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Oz
Amagc: Arastirmanin amaci, nepotizmin orgiitsel yalnizlik ve isgoren
performansinin  tizerindeki  etkilerini  arastirmaktir.  Ayrica

nepotizmin i goren performansi {izerindeki etkisinde Orgiitsel
yalnizligin araci (mediator) roliinii incelemektir.

Tasarim/Yontem: Hatay ilinde kolayda orneklem ve Kkartopu
ornekleme yontemleri kullanilarak 407 (212 ozel sektor ve 195
kamu calisan1) gegerli anket ile veri toplanmistir. Ozel sektor ve
kamu ¢aliganlar iki farkli 6rneklem olarak degerlendirilmistir. Bu
calismada, “giivenirlik analizleri”, “kesifsel faktér analizleri”,
“bagimsiz orneklem t- testi”, “Pearson korelasyon analizi”, “basit
dogrusal regresyon analizi”, “hiyerarsik regresyon analizi” ve “Sobel
testi” kullanilmugtir.

Bulgular: Analiz bulgular; her iki 6rneklemde de nepotizmin
orgiitsel yalnizhigi etkiledigini; 6zel sektor ¢alisanlarinda nepotizmin
isgoren performansi tizerindeki etkisinde orgiitsel yalnizhigin araci
rolii oldugunu; kamu calisanlarinda ise nepotizmin ne oOrgiitsel
yalnizlig1 ne de isgéren performansini etkilemedigi belirlenmistir.

Smmirhiliklar: Bu c¢alisma, zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle
Hatay ilindeki katilimcilarla gerceklestirilmistir. Veri toplama
stirecinin Covid-19 Pandemisine denk gelmis olmas1 da 6rnekleme
ulagmak adina bir kisit olugturmustur.

Ozgiinliik/Deger: Arastirma, nepotizmin daha 6nce test edilmedigi
orgiitsel yalmzlik kavramu ile iligkisinin incelenmesi ile kamu ve
ozel sektoriin karsilastirllmasmim degiskenlerin anlagilmasina ve
yonetilmesine katki saglayabilecek sonuglara ulagilmasi bakimindan
onem tasimaktadir.
Anahtar Kelimeler:
Performansi, Aracilik

Nepotizm, Orgiitsel Yalmzlik, Isgoren

Abstract

Purpose: The purpose of this study is to examine the effects of
nepotism on organizational loneliness and employee performance. It
is also to examine the role of organizational loneliness as a mediator
in the impact of nepotism on employee performance.
Design/Methodology: The data was collected from 407 valid
surveys (212 private sector employees and 195 public employees) by
using the convenience sampling and snowball sampling methods in
Hatay. Private sector and public employees were evaluated as two
different samples. In this study, “reliability analysis”, “exploratory
factor analysis”, “Independent sample t-test”, “Pearson correlation
analysis”, “simple linear regression analysis”, ‘hierarchical
regression analysis” and “Sobel Tests” were used.

Findings: The results of the analysis show that nepotism has
significant positive effect on organizational loneliness among both
samples. Organizational loneliness has significant mediating role on
the relationship between nepotism and employee performance
among private sector employees. Nepotism does not affect neither
organizational loneliness nor employee performance among public
employees.

Limitations: This study was carried out with the participants in
Hatay province due to time and cost constraints. The fact that the
data collection process coincided with the Covid-19 Pandemic also
created a limitation to reach the sample.

Originality/Value: The research is important in terms of examining
the relationship between nepotism with the concept of organizational
loneliness, which has not been tested before, and also reaching
results that can contribute to understanding and managing variables
by comparison of public and private sector.
Keywords: Nepotism, Organizational
Performance, Mediator

Loneliness, Employee
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1. GIRIS

Orgiitlerde farkli pozisyonlara en uygun ¢alisanlarin se¢imi, drgiitiin basaris1 ve hedeflerine
ulasmas: acisindan son derece onemlidir (Cetinkaya & Sanioglu Tams, 2017). Orgiitlerde personel
secimi ve gorevlendirme onemli bir konu olmasina ragmen ise alimlarda calisanin yetenek, bilgi ve
kabiliyetlerinin g6z ardi edilerek akraba, es-dost ve hemserilik gibi Olgiitler baz alinarak se¢im
yapilabilmektedir. Halk arasinda “torpil” olarak da adlandirilan bu kavram kayirmacilik olarak
isimlendirilmektedir (Biite, 2011a: 385). Kayirmact uygulamalarin ge¢misi ¢ok eskiye dayanmakla
beraber, etkisi glinlimiize kadar artarak devam etmektedir. Kayirmacilik, genis kapsamli bir kavram
olarak altinda birgok tiirii barindirmaktadir (Asunakutlu & Avci, 2010). Nepotizm, kayirmaciligin bir
alt tiirli olarak, kan bagina dayali kayirmacilig1 ifade etmektedir (Riggio & Saggi, 2015).

Nepotizm, bir drgiitte patronun veya yoneticinin aile liyelerine istihdam baglaminda ayricalikli
davranmasini, liyakat ve yeteneklerden ziyade akrabalik baglarina dayali ise alimlar1 (Firfiray vd.,
2018), terfileri ve islem kolayliklarii (Calik, 2018) ifade etmektedir. Insanlar icin aile ve sonra da
akrabalar vazgecilmez varliklarin basinda gelmektedir. Nepotizm, kisilerde dogustan var olan
akrabalik baginin kayirmaci yoniiniin disa yansimasidir (Avei, 2017). Nepotizme, hem giindelik
hayatta hem de is ortaminda yani toplumsal sistemin hemen her alaninda rastlanmaktadir (Kaba &
Aktag, 2018). Bu duruma hem kamu hem sivil toplum kuruluglart hem de 6zel sektorde
rastlanmaktadir (Bayhan, 2002). Ozel sektér bazinda 6zellikle aile isletmelerinde, personel alimi
sirasinda bilgi, beceri ve yetenek gibi Ol¢iitler dikkate alinmaksizin, aile bireylerine 6ncelik taninmasi
ve kilit pozisyonlara bu kisilerin getirilmesiyle, isletme kurallarinin 6niine gec¢ilmektedir. Bu durum
kurumsallagamamis olumsuz bir yonetim yaklagimini gostermektedir (Barbaros, 2015).

Nepotizmin yonetim ve organizasyon alaninda incelenmesi yakin tarihe dayaniyor olsa da
uygulama yoniinden tarihinin orta ¢aga kadar dayandig: bilinmektedir (Asunakutlu & Avci, 2010).
Diinyada ve iilkemizde nepotizmin etkilerinin tam olarak anlasilabilmesi ve gerek orgiitler gerekse
calisanlar {izerindeki olasi olumsuz etkilerinin belirlenerek onlemler alinabilmesi i¢in bu alanda daha
fazla calismanin yapilmasma ihtiyag¢ duyulmaktadir (Ozkan, 2019). Nepotizmin calisan bazinda
olumsuz etkileri genel olarak; motivasyon, giiven, baglilik, tatmin, sadakat ve performansa bagh
olumsuzluklardir (Kaba & Aktas, 2018).

Tiirkiye’deki ¢aligmalar incelendiginde, nepotizmin is tatmini, is stresi (Biite, 2011b), 6rgiitsel
adalet (Karacaoglu & Yoriik, 2012), isten ayrilma niyeti (Sipahi & Kartal, 2018), orgiitsel baglilik
(Karahan & Yilmaz, 2014), giiven (Keles vd., 2011), orgiitsel sinizm (Giil, 2016) gibi kavramlar ile
birlikte ele alindig1 goriilmektedir. Bunlar arasinda nepotizmin ile isgéren performansi arasindaki
iligkiyi inceleyen c¢alisma bulunmaktadir (Kaba & Aktas, 2018). Ancak orgiitsel yalnizlik kavrama ile
isgdren performansi ve nepotizm kavramlarinin birlikte incelendigi ¢alismaya rastlanmamistir. Avci
(2017), nepotizm ve yalnizlik kavramlarinin iligkili olabilecegini belirtmis, ancak gerek uluslararasi
gerekse Tirkiye’deki literatiir incelemesi sonucunda, bu iliskiyi test eden bir c¢aligmaya
rastlanmamistir. Bu durum arastirmanin hareket noktasini olusturmaktadir. Arastirmanin amaci,
algilanan nepotizm ile orgiitsel yalmizlik kavrami arasindaki iliskinin ortaya konulmasi, algilanan
nepotizmin orgiitsel yalmzlik ve isgoéren performansi iizerindeki etkilerinin ve orgiitsel yalnizligin
nepotizm ile i géren performansi arasindaki roliinlin belirlenmesidir. Aragtirma, daha once test
edilmedigi bir kavram ile iliskisini inceleyerek nepotizm ile ilgili yeni bilgiler ortaya koymasi
bakimindan 6nem tasimaktadir. Ayrica, nepotizmin ele alindigi mevcut ¢alismalar incelendiginde
arastirma alaninin genellikle aile isletmeleri oldugu goriilmektedir (Biite, 2011b; Karacaoglu & Yortik,
2012; Ozkan & Erdem, 2011; Asunakutlu & Avei, 2010; lyiisleroglu, 2006). Bu nedenle, arastirma
degiskenler arasindaki iliskilerin kamu c¢alisanlar1 ve Ozel sektor calisanlari acgisindan ayri ayri
incelenmesi ve karsilastirilmasi bakimindan da 6nem tasimaktadir. Nepotizm, orgiitsel yalnizlik ve
isgdren performans: arasindaki iliskilerin incelenmesi, kamu ve 6zel sektor calisanlar1 arasinda
karsilastirmalar yapilmasi bakimindan, bu ¢alisma ile hem uluslararasi literatiire hem de Tiirkiye’deki
literatiire katki saglamasi; yoneticilere ve ¢alisanlara faydali bilgiler sunulmasi hedeflenmektedir.

2. KURAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI

Orgiitsel yalnizlik, kisinin &zel hayatindaki yalmzlik algisindan farkli olarak is ortaminda
karsilasmis oldugu yalnizlik algisidir. Kisinin, is ortaminda ait oldugu ¢evrenin onu goérmezden
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gelerek yalmzlastirmasi seklinde de yorumlanabilmektedir (Wright vd., 2006). Orgiitsel yalmzhigin
boyutlarindan biri olan sosyal yalnizlik boyutu, bireyin kendisini igyerinde sosyal aglardan kopuk
hissederek bu an1 diginda kalmasini ifade etmektedir. Bu durumda kisi, aidiyet duygusunu yitirerek
isiyle ilgili duygu ve disiincelerini paylagmak istememekte ve kendilerini var olan arkadas grubundan
soyutlayabilmektedir (Kayaalp, 2019). Nepotizm, ekonomistlerin bir kisinin refah diizeyini
diisiirmeden bir bagkasinin refah diizeyinin yiikseltilmesinin imkansiz olduguna dayanan “pareto
optimumu” kavramiyla da benzerlik gostermektedir. Nepotizmin de bu kuramda oldugu gibi, bir tarafa
yarar saglarken diger tarafi zarara ugratmasi mimkiindiir (Riggio & Saggi, 2015: 19). Nepotizm
calisanlarda, Orgiite karsi adalet algisinin zayiflamasina ve giliven eksikligine sebep olmaktadir.
Akrabalik iliskisi, aile bag1 gibi nedenlerle gruplasmanin var oldugu orgiitlerde, akraba olmayan diger
calisanlara kars1 psikolojik baskilar olusabilmektedir. Boyle bir ortamda kendini yalniz ve huzursuz
hisseden calisanlarda tiikenmislik ve ise kars1 tatminsizlik gibi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir (Avci,
2017). Orgiitsel yasamda farkli meslek gruplarinin yalmzlik diizeylerinin de farklilik gosterebilecegi
oOne siiriilmektedir. Buna gore yoneticilerin hem 6rgiit igerisinde hem de is dis1 yolculuklarinda yalniz
olduklari1 ve bunu &nlemek igin rekabetin olmadigr samimi dostluk arayisi igerisinde olduklar
belirtilmektedir (Kayaalp, 2019). Boyle bir durumda yoneticiler, yalniz kalmamak ve samimi bir is
ortami olusturmak adina nepotizme bagvurabilirler. Bu da yalnizlig1 nepotizmin hem nedeni hem de
sonucu haline getirebilmektedir. Yani kurumda nepotizmin c¢alisanlarda yalmzliga yol agtigi
varsayilirken, bagka bir taraftan da yalniz kalmamak adina nepotizme basvurulmus olunabilir. Yapilan
literatiir taramasi sonucunda yerli ve yabanci kaynaklarda, orgiitsel yalnizlik ve nepotizmin birlikte ele
alindig1 bir galismaya rastlanmamistir. Ancak nepotizmin neden ve sonuglarinin, orgiitsel yalnizliga
zemin hazirlayabilecegi varsayilmaktadir (Avci, 2017). Incelenen galismalarda, nepotizmin varligimin
orgiitteki akraba olmayan diger calisanlar iizerinde olumsuz etkilerinin, oOrgiitsel yalnizlia yol
acabilecegi disiiniilmektedir (Savas, 2015).

Nepotizm orgiit icerisinde calisanlar temel alindiginda, iki boyuttan olusmaktadir. Ilki
nepotizm uygulanmasi ile kayrilan calisanlar, ikincisi ise bunun disinda kalan diger ¢alisanlardir.
Nepotizmin kayrilan ¢alisanlar agisindan, hem olumlu hem olumsuz etkileri mevcutken, kayrilmayan
calisanlar i¢in genellikle olumsuz etkilerinden s6z edilmektedir. Nepotizm, kayrilan c¢aliganlar
lizerinde bir minnet duygusu olusturarak performansin artmasina neden olabilmektedir (Ustiik, 2018).
Nepotizm, aile isletmeleri yoniinden ele alinacak olursa, ¢aligsanlarin aile bireylerinden olugmasi, 6rgiit
igerisinde isglerin daha istekli ve daha igten yapilmasina neden olarak verimliligi artirmaktadir.
Dolayisiyla nepotizmin aile isletmeleri lizerinde bireysel performansi arttirdigi sdylenebilmektedir
(lyiisleroglu, 2006). Bunun aksine Nepotizmin yogun yasandig1 orgiitlerde, akraba olmayan diger
calisanlar iizerinde ise nepotizmin etkisi negatif yonlii olabilmektedir. Orgiitte aile disinda olan
calisanlara giivenilmemesi, 6nemli gorevlerin aile bireylerine verilmesi, adaletsiz dagitimlar gibi
olumsuz uygulamalar aileden olmayan ¢alisanlar tizerinde giiven duygusunun azalmasina yol
acabilmektedir. Bu durum calisanin aidiyet duygusunun azalmasina ve performansinin diismesine
neden olabilmektedir (Polat, 2012). Nepotizm, kayrilmayan diger ¢alisanlar lizerinde moral diizeyini
diisiirmekte bunun sonucunda ise g¢alisan performansi olumsuz etkilenmektedir (Abdalla vd., 1998;
Vateva, 2009; Barbaros, 2015). Nepotizmin var oldugu orgiitlerde kayirilmayan diger calisanlar
genellikle terfi edebilmek i¢in, bireysel performanslarini artirmak yerine, orgiitteki iist diizey yonetim
ve onun akrabasi olan ¢aliganlarla yakinlik kurmaya calismaktadirlar (Arasli & Tiimer, 2008).

Orgiitsel yalnizigin isgoren performansmi olumsuz ydnde etkilemesi olasidir. Isyerinde
kendini yalniz hisseden ¢alisan, diger ¢alisanlarla daha az iletisim kurmakta ve bu durum c¢aliganlar
arasinda olmasi gereken bilgi aligverisini olumsuz yonde etkilemektedir. Kritik 6neme sahip bir
bilginin paylasilmasinda yasanan sorun sonucunda, isgoren performansi diisebilmektedir (Demirbas &
Hasit, 2016). Isyerinde yalmzlik duygusu, calisanin &rgiit hedefleri ve kisisel hedefleri arasindaki
dengeyi saglamakta gii¢lilk ¢ekmesine neden olabilmektedir. Bu durum, g¢alisanin performansini
yeterince gdsterememesine ve basarisizlik duygusuna kapilmasina yol agmaktadir. Yalmizlik,
giivensizlige, verimsizlige, konsantrasyon eksikligine ve diisilk performansa sebep olabilmektedir
(Bakioglu & Korkmaz, 2014).
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Arastirmalar sonucunda elde edilen bilgi ve bulgulardan hareketle, arastirmanin modeli
(Sekill) ve hipotezleri asagidaki gibi gelistirilmistir.

Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgiitsel
Yalnizlik

Isgoren Performanst

Arastirmanin Hipotezleri

Hi: Nepotizm, drgiitsel yalnizlik ve iggoren performansi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hia: Ozel sektor calisanlarinin nepotizm, drgiitsel yalnizlik ve isgéren performansi arasinda
anlamli bir iliski vardir.

Hip: Kamu c¢aligsanlarmin nepotizm, orgiitsel yalmizlik ve isgdren performansi arasinda
anlamli bir iliski vardir.

H>: Nepotizmin 6rgiitsel yalnizlik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.

Haa: Ozel sektor calisanlarinin nepotizm algilarinin orgiitsel yalnizlik iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Hap: Kamu galigsanlarinin nepotizm algilarinin 6rgiitsel yalnizlik tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Hs: Nepotizmin isgdren performansi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Haa: Ozel sektdr calisanlarinin nepotizm algilarinin isgdren performansi iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.

Hap: Kamu c¢aligsanlarinin nepotizm algilarinin isgdren performansi {izerinde anlamli bir etkisi
vardir.

Ha: Orgiitsel yalnizhigin isgdren performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Haa: Ozel sektér calisanlarimin drgiitsel yalnizhik algilarinin isgdren performansi {izerinde
anlamli bir etkisi vardir.

Hap: Kamu galigsanlarinin orgiitsel yalnizlik algilarinin igsgdéren performansi iizerinde anlaml
bir etkisi vardir.

Hs: Nepotizmin isgéren performansi lizerindeki etkisinde orgiitsel yalmzligin aracilik roli
vardir.

Hsa: Ozel sektdr calisanlarinin algiladiklart nepotizmin isgdren performansi iizerindeki
etkisinde orgiitsel yalnizligin aracilik rolii vardir.

Hsp: Kamu ¢alisanlarinin algiladiklari nepotizmin isgoren performansi lizerindeki etkisinde
orgiitsel yalnizligin aracilik rolii vardir.
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3. YONTEM
3.1. Evren ve Orneklem

Bu calismanin amaci, ¢alisanlarin is ortaminda algiladiklari nepotizmin orgiitsel yalnizlik ve
isgoren performansi lizerindeki etkilerinin yanisira orgiitsel yalnizligin algilanan nepotizm ile isgoren
performansi arasindaki roliiniin incelenmesidir. Aragtirmanin yapilabilmesi icin Osmaniye Korkut Ata
Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu’ndan Etik Onay (Evrak Tarih ve Sayist:
09/03/2020-7322) alinmistir. Arastirma kapsaminda Hatay ili genelinde 212 6zel sektor ve 195 kamu
calisam1 olmak iizere toplamda 407 katilimcidan anket teknigi kullanilarak veri toplanmustir. Ozel
sektor ve kamu ¢alisanlart iki farkli 6rneklem olarak degerlendirilmistir. Covid-19 pandemisinin
iilkemizde goriilmeye baslanmasi ile veri toplama siirecinin baslamasi tarihlerinin denk gelmesi
sebebiyle siirecin saghkl: yiiriitiilebilmesi icin drneklem se¢iminde “Kolayda Ornekleme” ve “Kartopu
Ornekleme” yontemleri birlikte kullanilmistir. Ulagilan katilmcilardan en az bir kisiye anketi
ulastirmalar1 istenmis ve bu yolla yeni katilimeilara ulasilmistir. Mart-Nisan 2020 tarihleri arasinda
veriler toplanmistir, veri toplama siirecinin Covid-19 pandemisine denk gelmesi sebebiyle katilimci
sayist sinirli kalmigtir. Toplam 500 anket kamu ve 6zel sektor calisanlarina dagitilmis, 432 anket
formunda geri doniis saglanmistir. Geri donen anketlerin 25 tanesi eksik ve/veya yanlis doldurulmus
olmasi sebebiyle analize dahil edilmemistir. Geriye kalan 407 anket formu iizerinden analizler
gergeklestirilmistir. Ankete katilanlarin 212°sini 6zel sektor calisanlari, 195°ini kamu caligsanlart
olusturmaktadir. Anket geri doniis oran1 %81,4’tiir. Arastirmaya katilan 407 ¢alisanin bazi demografik
ozelliklerine iliskin bilgiler Tablo 1’de yer almaktadir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlar1 (Kamu ve Ozel Sektor)

Demografik Bulgular

Demografik Ozellikler Frekans Yiizde Demografik Ozellikler Frekans  Yiizde
(Ozel Sektor) (n) (%) (Kamu Sektorii) (n) (%)
CINSIYET CINSIYET

Kadin 73 34,4 Kadin 64 32,8
Erkek 139 65,6 Erkek 131 67,2
YAS YAS

18 ve alt1 3 1,4 18 ve alt1 1 5
19-20 15 7.1 19-20 3 15
21-25 37 17,5 21-25 18 9,2
26-30 44 20,8 26-30 54 27,7
31-35 39 18,4 31-35 39 20,0
36-40 33 15,6 36-40 29 14,9
41-45 20 9,4 41-45 23 11,8
46-50 7 3,3 46-50 19 9,7
51 ve lizeri 14 6,6 51 ve lizeri 9 4,6
EGITIM DURUMU EGITIM DURUMU

Tlkokul 26 12,3 ilkokul 6 3,1
Ortaokul 37 17,5 Ortaokul 11 5,6
Lise 93 43,9 Lise 43 22,1
On Lisans 30 14,2 On Lisans 39 20,0
Lisans 22 10,4 Lisans 74 37,9
Yiiksek Lisans 2 9 Yiiksek Lisans 22 11,3
Doktora 2 9 Doktora 0 00,0
IS YERINDEKI GOREV SURESI IS YERINDEKI GOREV SURESI

1 Yildan Az 35 16,5 1 Yildan Az 23 11,8
1-3Y1l 61 28,8 1-3Y1l 59 30,3
4-6 Y1l 54 25,5 4-6 Y1l 50 25,6
7-9 Y1l 17 8,0 7-9 Y1l 26 13,3
10 Yil ve Uzeri 45 21,2 10 Yil ve Uzeri 37 19,0

Tablo 1°’de goriilecegi lizere, arastirmaya katilan 6zel sektor ¢alisanlarinin %34,4’tini (73)
kadin ¢alisanlar, %65,6’s1n1 (139) erkek ¢aliganlar olusturmaktadir. Kamu calisanlarinin ise %32,8’ini
(64) kadin calisanlar, %67,2 (131) erkek calisanlar olusturmaktadir. Ozel sektor calisanlarinin
cogunlugunu %20,8 ile 26-30 yas araligina sahip 44 calisan olusturmaktadir. Kamu sektorii
calisanlarinin ¢ogunlugunu ise %27,7 ile 26-30 yas araligina sahip 54 calisan olusturmaktadir. Her iki
grupta (sektorde), calisanlarin gogunlugunu 26-30 yas araligina sahip ¢aliganlar olugturmaktadir.
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3.2. Veri Toplama Aracglari

Kullanilan anket formu 4 béliimden olugsmaktadir. Nepotizm 6lgegi 18 ifadeden olusmaktadir.
Ford ve McLaughin (1985)’in 6l¢eginden yararlanarak Abdalla vd. (1998)’nin gelistirdigi ol¢egin
Tiirkge versiyonuna Asunakutlu ve Avcr (2010)’dan ulasiimstir. Orgiitsel yalmzhigi 6lgmek igin
Wright vd. (2006)’nin gelistirdigi 6lgege Dogan vd. (2009)’nin ¢alismasindan ulasilmistir. Isgoren
performanst i¢inse Kirkman ve Rosen (1999)’nin gelistirdigi, Sigler ve Pearson (2000)’1n kullandig:
isgéren performansi 6lgegi Akdemir ve Calis Duman (2016)’1n ¢alismalarinda kullandigi 6l¢ekten
yararlanilmistir. Anketin son boliimiinde, cinsiyet, yas, egitim durumu, gelir durumu, kurumdaki
idari/yoneticilik goérev durumu, calistigi kurumun niteligi, is tecriibesi, kurumdaki ¢alisma siiresi ve
meslegi olmak iizere katilimcilara toplamda 10 adet demografik soru yoneltilmistir.

4. BULGULAR

Bu calismada, hipotezlerin degerlendirilmesinde 6zel sektér ve kamu calisanlari arasinda
karsilagtirma yapabilmek i¢in analizlerin, her iki grup igin ayr1 ayr1 yapilmasina karar verilmistir. Bu
nedenle 6zel sektor ve kamu ¢aliganlari iki ayri 6rneklem olarak ele alinmis hem olgeklere iliskin
analizler hem de hipotezlere iliskin analizler iki grup igin ayr1 ayr1 yapilarak raporlanmistir. Olgeklerin
ifade sayilarmin birbirinden farkli olmasi sebebiyle ortalama puanlar1 alinarak analizler
gercgeklestirilmistir.

4.1. Olgeklere iliskin Bulgular

Kullanilan 0Slgeklerin faktdr yapilarmin simanmasit ve yapilan analizlerin 6rneklem
uygunluklarinin test edilmesi amaci ile agimlayici faktdr analizi yapilmistir. Alan yazinda, nepotizm
Olceginin 3 boyutlu ve tek boyutlu olarak kullanildigi caligmalar bulunmaktadir. Bu c¢alismada
nepotizm Ol¢eginin tek boyutlu versiyonu kullanilmistir (Pelit vd., 2017). Analiz i¢in orgiitsel yalnizlik
dlceginin de tek boyutlu versiyonu kullamlmistir (Oguz & Kalkan, 2014). Orgiitsel yalnizlik 6lgeginde
ise hem iki boyutlu hem de tek boyutlu yapilarda 8 ifadenin diisiik yiiklendigi goriilmiis, bu nedenle
analizden ¢ikarilmig, tek boyut olarak degerlendirilmistir (Tablo 2).

Tablo 2: Faktor ve Glivenilirlik Analizleri

Olgekler Soru Sayisi KMO Aciklanan Varyans % Cronbach Alpha
Ozel Sektor l}lepEJtizm 18 ,945 58,407 ,957
Cahsanlar1 Qrgutsel Yalnizlik 8 ,898 59,591 ,900
Isgoren Performansi 11 ,905 54,159 914
K Nepotizm 18 ,940 64,864 ,967
C:h”;‘;nlm Orgiitsel Yalnizik 8 887 59,050 859
Isgbren Performansi 11 ,898 59,871 932
Kamu ve Ozel l}lep?tizm 18 ,955 61,402 ,962
Sektir Birlikte Orgiitsel Yalmzlik 8 901 59,684 ,901
Isgoren Performansi 11 ,928 56,619 922

Aragtirmada belirlenen Kaiser-Meyer-Olkin (KMO>0,5) degerleri, dlgeklerin faktor analizi
icin uygun oldugu ve degiskenler arasinda bir iliski bulundugunu gostermektedir (Kalayci, 2010).
Tablo 2’ye gore aragtirmada kullanilan degiskenlerin giivenilirlik (Cronbach Alpha) degerlerinin 0,80’
den yiiksek oldugu goriilmekte ve dlgekler yiiksek derecede giivenilir kabul edilmektedir (Kalayci,
2010). Gegerlik ve giivenirlik analizleri sonrasinda normallik testleri yapilmig, histogram grafigi,
basiklik ve carpiklik degerleri kontrol edilmis, verilerin normal ya da normale yakin dagildiklar
belirlenmistir (Kline, 2011).

4.2. Hipotezlere iliskin Bulgular

Arastirmada, hipotezlerin degerlendirilmesinde 6zel sektdor ve kamu calisanlar1 arasinda
karsilastirma yapabilmek i¢in analizler her iki grup igin ayr1 ayr1 yapilmis ve raporlanmustir.

Nepotizm, orgiitsel yalmzlik ve isgéren performansi arasindaki iligkilerin belirlenmesine
yonelik Hi hipotezinin test edilmesi amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmistir. Pearson
korelasyon analizinde “korelasyon katsayisimin 0,00-0,25 araliginda ¢ok zayif, 0,26-0,49 araliginda
zayif; 0,50-0,69 araliginda orta; 0,70-0,89 yiiksek ve 0,90-1,00 aralifinda ise ¢ok yiiksek bir iligki
oldugu seklinde yorumlanmaktadir” (Kalayci, 2010: 116). Tablo 3’te goriildigii iizere, 6zel sektorde
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nepotizm ile orgiitsel yalnizlik arasinda pozitif yonli zayif (1=0,341) bir iligki, orgiitsel yalmzlik ve
isgéren performansi arasinda ise negatif yonli zayif (r=-0,318) bir iliski bulunmaktadir. Nepotizm ve
isgéren performansi arasinda ise negatif yonlii cok zayif (1=-0,140) bir iliski oldugu goriilmektedir.
Buna gore en yiiksek iliski nepotizm ve orgiitsel yalmzlik degiskenleri arasindadir. Bu sonuglara gore
“Hia: Ozel sektor calisanlariin nepotizm, orgiitsel yalmzlik ve isgoren performansi arasinda anlamli
bir iligski vardir” hipotezi desteklenmistir.

Tablo 3: Korelasyon Analiz Degerleri (Ozel Sektor Calisanlarr)

1. isgoren Performansi 2.Nepotizm 3.0rgiitsel Yalmzlik
1.isgoren Performansi 1
2.Nepotizm -,140" 1
3.Orgiitsel Yalmizlik -,318™ 341" 1

“p<0.05, ~ p< 0.01

Tablo 4’teki bulgulara gore, kamu calisanlarinin nepotizm algilar1 ile orgiitsel yalmizlik
arasinda pozitif yonlii zayif (r=0,493) anlamli bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Nepotizm ve igsgdren
performanst ile orgilitsel yalmizlik ve isgoren performansi arasinda anlamli bir iligki bulunmamistir.
“Hip: Kamu c¢aliganlarinin nepotizm, orgiitsel yalmzlik ve isgdren performansi arasinda anlamli bir
iliski vardir.” hipotezi kismen desteklenmistir. Hia hipotezi desteklenirken, Hi, hipotezi analiz
bulgularia gore kismen desteklendigi i¢in “Hi: Nepotizm, orgiitsel yalmizlik ve isgéren performansi
arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezi kismen desteklenmistir.

Tablo 4: Korelasyon Analiz Degerleri (Kamu Calisanlari)

1.Isgoren Performansi 2.Nepotizm 3.0rgiitsel Yalmizhk
1.isgoren Performansi 1
2.Nepotizm ,074 1
3.0rgﬁtsel Yalmizhk -,044 ,493** 1

*p<0.01

Nepotizmin orgiitsel yalnizlik tizerindeki etkisini inceleyen Hz Haa Ve Hap hipotezlerinin test
edilmesi icin basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Ozel sektor calisanlarinin algiladiklari
nepotizmin orgiitsel yalmizlik {izerindeki etkisini inceleyen Ha. hipotezinin test edilmesi i¢in yapilan
basit dogrusal regresyon analizi sonuglar incelendiginde, R? degerinin nepotizmin &rgiitsel yalnizlik
tizerindeki degisimin % 11,6’sin1 agikladigr goriilmektedir (Tablo 5). Regresyon katsayilar1 (B=0,32)
degeri ise nepotizmdeki bir birimlik artisin orgiitsel yalnizlik {izerinde 0,32’lik artisa neden oldugu
goriilmektedir. Bu sonuca gore, 6zel sektdr calisanlarinda nepotizmin orgiitsel yalmizlik degiskeni
iizerinde anlaml (p<0,05) ve pozitif (B=0,32) bir etkisinin oldugu seklinde gelistirilen “Haz.: Ozel
sektor ¢alisanlarinin nepotizm algilarinin rgiitsel yalnizlik {izerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi
desteklenmistir.

Kamu c¢aliganlarmin algiladiklart nepotizmin orgiitsel yalnizlik {izerindeki etkisini inceleyen
Hap hipotezinin test edilmesi i¢in yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglari incelendiginde, R?
degerinin nepotizmin orgiitsel yalnizlik lizerindeki degisimin % 24,3’linli acikladig1 goriilmektedir
(Tablo 5). Regresyon katsayilar1 (B=0,40) degeri ise nepotizmdeki bir birimlik artisin orgiitsel
yalnizlik tizerinde 0,40’lik artisa neden oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore, nepotizmin Orgiitsel
yalnizlik degiskeni iizerinde anlamli (p<0,05) ve pozitif (B=0,40) bir etkisinin oldugu seklinde
gelistirilen “Hap: Kamu ¢aliganlarinin nepotizm algilarinin rgiitsel yalnizlik iizerinde anlamli bir etkisi
vardir.” desteklenmistir. H»a ve Hap hipotezlerinin desteklenmesi neticesinde H» hipotezi
desteklenmistir. Kamu ve Ozel sektér calisanlar1 bakimindan iki analiz karsilastirildiginda nepotizmin
orgiitsel yalnizlik tizerindeki etkisinin kamu ¢aligsanlari iizerinde daha etkili oldugu goriilmektedir.
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Tablo 5: Basit Dogrusal Regresyon Analizleri ve Hiyerarsik Regresyon Analizleri

Ozel Sektor Cahisanlar: Kamu Calisanlar1 N=195

N=212
Bagimsiz Bagimh
Degisken Degisken B p t B b t
Hz Hipotezi (Basit ,328* ,341* 5,251 ,409* ,493* 7,878
Dogrusal Regresyon N 2. 2ok
Analizi) Nepotizm ggilllltzsﬁi( R _’1153 R _’245’
Diiz. R =112 Diiz. R =239
F=27,569 F=62,057
Bagimsiz Bagimh
Degisken Degisken B b t B b t
Hs Hipotezi (Basit -,093* -,140* -2,046 ,049 ,074 1,024
Dogrusal Regresyon — PV 2
Analizi) Nepotizm Eg;(r)inmam R _’029 R _’00?
Diiz. R =,015 Diiz. R =,000
F=4,187 F=1,049
Bagimsiz Bagimh
Degisken Degisken B B t B B t
Ha Hipotezi (Basit -,221* -,318*  -4,869 -,035 -,044 -,615
5 2 2
Dogrusal Regresyon Orgiitsel Isgoren R =101* R =,02
Analizi) Yalmizlik Performansi 2 2
Diiz. R =,097* Diiz. R =-,003
F=23,614 F=,378
Bagimsiz Bagimh Model 1 Model 1
Degisken Degisken B B t B B t
-,093* -,140* -2,046 ,049 ,074 1,024
2 2
T . —_ % —
Diiz. R =,015 Diiz. R =,000
Hs Hipotezi F=4,187 F=1,049
(Hiyerarsik Bagimsiz Bagimh Model 2 Model 2
Regresyon Analizi) Degiskenler  Degisken B B t B B t
Nepotizm -,024 -,036 -,511 ,083 ,126 1,530
-,213* -,306* -4,386 -,085 -,106 -1,291
s . 2 2
Orgiitsel Isgoren R =,102* R =014
Yalnizlik Performansi 2 2
Diiz. R =,094 Diiz. R =,004
F=11,896 F=1,360
*p<0,05

Nepotizmin iggoren performansi tizerindeki etkisini inceleyen Hs Hsa ve Hap hipotezlerinin test
edilmesi icin basit dogrusal regresyon analizi kullamlmistir. Ozel sektdr calisanlarinin algiladiklar
nepotizmin iggdren performansi iizerindeki etkisini inceleyen Hsa hipotezinin test edilmesi i¢in yapilan
analiz sonuclar1 incelendiginde, R? degerine gore isgdren performansi lizerindeki degisimin % 02’sinin
nepotizmle agiklanabildigi goriilmektedir (Tablo 5). B degerinden degiskenler arasinda negatif (-,093)
ve anlamli (p<0,05) bir etkisinin oldugunu goéstermektedir. Bu durum, nepotizm diizeyindeki bir
birimlik artisin isgdren performansi iizerinde %09’luk bir azalisa neden oldugunu gdstermektedir.
Boylece “Hsa: Ozel sektdr ¢aliganlarinim nepotizm algilarinin isgdren performansi iizerinde anlamli bir
etkisi vardir.” hipotezi desteklenmistir.

Kamu ¢alisanlarinin algiladiklar1 nepotizmin isgéren performanst lizerindeki etkisini inceleyen
Ha, hipotezinin test edilmesi igin yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglari incelendiginde,
ANOVA tablosu (p=,307; p>0,05) modelin anlamsiz oldugunu, nepotizmin isgéren performansi
tizerinde anlamli bir etkisinin olmadigin1 gostermektedir (Tablo 5). Bu durumda “Hz,: Kamu
aclisanlarinin nepotizm algilarinin isgoren performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi
desteklenmemistir. Hsa hipotezi desteklenirken, Hs, hipotezi desteklenmediginden “Hs: Nepotizmin
isgoren performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” Hipotezi kismen desteklenmistir.

Orgiitsel yalnizhigin isgdren performansi {izerindeki etkisini inceleyen Has Hia Ve Hap
hipotezlerinin test edilmesi i¢in basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir. Hsa hipotezinin test
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edilmesi icin yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, R* degerine gore
isgoren performansi tizerindeki degisimin %10’u Orgiitsel yalnizlik degiskeniyle agiklanabildigi
goriilmektedir (Tablo 5). Regresyon katsayisimin (B=-,221) negatif olmasi ise, orgiitsel yalnizligin
isgdren performansimi negatif yonde etkiledigini gostermektedir. Orgiitsel yalmzliktaki bir birimlik
artis, isgoren performansinda %22’lik bir azalisa neden olmaktadir. Buna gore “Haa: Ozel sektor
calisanlarinin orgiitsel yalmizlik algilarinin iggéren performansi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.”
hipotezi desteklenmistir.

Kamu calisanlarinin algiladiklan orgiitsel yalmzligin iggdren performansi iizerindeki etkisini
inceleyen Hag, hipotezinin test edilmesi igin yapilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglari
incelendiginde, ANOVA tablosu (p=,539; p>0,05) modelin anlamsiz oldugunu, orgiitsel yalnizligin
isgoren performansi lizerinde anlamli bir etkisinin olmadigimni gostermektedir (Tablo 5). Buna gore
“Hap: Kamu calisanlarinin orgiitsel yalnizlik algilarinin isgéren performansi tizerinde anlamli bir etkisi
vardir.” hipotezi desteklenmemistir. Hsa hipotezi desteklenirken, Ha, hipotezi desteklenmediginden
“Ha: Orgiitsel yalmzligin isgoren performans: iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” hipotezi kismen
desteklenmistir.

Nepotizmin iggoren performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel yalnizligin araci roliine iliskin
Hs, Hsa ve Hsp hipotezleri gelistirilmistir. Orgiitsel yalnizligin aracilik etkisinin belirlenmesinde Baron
ve Kenny (1986), tarafindan onerilen “araci degisken analizi yontemi” kullanilmigtir. Bu yonteme gore
bagimli degisken (isgdren performansi) iizerinde bagimsiz (nepotizm) ve aract degiskenin (6rgiitsel
yalnizlik) ayr1 ayr direkt etkisi (y ve z) olmali, ayrica bagimsiz degisken ile araci degisken arasinda
iliski (x) olmaldir (Akt., Demir, 2010). Bu yonteme gore son sart ise araci degisken ve bagimsiz
degiskenin analize birlikte dahil edildiginde bagimsiz degiskenin bagimli degisken {izerindeki
etkisinin azalmasi veya etkisini tamamen kaybetmesidir. Bagimsiz degiskeninin etkisinin azaldig1
veya kayboldugu durumda aracilik roliiniin varhigi kabul edilmektedir (Akt., Biite, 2011b). Bu
baglamda arastirmada, Hz (x) nepotizmin orgiitsel yalnizlik tizerindeki etkisinin, Hz (z) nepotizmin
isgoren performansi tzerindeki etkisinin, Has (y) ise orgiitsel yalmizligin isgoren performansi
izerindeki etkisini 6zel sektér ve kamu calisanlar1 bazinda iki ayr1 6rneklem {iizerinden regresyon
analizine tabi tutulmustur.

Yapilmis olan basit dogrusal regresyon analizleri sonucunda nepotizm ve orgiitsel yalnizligin
(arac1 degisken) isgoren performansi iizerinde direkt etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Sekil 2°deki etkiler
0zel sektor calisanlart igin Haza (X), Hza () Ve Haa (y) hipotezlerinin test edilmesinde kullanilan basit
dogrusal regresyon analizi sonuglari ile dogrulanmistir. Baron ve Kenny (1986)’nin ifade ettigi araci
degisken analiz sartlarindan ilk ikisi gerceklesmis olup, iiclincii sartin da test edilmesi amaciyla,
nepotizm ve orgiitsel yalnizligin bagimsiz degiskenler olarak birlikte analize dahil edildigi hiyerarsik
regresyon analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 12°de yer almaktadir. Tablo 5’de goriindiigii tizere
Model 1°de nepotizmin iggéren performansi iizerinde diisiikte olsa negatif yonlii anlaml bir etkiye
sahip oldugu (B= -,093), isgoren performansimin %1,5’ini agikladigr goriilmektedir. Model 2’de
nepotizm ile birlikte orgiitsel yalnizlik degiskeni de dahil edilmis; yeni modelin iggdren performansini
actklama oran1 %9,4’yiikselmis olmakla birlikte, nepotizmin iggoren performansi tizerindeki etkisi
(B=-,093; Beta=-,140) iken, Model 2’de orgiitsel yalmzlik ile birlikte analize dahil edildiginde,
nepotizmin etkisinin anlamsiz oldugu (p=610; p>0,05) belirlenmistir. Bu durumda &rgiitsel yalnizligin,
nepotizm ile iggéren performans: arasinda araci degisken rolii iistlendigi sdylenebilir. Nepotizm ve
isgdren performansi arasindaki anlamli iligki, analize orgiitsel yalmizlik dahil edildiginde anlamim
kaybetmektedir (p=,610; p<0,05). Baron ve Kenny (1986)’nin aract degiskeni test etmek i¢in gerekli
iiclincll sartinin saglanarak, nepotizmin isgoren performansi ile iliskisinde orgiitsel yalnizligm “tam
araci degisken” rolii oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel yalnizhigin aracilik etkisinin anlamliligin1 dogrulamak amaciyla Sobel Testi yapilmis
ve aracilik etkisi teyit edilmistir (p<0,05). Test sonuglar1 Tablo 6°da gosterilmistir. Bunun sonucunda
“Hsa: Ozel sektdr calisanlarinin algiladiklari nepotizmin isgoren performansi iizerindeki etkisinde
orgiitsel yalnizligin aracilik rolii vardir.” hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 6: Nepotizmin Isgoren Performans: Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Yalnizigin Aracilik Rolii
(Sobel Testi)

Girdi Test Test istatistikleri Std. Sapma p-degeri

a 0,328 Sobel 5,11800313 0,05960137 0,00000031
b 0,93 Aroian 5,11215372 0,05966957 0,00000032
Sa 0,062 Goodman 5,12387267 0,0595331 0,0000003
Sb 0,046

Kaynak: http://quantpsy.org/sobel/sobel.htm

Kamu calisanlarinin algiladiklar1 nepotizmin isgéren performansi iizerindeki etkisinde orgiitsel
yalnizligin aracilik roliinii inceleyen Hsp hipotezinin test edilmesi amaciyla Baron ve Kenny (1986)’nin
onermis oldugu, araci degisken analizi yontemi kullanilmistir. Yapilmis olan basit dogrusal regresyon
analizleri sonucunda kamu ¢alisanlarinin algiladiklar1 nepotizmin isgéren performansi iizerinde
anlaml direkt etkisi olmadig1, ortaya konmustur. Etkiler Hap (X), Hza (z) ve Haa (y) hipotezlerinin test
edilmesinde kullanilan basit dogrusal regresyon analizi sonuglari ile kamu ¢alisanlar1 igin
degerlendirildiginde sadece Haz, (x) “Kamu galiganlarinin nepotizm algilariin orgiitsel yalnizlik
iizerinde anlamli bir etkisi vardir.” Dogrulanmis, diger etkileri ise dogrulanmamaistir. Baron ve Kenny
(1986)’nin ifade ettigi araci degisken analiz sartlarindan ilki gerceklesmisse de ikinci ve tigiincii sart
saglanmadig i¢in aracilik etkisi s6z konusu degildir. Nitekim yapilan hiyerarsik regresyon analizi
sonucunda (Tablo 5) hem Model 1 hem de Model 2 ANOVA tablosu degerleri istatistiki olarak
anlamsiz ¢ikmistir. Dolayisiyla “Hsp: Kamu calisanlarinin - algiladiklart nepotizmin isgoren
performanst iizerindeki etkisinde orgiitsel yalnizligin aracilik rolii vardir.” hipotezi desteklenmemistir.

5. SONUC

Nepotizm kavrami, 6ziinde birilerine ayricalikli davranirken kan bagini esas alan kayirmacilik
tiiriidiir (Pelit vd., 2017). Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin is ortaminda algiladiklar1 nepotizmin
orgiitsel yalnizlik ve isgéren performansi iizerindeki etkilerinin yanisira orgiitsel yalnizligin nepotizm
ile i goren performansi arasindaki roliiniin belirlenmesidir. Arastirma kapsaminda, nepotizm
uygulamalarinin c¢alisanlarda yalnizlik ve performans {izerindeki etkisi arastirilmig, nepotizm ve
isgdren performansi arasindaki iligkide orgiitsel yalmzligin araci rolii de test edilmistir. Arastirma
kapsaminda Hatay ili genelinde 212 6zel sektdr ve 195 kamu calisan1 olmak {izere toplamda 407
katilimcidan anket teknigi kullanilarak veri toplanmistir. Ozel sektdr ve kamu calisanlar iki farkl
orneklem olarak degerlendirilmis, hipotezler her iki 6rneklemde de ayr1 ayr test edilmistir.

Bu calismanin en 6nemli sonucglarindan biri, nepotizm ile orgiitsel yalnizlik arasindaki
iligkinin incelenmis olmasidir. Korelasyon analizi sonucunda, hem o6zel sektor hem de kamu
calisanlarinin algilanan nepotizm ile orgiitsel yalnizlik algilar arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski
bulunmustur. Yani 6rgiitte nepotist uygulamalar arttiginda ¢alisanlarin hissettikleri yalnizlik duygusu
da artmaktadir. Ozel sektér galisanlarinda algilanan érgiitsel yalmzlik ve isgéren performansi arasinda
negatif yonlii anlaml bir iliski bulunurken; kamu calisanlarinda iki degisken arasinda anlamli bir iliski
bulunmamaktadir. Yani 0&zel sektorde, Orgiitteki calisanlarin  yalmzhik algilarinin  artmasi,
performanslarmin diismesine yol agmaktadir. Ozgelik ve Barsade (2011) ile Lam ve Lau (2012) kamu
ve Ozel sektor calisanlarindan olusan Orneklem iizerinde galistiklar1 arastirmalarinda isyerindeki
yalnizlik ile ¢alisan performansi arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki tespit etmislerdir. Son olarak,
nepotizm ile iggdéren performansi arasindaki iliski incelendiginde, 6zel sektér ve kamu ¢alisanlari
arasinda iliskinin anlamhlig1 bakimindan farklilik goriilmektedir. Ozel sektdr galisanlarinda nepotizm
ile iggodren performansi arasinda negatif yonlii anlaml bir iligki belirlenirken, kamu sektoriinde ise
nepotizm ile isgdren performansi arasinda anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Ozel sektorde nepotizm
ve diger degiskenler arasindaki iliskiler karsilastirildiginda, en giiclii iliskinin orgiitsel yalnizlik
degiskeni ile oldugu goriilmektedir. Alan yazin incelendiginde Kaba ve Aktas (2018) ozel egitim
kurumlarinda, Islek (2019) ise yapr market sektdriindeki aile isletmelerinde yapmus olduklart
aragtirmada, nepotizm ve bireysel performans arasinda negatif yonlii anlamli bir iligskinin oldugu
sonucuna ulagsmislardir. Ancak, Burucuoglu vd. (2015) ise Merzifon Organize Sanayi Bolgesindeki
aile igletmelerinin ¢aliganlarina yonelik yapmis olduklar1 c¢alismalarinda, nepotizm ile isgdren
performansi arasinda anlamli bir iligki tespit edememislerdir.
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Arastirmada ¢alisanlarin nepotizm algilarinin orgiitsel yalnizlik algilar {izerindeki etkisinin
test edilmesi i¢in 6zel sektor ve kamu ¢alisanlar1 6rneklemleri i¢in ayr1 ayr1 basit dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Analizler sonucunda, her iki dérneklemde de pozitif yonlii anlaml bir etki oldugu
tespit edilmistir. Calisanlarin nepotizm algilarimin isgdren performansi {izerindeki etkisinin test
edilmesi i¢in her iki orneklemde ayr1 olarak basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analizler
sonucunda Ozel sektor calisanlarinin nepotizm algilarinin isgoren performanslar1 iizerinde negatif
yonlii anlamli bir etkisinin oldugu, kamu c¢alisanlarinda ise anlamli bir etkisinin olmadigi
belirlenmistir. Burucuoglu vd. (2015) ise 6zel sektor ¢alisanlarina yonelik ¢aligmalarinda algilanan
nepotizmin isgoren performansi iizerinde anlamli bir etki tespit edememislerdir. Hem nepotizm
algilarinin hem de orgiitsel yalnizlik algilariin kamu calisanlarinin performansi iizerinde etkisinin
olmamasinin nedeni kamu kurumlarinda, 6zel sektdorde oldugu gibi bir performans degerleme
sisteminin bulunmamasi olabilir. Nitekim kamu c¢alisanlarinin 6zel sektor galisanlarina kiyasla iicret
diizeylerinin ve ¢aligma sartlarinin performansa bagli olmamasi (Barbaros, 2015), kamu ¢alisanlarinda
performans algisinin 6zel sektor ¢alisanlarina gore daha diisiik olmasina neden olabilir. Performans
kaygisinin bulunmamasi, kamu g¢aligsanlarinda performans algisi {izerinde nepotizmin etkisinin
olmamasina neden olabilir.

Bu ¢alismanin bir diger 6nemli yan1 ise nepotizmin, isgdren performansina etkisinde orgiitsel
yalmzhigin aracilik etkisinin tespit edilmis olmasidir. Orgiitsel yalnizhgin aracilik etkisine 6zel sektor
ve kamu calisanlar1 drneklemlerinde hiyerarsik regresyon analizi ile ayr1 ayri test edilmistir. Ozel
sektor calisanlarinda oOrgiitsel yalmizligin algilanan nepotizm ve isgéren performansi arasinda tam
aracilik etkisine sahip oldugu goriilmiistiir. Orgiitsel yalmzligin aracilik etkisinin anlamliligim
dogrulamak amactyla Sobel testi yapilmis, testin sonucunda ise aracilik etkisi teyit edilmistir. Orgiitsel
yalnizligin araci role sahip olmasi, nepotizmin isgbren performansini, iggdéren performansinin da
orgiitsel yalnmzligi etkiledigi anlamina gelmektedir. Kamu calisanlarinin hem nepotizm algisinin
isgéren performansi iizerinde anlamli bir etkisi olmamasi hem de orgiitsel yalmizligin isgdren
performans: iizerinde anlamli bir etkisi olmamasi sebebiyle aracilik roliiniin iki temel sartini
saglamamaktadir. Dolayisiyla Kamu ¢aligsanlarinin nepotizm algilar ile isgéren performansi arasinda
orgiitsel yalnizhigin aracilik etkisi bulunmamaktadir. Bu c¢aligmanin en 6nemli sonuglarindan biri,
nepotizm ile oOrgiitsel yalnizlik arasinda iligskinin ve nepotizm algisinin 6rgiitsel yalnizlik tizerindeki
etkisinin belirlenmesinin yanisira 6zel sektor galisanlarinda orgilitsel yalnizligin nepotizm algisi ile
iggoéren performansi arasindaki iligkide aracilik roliiniin ortaya konulmasidir.

Orgiitler, ¢alisanlar ise alma, degerlendirme ve tesvik etme konusunda en iyi uygulamalardan
faydalanabilirlerse, nepotizmi Orgiite ve calisanlara zarar vermeden hatta yararli hale getirmeleri s6z
konusu olabilir (Bellow, 2003). Ornegin, bir pozisyon i¢in biitiin adaylar ile akraba iliskisi olan aday
benzer Ozelliklerde ise akrabanin seg¢imi kimseye zarar vermeyebilir. Boyle bir se¢im galisanlar
arasinda bir kutuplagsmaya neden olmayacaktir. Bu calismanin bulgularindan biri olan orgiitsel
yalmizligin aracilik etkisi goz oniinde bulunduruldugunda, orgiitte calisanlar arasi sosyal iliskileri
gelistirmek adina, sosyal etkinliklerin diizenlenmesi, iletisim becerilerini gelistirici egitimlerin
verilmesi (Uckun & Uziim, 2019), destekleyici bir kiiltiir yapisinin olusturulmas ¢alisanlarda orgiitsel
yalnizlik algisinin diismesine, dolayli olarak da isgorenlerin performanslarina pozitif olarak
yansimasina neden olabilir. Bu c¢alisma, zaman ve maliyet kisitlari nedeniyle Hatay ilindeki
katilimeilarla gergeklestirilmistir. Veri toplama siirecinin Covid-19 Pandemisine denk gelmis olmasi
da 6rnekleme ulasmak adina bir kisit olusturmustur. ileride yapilacak olan ¢aligmalarda 6rneklem
sayisinin arttirilmast ve uzun dénemli aragtirmalarin, sonuglarin genellenebilmesi i¢in faydali olacagi
diistiniilmektedir. Ayrica bu ¢alismada nepotizm ve drgiitsel yalnizlik 6lgeklerinin tek boyutlu yapilari
kullanilmistir. Olgeklerin ¢ok boyutlu yapilarmin kullamlmasi daha detayli bilgilere ulagmay1
saglayabilecektir. Nepotizm ve orgiitsel yalmizlik ile birlikte iliskili olabilecek (isten ayrilma niyeti, is
tatmini, Orgiitsel yabancilagsma, Orgiitsel adalet, oOrgiitsel giliven gibi) degiskenler kullanilarak
incelenmesinin kavramin anlasilmasina katki saglayacag diisiiniilmektedir.
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