiytikliigii olarak yeterli sayiya ulasilamamasi,
katilimeilarin tamaminin ayni meslek grubundan ve beyaz yakalilardan olusmasidir. Bu durum
kisit olarak 6lgek puanlarinin uyum indeksinde GFI degerinin diger degerlere gbre nispeten
diisiik olmas1 ve Ozellikle kendine sabotaj egiliminde alti ifadenin faktor yiikiiniin yetersiz
olmasinda asir1 benzesme sorunu ile karsilasilmistir. Arastirmacinin iiniversite disindan saha
caligmasi yiiriitmesi bir diger kisidi olusturmaktadir. Bu kisit etik kurul izni almada ciddi bir
engel teskil etmektedir. Ilgili yasa geregi her kamu kurulusunda bir etik komisyon bulunmakla
birlikte bu komisyonlarin gorev tamimlarinda akademik ¢aligmalarin denetimi islevi
bulunmamaktadir. Pratik bir ¢0ziim olarak {iniversitede calisan bir akademik personeli
caligmaya ortak etmek ya da bu engelin asilmasi i¢in aragtirmaciya en yakin konumda bulunan
iniversitelerin etik kurullarinin gérevlendirilmesi uygun bir ¢dzlim olarak goriilmektedir.

Nepotizm ve sabotaj konularinin arastirilmasina her diizey yonetici olumsuz 6nyargi ile
yaklagmakta “sirket sirr1” gibi genel gecger bir kavramin arkasima saklanmaktadirlar. Ayrica
sabotaj olgusu sonuglari uzun dénemde ortaya ¢ikabilen sinsi bir orgiit problemi olmaktadir. Bu
ve benzeri engeli asabilmek i¢in Orgiit icinde agik iletisim kanallarina da igeren orgiitsel
vatandaglik davranigini tegvik eden orgiit iklimi olusturulmalidir.

Ozellikle galiganlarin nepotizm ve sabotaj egilimi konularindaki kiiltiirel duyarliliklart
ve degerler sistemi dikkate almarak bu duyarliklilar1 anlamaya yonelik Olcek ifadeleri ters
kodlanmalidir.  Yabancit akademisyenlerince gelistirilmis hazir  olgeklerin  Tiirkceye
uyarlanmasinda yerel kiiltiirel duyarliklilar dikkate alinmalidir.

Orgiit iginde nepotik uygulamalardan kaynakli ¢alisan memnuniyetsizliginin
calisanlarda sabotaj egimine doniismeden erkenden fark edilerek uygun 6nlemlerin alinmasi
gerekmektedir. Bu amagla Whilistblowing benzeri yasal ve kiiltiirel alt yapisi olusturulmus bir
ihbar ve ikaz sistemi kurulmalidir. Orgiit kiiltiiriiniin bu sitemle uyumlu hale getirilmesi igin
kurum i¢i egitim programlarn gelistirilmelidir.

Bir¢ok yerel yonetim kurulusunda eski devlet memurlar sicil sisteminin yerine gegmek
iizere, her yil iist- ast, ast- iist ve esitler arasindaki ti¢lii agik degerlendirme seklinde uygulanan
calisgan memnuniyet anketleri, calisan memnuniyetine katki saglama yerine ¢alisanlari catigmaya
acik hale getirdiginden bu uygulamaya son verilmelidir.

Bu konuda yapilacak benzeri ¢alismalarda, nepotizm- c¢alisan memnuiyeti- Sabotaj
egilimi iligkisinde, orgiitsel giiven algisinin arac1 degisken rolii {istlenip listlenemeyeceginin
incelenmesi yerinde olacaktir.
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