Is Ahlaki Dergisi

Turkish Journal of Business Ethics

Etik Cokiise Yol Acan Nepotizm ve Uygulamalarmin
Orgiitsel Giivene Etkisi: Bir Universite Hastanesinde
Hekimler ve Hemsireler Uzerine Aragtirma

Ferda Alper Ay, Semanur Oktay

0z: Sivas Cumhuriyet Universitesi Saghk Hizmetleri Uygulama ve Arastirma Hastanesi'nde gérev yapan hekim ve
hemsirelere yonelik gerceklestirilen bu ¢alismanin amac, saglik calisanlarinin nepotizm ve 6rgiitsel giiven diizeyle-
rinin belirlenmesi ve nepotizmin 6rgiitsel giiven tizerindeki etkisinin belirlenmesidir.

Calismada verilerin analizi i¢in ytzde, frekans, aritmetik ortalama, agiklayic1 faktor analizi, ANOVA, t-testi, korelas-
yon ve regresyon analizlerinden yararlamlmigtir.

Katihmealarin nepotizm ve érgiitsel giiven dizeylerinin orta diizeyde oldugu saptanmistir. Nepotizm ve orgiitsel
giiven algilamalariin bazi demografik 6zelliklere gore farkhiliklar gosterdigi belirlenmistir. Orgiitsel gitven ve 6r-
giitsel giivenin tiim boyutlan ile nepotizm arasinda negatif ve anlamh iliskiler saptanmigtir. Nepotizm algisinin,
genel olarak 6rgiitsel giiveni ve érgiitsel giiven boyutlarinin tiimunt (yoneticiye giiven, kuruma giiven ve ¢aligma
arkadaglarina giiven) negatif etkiledigi belirlenmigtir.

Sonug olarak nepotizm algisi arttikca érgiitsel giiven azalmaktadir. En ¢ok da 6rgiitsel giiven boyutlarindan kuruma
giiveni azalmaktadir. Kurumlarda nepotizm uygulamalarinin olmamasi, ¢aliganlarin kuruluga olan giivenini artira-
caktir. Nepotizm uygulamalarinin azaltilmas: i¢in is ahlakim ve etik degerleri destekleyici yapilarin gii¢lendirilmesi
o6nerilebilir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, kayirmacilik, érgiitsel giiven, etik dis1 davranis, etik ¢okiis, hekimler ve hemsireler

Abstract: This study was carried out for physicians and nurses working in Sivas Cumhuriyet University Health
Services Application and Research Hospital. The aim of this study is to determine the level of nepotism and organi-
zational trust of health workers and to determine the effect of nepotism on organizational trust.

Percentage, frequency, arithmetic mean, exploratory factor analysis, anova, t test, correlation and regression analy-
zes were used for the analysis of the data.

The nepotism and organizational trust levels of the participants were found to be moderate. According to some
demographic characteristics of Nepotism and organizational trust perceptions, differences have been determined.
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Negative and significant relationships were found between nepotism and organizational trust and all dimensions of
organizational trust. It has been found that Nepotism perception negatively affects organizational trust (general)
and organizational trust dimensions (trust in the manager, trust in the institution and trust in colleagues).

In conclusion, as the perception of nepotism increases, organizational trust decreases. Mostly, “trust in the institu-
tion” decreases from the dimensions of organizational trust. The lack of nepotism practices in institutions will inc-
rease the trust of employees in the organization. Strengthening structures that support business ethics and ethical
values can be recommended to reduce nepotism practices.

Keywords: Nepotism, favoritism, organizational trust, unethical behavior, ethical collapse, physicians and nurses

Giris
Gunumuzin hizh ve rekabetci is ortaminda insan sermayesi, etkin bir gekilde yo-
netilmesi gereken temel kurumsal varlik olarak goriilmektedir (Buckley, Minette,
Joy ve Michaels, 2004, s. 233). Yeni teknolojiler, musteri talepleri ve triin pazar
rekabeti gibi kamu ve 6zel sektérde stirekli hizl degisimler yasanmaktadir. Bu du-
rum, insan kaynaklar1 yoneticilerinin yuksek kalitede ¢ikt, etkinlik ve siiregleri iyi-
lestirmek i¢in yeniden yapilandirmaya yonelik ¢abalarini artirmaktadir. Bununla

birlikte ¢aliganlarin givenini gelistirmek, artan sekilde 6nemli hale gelen bir konu
olmaktadir (Gilbert ve Tang, 1998, s. 32).

Nepotizm kavramu literatiirde genel olarak 6rgiitte akrabalarin istihdam edil-
mesi anlamina gelmekte ve “adam kayirmacalik” s6zciigi ile es anlaml olarak kul-
lanilmaktadir (Demirel ve Savas, 2017, s. 131). Yazinda, érgiitlerde karsilagilan
kayirmacilik kavrami, akrabalar kapsadiginda “nepotizm”, es-dost ve tanidiklar
kapsadiginda “kronizm”, siyasal veya dinsel yandaghg kapsadiginda “patronaj”,
siyasal agidan segmen kesimlerini kapsadiginda ise “klientalizm” (Bolat, Bolat, Sey-
men ve Kati, 2017, s. 159), kigisel himaye, taraf tutma ve adam kayirmay: kapsa-
diginda ise “favoritizm” geklinde adlandirilmaktadir. Patronaj, favoritizm, kronizm
ve nepotizm gibi tiim kayirmacilik kavramlarinin ortak noktasi, “liyakat sistemi”
ile bagdagmamasidir. Ayrica nepotizm kavrami daha sonra benzer kayirmalar i¢cin
de kullanilmigtir (Uz, 2011, ss. 71-72). Bu nedenle nepotizm kavrami bircok ¢alig-
mada oldugu gibi (Yavuz ve Akin, 2016; Cetinkaya ve Tanig, 2017; Dirgen, 2019) bu
caligmada da sadece aile fertlerini degil diger kayirmacilik tiirlerini de kapsayacak

sekilde genel anlamda kullanilmigtir.

Bu calismanin amaci; saglik calisanlarindan hekim ve hemsirelerin nepotizm ve
orgiitsel giiven algisinin ortaya konmasi ve nepotizmin 6rgiitsel giivene etkisini be-
lirlemektir. Saglik hizmeti sunucularindan olan hekim ve hemsireler, saghk hizmeti-

nin kalitesinin belirlenmesinde éncelikli 6neme sahiptir. Ozellikle hemsireler, saghk
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kuruluglarinda en biiyitk saghik hizmeti saglayicilar1 grubudur ve verilen bakimin ka-
litesinden biiyiik élctide sorumludurlar (Williams, 2005, s. 210). Bu nedenle hekim
ve hemgireler, gérevlerini yerine getirirken nepotizm uygulanmalarindan etkilenme-

leri muhtemel bir grup oldugundan bu ¢aligmada incelenmeleri tercih edilmisgtir.

Calisanlarin giivenini kazanmak, yoneticiler icin 6nemlidir. Ancak bu gavenin
suirekliliginin saglanmasi i¢cin yoneticilerin veya 6rgutlerin etige, liyakate ve adalete
uygun c¢aligmalar yiritmesinin de énemli oldugu soylenebilir. Nepotizm uygula-
malar1 nedeniyle kurumlarda birilerini bulmadan is yapamaz hile gelinmektedir.
Bu durum ise hem kurumlarin hem de toplumun etik degerlerine zarar vermekte-
dir. Bu ¢aligma, ¢alisanlarin kuruma givenlerinin artmasinda nepotizm algilarinin

azaltilmasinin énemini géstermektedir.

Kavramsal Cerceve

Nepotizm

Latincede “yegen” anlamina gelen “nepos” sézctiigiinden tiiretilmis olan nepotizm
kavrami, yaygin bir sekilde érgiitlerde kargilagilmakta olan bir kayirmacilik bigimi-
dir (Bolat vd., 2017, s. 159). Nepotizm ya da kayirmacilik kavrami yaygin olarak
dilimizde “torpil”, “referans”, “iltimas” gibi cesitli kavramlarla ifade edilmektedir.
Bu kayirmacilik tiirleri, 6rgiitsel gérevlere yapilacak atamalarda “liyakat” ilkesinin
yerini kigisel faktérlerin (akrabalik, arkadaghik, hemgerilik vb.) almas: olarak ifade
edilmektedir (Bite, 2011, s. 179; Karacaoglu ve Yoriik, 2012, s. 47; Karahan ve

Yilmaz, 2014, s. 127; Cetinkaya ve Tamg, 2017, s. 608).

Avrupa’da nepotizmin kékeninin Rénesans déneminde bazi papalarin yegenle-
rinin niteliklerini géz éniine almadan onlar i¢in st dizey isler bulma egilimlerine
dayandigi ifade edilmektedir. O dénemde yaganan bu tiir uygulamalar, kilisenin et-
kinligini ve diger kigilerin morallerini digiirmiistiir (Demirel ve Savas, 2017, s. 131;
Karahan ve Yilmaz, 2014, s. 127). Osmanli Imparatorlugu’nda ise yéneticilikte ye-
tenek, cesaret ve bilgelik gibi alanlarda en bagarili olan kardegin tahta oturdugunu
ve bu durumun nispeten kurumsallastiginin gérildiga gibi saltanatin zamanla
performans: daha diigiik bireylere devredildigi dénemlere de rastlanildig goriil-
mustir (Demirel ve Savag, 2017, s. 131). Osmanlrda kurulug ve yiikselis dénem-
lerinde kayirmacilik, torpil ve nepotizm gibi uygulamalardan mimkiin oldugunca
uzak durulmus, liyakate 6énem verilmisg, devlet mekanizmasi aksamadan, sistemli
ve sorunsuz yuramistiar. Gerileme ve ¢okis dénemlerinde ise tam tersi durumlar

yasanmigtir (Ergil, 2017, s. 83).
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Literatir incelendiginde nepotizm uygulamalarinin topluma, érgiitlere ve ca-
liganlara ¢ok sayida olumsuz etki yaptigr gorilmektedir. Orkodashvili'ye (2011,
ss. 35-36) gore ige eleman alimi uygulamalarinda nepotizm uygulamalari, gecis
ekonomilerinde kamu ve 6zel alanlar1 kapsayan yolsuzluk resminin bir parcasidir.
Sovyetler Birliginin ¢okiigiinden bu yana kaos, yolsuzluk, carpisma, zorlama ve
kayiwrmaailik, is giicii piyasalarina, bankacilik sistemlerine ve Sovyet sonras: gegis
ekonomilerinde yiiksek egitime egemen olmustur. Bircok kamusal ve 6zel alanda

yasa dig1 uygulamalar, kararsiz ve kaotik durumlar tiretmistir.

Nepotizm, demokrasi ve kurumsallagmanin éniindeki en énemli engellerden
birisidir. Nepotizm, aile igletmelerinde aile tyelerinin iktidar kaybini engellemeye
yonelik bir stratejidir. Nepotizm, aile igletmelerinde paydaglar arasinda giivensizli-
ge neden olmakta, érgiitsel baglilig: azaltmakta ve nitelikli yoneticilerin isletmeden
uzaklasmasina neden olmaktadir (Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007, ss. 438-439).

Nepotizm, aile sirketlerinde, aile tiyesi olmayan ¢aligsanlarda birtakim olumsuz
sonuglara neden olabilmektedir. Nepotizmin artmasi, aile iiyesi olmayan ¢aliganla-
rin ig stresini artirmakta ve ¢aliganlarin ig tatminini, igverene giivenini ve 6rgutsel
adalete olan inancini azaltmaktadir. Bu ise ¢aliganlarin is performanslarimin diig-
mesine ve isten ayrilma egilimlerinin artmasina neden olmaktadir (Bute ve Tekars-
lan, 2010, s. 2). Asunakutlu ve Ava (2010, s. 105) calismalarinda nepotizmin ig
tatminini azalttigini saptamiglardir. Mobilya tiretiminde bir fabrika ¢aliganlarina
yonelik gerceklestirilen arastirmada, calisanlarinin nepotizm algis: ile 6rgiitsel
adalet arasinda negatif bir iligki saptanmigtir (Yavuz ve Akin, 2016). Nepotizm uy-
gulamalar: igletmelerde; ¢alisanlarin moralinin bozulmasina, sadakatin azalmasi-
na, iligkilerin bozulmasina, ise bagliginin azalmasina, is devamsizligina ve ig giicii
devir oraninin artmasina neden olmaktadir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014, s. 65).
Arash ve arkadaglar: (2006, s. 305) ¢alismalarinda, nepotizmin ¢alisan memnuni-
yetinin ve ig performansinin diigmesine neden oldugunu saptamiglardir. Ayrica bu
calismada, nepotizmin diger ¢aliganlar: olumsuz etkileyen etik dig1 bir davranig ol-
dugu belirlenmis ve ¢rgitlerin insan kaynaklari uygulamalarinda seffaf olmalar
gerektigi vurgulanmigtir. Ombanda (2018, s. 492), kamu ve 6zel sektorde calisanla-
ra yonelik gerceklestirdigi calisgmasinda, nepotizm uygulamalarinin is performan-
sin1 olumsuz etkiledigini ortaya koymusgtur. Karakése (2014), kamu hastanesinde
hekimler uizerinde gergeklestirdigi calismasinda, nepotizmi, hekimlerin “etik olma-
yan davraniglarla” iligkilendirdiklerini, “yoneticilerin atanmasinda adaletsizlik”in
hastanelerdeki temel nepotizm uygulamalarindan biri oldugunu ve kamu hasta-

nelerinde yoneticiler atanirken nepotizmin belirgin oldugunu saptamiglardir. Alb-
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recht (2006) arastirmasinda, c¢aliganlarin 6rgutsel politikalarin uygulanmasinda
adil olmayan durumlarda nepotizm uygulamalarina yer verildigini ifade etmis ve

calismasinda 6rgitsel politikalarin 6rgiitsel giiveni negatif etkiledigini saptamigtir.

Orgiitlerde en yaygin sergilenen etik dis1 davraniglar; ayrimcilik, kayirmacilik,
rigvet, yildirma, ihmal, istismar, yolsuzluk, siddet, yaranma, iligkilerine politika
karigtirma, dedikodu, zimmet gibi davraniglardir (Bute, 2011, s. 106). Etik dig1
davranislardan olan kayirmacilik uygulamalari, 6rgiitsel adalet teorisiyle yakindan
iligkilidir. Orgiitlerde kayirmaci tutum ve davranislar, ¢alisanlarin érgiitsel ¢iktila-
rin paylagimiyla ilgili olan dagitimsal adalet algilamalarini olumsuz etkilemektedir.
Kayirmaclik, kamu yararini zedelemekte, érgiitsel isleyiste sorunlara yol agmakta,
adalet ve esitlik ilkelerinin ortadan kalkmasina neden olmaktadir (Polat ve Kazak,
2014, ss. 77-78). Kayirmaclik, toplumu olumsuz etkilemekte, toplumsal vicdan:
rahatsiz etmekte, ayrimcilik yapan kisiler toplum tarafindan kabul gérmemekte ve
elestirilmektedir (Erdem, Ceribag ve Karatag, 2013, s. 53).

Bir 6rgitun kalturd, icinde yasadig: toplumdan ayr1 digiiniilemez. Bu nedenle
bir toplumda etik davraniglar sekillendiren faktérler, o toplumda varligini strdi-
ren diger kurumlari da etkisi altina almaktadir. Toplumda kayirmacilik gibi uygu-
lamalarin yaygin olmasinin o toplumdaki orgitlerin de etik dis1 davraniglara y6-
nelmesine neden olacagi séylenebilir. Orgiit icinde etik davranislarin olusmast icin
yoneticilere buyitk gorev diigmektedir. Yoneticiler, 6rgiit kiltirani ahlaki degerle-
re uygun olusturmali ve yayginlagtirmalidirlar (Tonus ve Orug, 2012, ss. 152-153).

Nepotizm uygulamalarinin bir diger etkisi ise isletmeleri veya kurumlar etik
¢okiise siiriiklemesidir. Orgiitlerin seffaf olmamalar1 ve kamuyu aydinlatma rejim-
lerinin olmamasi, piyasa giiveninin kaybolmasina neden olarak ekonomik tahriba-
ta yol acabilmektedir. Nepotizm, kronizm, yolsuzluk gibi uygulamalar da sirketleri
etik ¢okuse siirtiklemektedir. Etkin yénetim uygulamalariyla, ise eleman alimla-
rinda gugclu politikalar olusturan girketlerin nepotizmin neden oldugu etik ¢okis
riskinden korunabilecekleri belirtilmistir (Dogan, 2009, ss. 194-197).

Turkiye'de kamu yénetiminde ahlaki sorunlar genel olarak yolsuzluk genel
bashig: altinda tartigilmaktadir. Tirk hukuk sisteminde cezai yaptirima baglanan
ahlaki sorunlar gsunlardir; dolandiricilik, zimmet, riigvet, irtikap, kara paranmin aklan-
masi, emniyeti suistimal, icerden dgrenenlerin ticareti. Bununla birlikte Turk hukuk
sisteminde cezai yaptirima baglanmayan yolsuzlugun kaynaklar: arasinda yer alan
cesitli ahlaki sorunlar arasinda lobicilik, rant kollama, oy ticareti, akraba kayirma-

cligr (nepotizm), siyasal kayirmacilik (partizanlik/patronaj), es-dost kayirmaciligi
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(kronizm) énemli bir yer tutmaktadir. Bu sorunlar, Turk kamu sisteminin genel
yapilanmasindan kaynaklandigindan ¢6ztmi de kamu sisteminde batancil dént-

sim yapilmasi ile mimkiin olabilir (Egri ve Sunar, 2010, s. 49).

Nepotizm uygulamalarini azaltmada, liyakat sisteminin yerlesmesi amaciyla
calisanlara kamu yarar bilinci ve etik davranig bilinci kazandirilmalidir. Kamu go-
revlilerinin gérevlerini yerine getirirken geffaflik, tarafsizlik ve hesap verebilirlik

gibi yuktumluliklerini uygulamalar: 6nemli olmaktadir (Yildirim, 2013, s. 364).

Nepotizm uygulamalarini engellemek ve kamu personel uygulamalarinin liya-
kat ilkesine gore gerceklesip gerceklesmedigini denetlemek ve kamu gorevlilerini
kamu idarelerinin istismarina kargi korumak amaciyla Amerika'da 1978 yilinda Li-
yakat Koruma Kurulu (Merit System Protection Board) olugturulmugtur. Tirkiye'de
de Liyakat Koruma Kurulu'nun olusturulmasina ihtiya¢ vardir (Oztiirk, 2002; Yil-
dirim, 2013, s. 376).

Is ahlakini destekleyici yapilardan olan ombudsman, yénetim ahlakinin son
zamanlardaki 6nemli bir organidir. Bu organ, kamu alaninda kamu gorevlileri ve
kuruluslarina iligkin yolsuzluklar ve yanlighiklar ile ilgili iddialari inceleyen ve onla-
r1 ortaya ¢ikaran bir organdir (Ozgener, 2009, s. 152). Tiirkiye’de Kamu Denetgiligi
Kurumu, anayasal bir kurumdur (Anayasa madde 74). “Kurum, idarenin igleyisi ile
ilgili sikayet Gizerine, idarenin her tiirli eylem ve islemleri ile tutum ve davranisla-
rini; insan haklarina dayal adalet anlayisi icinde, hukuka ve hakkaniyete uygunluk
yonlerinden incelemek, aragtirmak ve idareye 6énerilerde bulunmakla...” gérevlen-
dirilmistir (KDK, 2020). Buna gére nepotizm uygulamalarinin azaltilmas: konu-

sunda da bu kuruma énemli gorevler diistugii sdylenebilir.

Orgiitsel Giiven

Wech’e gére (2002, s. 354) guven; “bir kisinin diger bir kisiye yonelik olumlu bir
beklentiye sahip olmas: ve bu beklentiye iligkin psikolojik bir hassasiyet gésterme-
si” olarak ifade edilebilir. Giiven, kigiler i¢in samimi bir ilgiyi temsil eden, duygusal
bir baglilig: da iceren kavramdir. Dogal bir siire¢ i¢inde bireylerin birbirleriyle olan
iligkilerine gore giiven ortaya ¢ikabilir (Wech ‘den (2002, s. 354) akt. Asunakutlu,
2002, s. 2). Guven, insanlar1 bir arada tutan ve guvenlik hissi veren bir duygudur.
Guven, kirilgan bir geydir, bir anda tahrip olabilir. Gaven ikliminin olmasi, agik
iletigim ve algi, verimli ve tiretken ¢calisma ortamina katkida bulunur. Giiven, yapic
insan iligkilerinde énemli bir bilegsendir. Duigiik giiven, kigiler aras1 bilgi maniptlas-
yonuna ve ilgili duygularin engellenmesine yol acabilir (Mishra ve Morrissey, 1990,
s. 444).
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Kisiye guwven, kigiler aras1 farklara dayali olan ve kisiye 6zel bir kavramdur.
Orgiitsel giiven ise kisilerden ¢ok kurumlara odakli bir kavramdir (Demircan ve
Ceylan, 2003, s. 142). Orgiitsel giiven, érgiit icindeki giiven ve destek duygusudur,
isverenin taahhtleri yerine getirecegine ve durist olacagina iligkin inanc ifade
eder. Guven; “tam iligkilerin ¢ekirdegidir” (Gilbert ve Tang, 1998, s. 322).

Aragtirmalara gore giiven diizeyinde toplumsal ve sosyal farkliliklar olabilmek-
tedir. Bununla birlikte ayni toplum i¢inde bile belirgin tutarsizliklar ortaya ¢ikabil-
mektedir. Ornegin; baz calismalarda ABD katilimcilari, Japon veya Cinli katilim-
clardan daha yiiksek giiven seviyelerine sahiptir, digerlerinde ise 6nemli bir fark
yoktur. Bazi calismalarda ise incelenen tim tlkeler, given diizeyinde 6nemli fark-
liliklar gostermemektedir (Ferrin ve Gillespie, 2010, s. 55).

Orgiitsel giiven konusunda en agiklayici ve kabul gérmiis (Wasti, Erdas ve Du-
ral-Senoguz, 2013, s. 527) modellerden biri Mayer ve arkadaglar1 (1995) tarafin-
dan gelistirilmigtir. Bu modele gére 6rgiitsel giiven unsurlar; yetenek, dirustliuk
ve iyi niyet olarak tice ayrilmaktadir (Mayer vd., 1995, s. 715). Wasti ve arkadaslar1
(2013, s. 542), érgitlerde giivenin degil de 6rguitsel givensizligin énciillerini ve
kulturler aras: farklilik gésterip gostermedigini, Hollanda ve Turkiye'de beyaz ya-
kali caliganlar arasinda kargilagtirma yaparak aragtirmiglardir. Bu calismada, Ma-
yer ve arkadaglarinin (1995) modelinden yola ¢ikarak érgiitsel giiven etmenlerinin
(yetenek, diirtstlik ve iyi niyetin) eksik olmasi durumlarinda érgiite giivensizlik
duyuldugu saptanmigtir. Her iki tilkede de yetenek énciilu icinde yoénetim beceri
ve yetkinliginin olmamasinin 6rgiite giivensizlige yol actig1 belirlenmigtir (Wasti
vd., 2013).

Guwven, insanlar arasindaki iligkilerin temeli olarak iglev gériir. Given param-
parca oldugunda veya yiprandiginda, kurumlarin ¢6kmesine neden olur. Bu neden-
le giivenin, sadece kigiler arasi iligkilerde ve toplumsal baglamda degil ayni zaman-
da ekonomik iligkilerde ve 6rgiitsel iligkilerde de 6nemli bir rol oynadig: sylenebi-
lir (De Biasi, 2018, s. 89).

Guwven, iligkilerin hayatta kalmasini saglamaktadir. Olumlu beklentiler olarak
giiven kavrami, orgiit tyelerinin 6rgiitsel rollere, iligkilere ve karsilikli bagimlilik-
lara dayanan niyetlerini ifade etmekte ve organizasyonda is tatmini, verimlilik ve
orgiitsel bagliligin artmasina katk: saglamaktadir (Kath, Magley ve Marmet, 2010,
s. 1488).

Organizasyona duyulan giivenin i performansi tizerinde olumlu bir etkiye sa-
hip oldugu belirlenmistir (Kim, 2019). Iscan ve Sayin, calismalarinda 6rgiitsel gii-
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ven ile orgiitsel adalet ve is tatmini arasinda pozitif bir iligki saptamiglardir. Arag-
tirmada 6rgutsel givenin artmasi, orgitsel adaletin ve is tatmininin artmasina

neden oldugu belirlenmistir (Iscan ve Sayin, 2010, s. 210).

Orgiitlerde giiven ortaminin olusmasina katk saglayacak unsurlar su sekilde
siralanabilir: Etkin ve uyum saglanabilir kural ve diizenlemeler, calisma ortaminda
olusturulmalidir. fyi isleyen bir iletisim sistemi, yetki devri ve kararlara katilma ko-
nusunda etkin bir sistem olusturulmalidir. Caliganlarin yeteneklerinin artmasina
katki saglayacak egitim sistemi bulunmali ve 6rgutte etik degerlere 6nem verilme-
lidir (Asunakutly, 2002, s. 6).

Nepotizm ve Orgiitsel Giiven iliskisi

Literatiir incelendiginde genel olarak saglik calisanlarina yénelik nepotizm ve 6r-
giitsel giiven konusunda sinirli ¢aligmalar oldugu gériilmiistir. Bu nedenle nepo-
tizm ve 6rgutsel given ile dogrudan veya dolayl olarak iligkili olan baz: aragtirma

sonuglari su sekilde verilmistir.

Ozer ve Caglayan (2016), 6gretmenlere yonelik yiiriittiikleri ¢alismalarinda,
kronizm ile mudure giiven arasinda negatif yonde ve yiksek diizeyde bir iligkinin
oldugunu, 6gretmenlerin kronizm algisinin 6rgiitsel giiveni negatif yonde etkile-
digini saptamiglardir. Bolat ve arkadaglar1 (2017) bagka bir caligmalarinda, nepo-
tizmin, igten ayrilma niyetini pozitif etkiledigini ve kariyer diizlesmesinin bu iligki

tuzerinde arac1 bir etkisinin oldugunu belirlemislerdir.

Santas ve arkadaglarinin (2018) kamu hastanesinde gerceklegtirdikleri aragtir-
malarinda, saglik calisanlarinin kronizm algilarinin yiikselmesinin, ig géren perfor-
mans! algisinda azalmaya neden oldugu belirlenmistir. Laker ve Williams (2003),
aragtirmalarinda, nepotizmin 6rgutsel baglilig: negatif yonde etkiledigi sonucuna
varmiglardir. Tekstil igletmelerinde yapilan bir ¢calismada, nepotizm algisinin ¢ali-
sanlarda uretkenlik kargit: is davraniglar: iizerinde anlaml ve pozitif yonde bir etki
yaptigini, diger bir ifadeyle nepotizm algisinin iiretkenlik karsit1 is davraniglarini

artirdig1 belirlenmistir (Oztiren, 2017).

Pelit ve arkadaglar1 (2015), otel calisanlarinda kayirmaciligin 6rgiitsel sessizlik
ve yabancalagma ile pozitif, 6rgitsel baghlik ile negatif bir iligkisi oldugunu belirle-
miglerdir. Diger bir ifadeyle kayirmacilik arttikca 6rgiitsel sessizligin ve yabancilag-

manin arttig1 diger taraftan orgiitsel baglihigin azaldig: belirlenmistir.

Demaj (2012, ss. 63-64), Arnavutluk’ta hem 6zel hem de kamu hizmet sekto-

riindeki genis sirketler yelpazesinde yaptig1 aragtirmasinda, nepotizm-favoritizm
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ile 6rgiitsel giiven ve orgiitsel baglilik arasinda olumsuz bir iligki oldugunu, nepo-
tizm-favoritizmin 6rgutsel giiveni ve orgutsel baglilig negatif etkiledigini belirle-

migtir.

Bankaalik sektoriinde nepotizm ile 6rgiitsel giiven arasinda negatif yonlii ve
gucli iligki oldugu yani nepotizmin 6rgiitsel giiveni olumsuz yonde etkiledigi tes-
pit edilmigtir (Dirgen, 2019). Keles ve arkadaglar1 (2011), aile igletmelerinde ger-
ceklegtirdikleri caligmalarinda, nepotizm, favoritizm ve kronizmin érgitsel given
tizerinde negatif bir etkisinin oldugu sonucuna varmiglardir. Kamu sektérinde
yapilan bir ¢aligmada, terfide kayirmacilik arttik¢a ¢aliganlarin is yuka algisinin
arttig1 belirlenmistir. Tamidik kayirmaciligs ile is yuka arasinda anlaml bir etki sap-
tanmamuigtir (Cetinkaya ve Tanig, 2017).

Ustler ve astlar arasindaki giivenin anlagilmasi i¢in hem kigisel hem de mes-
leki yasam alanlar1 dikkate alinmalidir. Kolektivist toplumlardan olan Turkiye ve
Cin'deki geleneksel paternalist liderlik, otoriteyi merkezilestirmeyi, astlarla hiye-
rarsik mesafeyi korumayi, niyetleri kotii tanimlamayi, kontrol taktiklerini ve ne-
potizm uygulamay: icermektedir. Bunun nedeni, tst ve astlar arasindaki givenin
duyugsal temellerinin etkili olmasidir (Wasti ve Tan, 2010, ss. 311-325).

Bu aragtirmanin temel amaci; nepotizm algisinin érgitsel giivene etkisini sap-
tamaktir. Ayrica aragtirmada hekim ve hemsirelerin demografik 6zelliklere gore
nepotizm ve 6rgiitsel giiven algilarinin bazi sosyodemografik 6zelliklere gore fark-

hilagip farkhilagmadig da incelenmistir. Aragtirma modeli Sekil 1'de gésterilmigtir.

Orgiitsel Giiven

-Yoneticiye Giiven
Nepotizm *

-Kuruma Giiven

-Caligma Arkadaglarina Giiven

Sekil 1. Aragtirmanin Modeli

Aragtirmanin amacina bagh olarak ¢alismanin hipotezleri asagidaki gibi belir-

lenmisgtir.

H1: Nepotizm algisinin érgiitsel giiven boyutlar: tizerinde negatif ve anlamh

bir etkisi vardir
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H1la: Nepotizm algisinin yoéneticiye giiven boyutu iizerinde negatif ve anlamh

bir etkisi vardir.

H1b: Nepotizm algisinin kuruma given tizerinde negatif ve anlaml bir etkisi

vardir.

Hlc: Nepotizm algisinin calisma arkadaslarina given tzerinde negatif ve an-

laml bir etkisi vardar.

H2: Nepotizm (genel) algisinin 6rgiitsel giiven tizerinde negatif ve anlamh bir

etkisi vardar.

Orgiitsel giiven diizeyleri, toplumlarda farklilik gosterebilecegi gibi (Ferrin
ve Gillespie, 2010, s. 55) orgiit icindeki bireylerde de farklilik gosterebilir. Kisilik
ozellikleri, icinde bulunduklar: duygusal durumlari, fiziksel 6zellikleri, beklenti-
leri, ihtiyaclari, tutumlari, deneyimleri gibi bircok faktér, bireylerin algilamasim
etkilemekte ve algilamada farkliliklara yol agabilmektedir (Korkmazytirek ve Hazir,
2013, s. 49). Bu nedenle bireysel olarak caliganlarin yasi, 6grenim durumu, cinsiye-
ti, dili, dini, geliri, meslegi ve aile duizeni gibi unsurlar, nepotizm ve 6rgutsel giiven

algilarinda farkliliklara yol a¢abilir.

Yapilan calismalarda, hekim ve hemsgirelerin nepotizm ve 6rgiitsel giiven di-
zeylerinin kargilagtirilmasina yonelik sinirh caligmalar oldugu gérilmistiir. Top'un
(2012) ¢aligmasinda, unvan agisindan hekim ve hemsgirelerin 6rgiitsel given di-
zeyleri arasinda anlamli bir farkhilik belirlenmemigtir. Altuntasg'in (2008) calis-
masinda, hemsirelerin 6rgiitsel giiven duizeyleri ile egitim, yas, medeni durum,
kurumdaki deneyim arasinda anlaml farkliliklar oldugu belirlenmistir. Santags ve
arkadaglar1 (2018) tarafindan yapilan ¢alismada yas, cinsiyet, mevcut hastanede
calisma stireleri, saglik sektérinde ¢aligma yili agisindan kronizm algilamalarinda

hastane ¢aliganlar1 arasinda farkliliklar oldugu belirlenmigtir.

Belirtilen bulgulardan yola ¢ikarak hekim ve hemgirelerin 6rgiitsel given ve ne-
potizmi algilama diizeylerinin sosyodemografik degiskenlere gére farklilik gosterip

gostermedigi incelenmis ve hipotezler su gekilde olusturulmustur:

H3: Orgiitsel giiven veya nepotizm algilamalar, yasa gére anlaml bir farklilik

gostermektedir.

H4: Orgiitsel giiven veya nepotizm algilamalari, cinsiyete gére anlamli bir fark-

lilik gostermektedir.

H5: Orgiitsel giiven veya nepotizm algilamalari, medeni duruma gére anlamh

bir farklilik gostermektedir.
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H6: Orgiitsel giiven veya nepotizm algilamalari, unvana gére anlaml bir fark-
lilik gostermektedir.

H7: Orgiitsel giiven veya nepotizm algilamalari, toplam caligma yilina gore an-

laml bir farklilik gostermektedir.

H8: Orgiitsel giiven veya nepotizm algilamalari, kurumda ¢alisma yilina gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Yontem

Bu calisma, tanimlayic ve kesitsel aragtirma tiiriindedir. Tanimlayic aragtirmalar,
verilerin toplumdaki dagilimini katilimci, yer ve zaman 6zellikleri acisindan incele-
yen aragtirmalardir. Kesitsel arastirmalarda katiimcilar veya olaylar, zamanin bir

noktasinda (belli bir anda) incelenir (Caparlar ve Dénmez, 2016, s. 213).

Aragtirmanin evrenini 1 Mayis 2019-1 Agustos 2019 tarihleri arasinda, Sivas
Cumbhuriyet Universitesi Saglk Hizmetleri Uygulama ve Aragtirma Hastanesi'nde
calismakta olan hekim ve hemsgirelerden olugan saglk calisanlari olugturmustur.
Bu tarihler arasinda s6z konusu hastanede aktif olarak 538 hekim ve 503 hemsgire
olmak tizere toplam 1041 kisi gorev yapmustir. Istatistiki acidan 281 érneklemin
alinmasi (%95 gtiven araligina gore), ana kiitleyi temsil etmesi bakimindan yeterli
oldugu hesaplanmistir (http://www.raosoft.com/samplesize.html, Erigim Tarihi:
25.09.2019). Aragtirmanin érneklemini bu tarihler arasinda hastanede ¢aligmak-
ta olup aragtirmaya katilmay: gonillu olarak kabul eden 307 saglk caligan (114
hekim ve 193 hemsire) olusturmustur. Orneklem, ana kiitlenin %29unu olustur-
makta ve Raosoft istatistik programina gore ana kitleyi temsil etmektedir. Ayrica
orneklemin %37’si hekimlerden ve %63t ise hemsirelerden olusmaktadir. Veriler
toplanirken saghk caliganlarina anket formu yiiz yiize gériisme yoéntemiyle uygu-
lanmigtir. Anket formu ve ¢alismanin konusu hakkinda ilgili birimdeki ¢aliganlara
oncelikle yiiz yuize bilgilendirme yapilmigtir. Formu doldurmak isteyen gonilli ka-
tihmcilara, anket formlar: elden dagitilmis ve aym giin icerisinde tekrar ilgili bi-
rimlerden anket formlar: toplanmistir. Aragtirmaya baglamadan 6nce Sivas Cum-
huriyet Universitesi Girisimsel Olmayan Klinik Aragtirmalar Etik Kurulu'ndan
(2019-04/13 sayili) ve Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Aragtirma
ve Uygulama Hastanesi'nden (10.05.2019-23098 sayili) izin alinmigtur.

Aragtirmaya katilan toplam 307 katihmcinin sosyodemografik 6zelliklerine gore
dagilimi Tablo 1'de verilmistir. Buna gére katilimcilarin %57,3’tntin 30 yas ve alt1 yas

grubunda oldugu, %61,6’sinin kadin, %61,6’sinin lisans mezunu oldugu, %53,4’intin
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evli, %38,8’inin toplam meslekteki caligma yilinin 1-5 y1l arasinda oldugu, %38,1’inin
mevcut kurumdaki ¢calisma yilinin 1-5 yil arasinda oldugu ve %96,4’tintin yoneticilik
gorevi olmadigy belirlenmigtir. Ayrica katiimalarin unvanlarina gore %62,9’unun

hemgire, %37,1’inin ise hekim olarak gorev yaptiklar1 belirlenmisgtir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Yas N % Egitim Durumu N %
30 ve alt1 176 | 57,3 | Lise 2 0,7
31-40 98 31,9 | OnLisans 5 1,6
41 ve lGzeri 33 |10,7 |Lisans 189 | 61,6
Cinsiyet Yiiksek Lisans 90 29,3
Kadin 189 | 61,6 | Doktora 21 16,8
Erkek 118 | 38,4 | Medeni Durum

Toplam Mesleki Calisma Evli 164 | 53,4
1yildanaz 28 19,1 Bekar 143 | 46,6
1-5yi1l 119 | 38,8 | Unvan

6-10 yil 98 |31,9 | Hekim 114 | 37,1
11-15y1 31 10,1 | Hemsire 193 | 62,9
16 yil ve tizeri 31 |10,1 | Yoneticilik Gorevi

Kurumda Caligma Yil1 Evet 11 3,6
1yildan az 43 | 14,0 |Haywr 296 | 96,4
1-5y1l 117 38,1

6-10 yl 92 30,0

11-15y1 27 8,8

16 yil ve tizeri 28 |91

Toplam 307 | 100,0 | Toplam 307 | 100,0

Calismada kullanilan anket formunun ilk bélumiinde 8 sorudan olugan sos-
yodemografik ozelliklere iligkin sorular yer almaktadir. Anketin ikinci bélumin-
de, caliganlarin nepotizm algisini belirlemek icin Abdalla ve arkadaglar: (1998)
tarafindan gelistirilen 6lcekten yararlamlmgtir. Olcek, terfide kayirmacilik, islem
kayirmacihigy ve ise alm siirecinde kayirmacilik olmak tizere 3 alt boyutta toplam
14 maddeden olusmaktadir. Olcekte: “Bu isletmede, isletme yéneticilerinin tani-

» o«

diklarinin terfi etmesinin daha kolay oldugunu disiniyorum”, “Bu igletmenin
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yonetim kadrosunda tanidig: olan ¢aliganlar, diger kisilerden itibar gérmektedir”,
“Bu igletmeye eleman aliminda tanidiklara éncelik verilmektedir” gibi ifadeler yer
almaktadir. 7’1i likert tipindeki bu 6lcekte derecelendirme “Hi¢ Katilmiyorum” (1)
ile “Tamamen Katiliyorum” (7) arasindadir. Olgekte puan arttikca nepotizm algisi
artmaktadir. Asunakutlu ve Ava (2010) tarafindan Turkge uyarlamasi yapilan 6lce-

gin givenilirlik alfa katsayisi, 0.86 olarak hesaplanmigtur.

Anketin t¢tincii bolumiinde ise ¢alisanlarin érgiitsel giiven algisini belirlemek
amaciyla Daboval ve arkadaglar1 (1994), Neveu (2004) ve Boriniin (2001) ¢alig-
malarindan yararlanarak Yiicel (20086, ss. 115-116) tarafindan gelistirilen “Orgiit-
sel Gtven Olgegi” kullanilmistir. Bu 6lgek daha sonra Altuntas (2008) tarafindan
saglik sektériine uygulanmigtir. S6z konusu élcek, “Yoneticiye Guven”, “Kuruma
Gtiven” ve “Calisma Arkadaglarina Guven” olmak tizere 3 alt boyuttan ve toplam 43
maddeden olugmaktadir. 6’l1 likert tipindeki 6l¢ekte degerlendirme “Hi¢ Katilmiyo-
rum” (1), “Katilmiyorum” (2), “Kismen Katilmiyorum” (3), “Kismen Katiliyorum”
(4), “Katiliyorum” (5), “Kesinlikle Katiliyorum” (6) olarak uygulanmistir. Olcegin
Cronbach Alpha katsayis1 Yiicel'in (2006, s. 117) calismasinda 0.86, Altuntag’in

(2008, s. 40) calismasinda ise %96 olarak bulunmustur.

Calismada verilerin analizi icin SPSS programi aracilifiyla yiizde, frekans, arit-
metik ortalama, agiklayia (acimlayici/kesfedici) faktor analizi, ANOVA, t-testi, ko-

relasyon ve regresyon analizlerinden yararlanilmgtur.

Galismada veriler degerlendirilirken nepotizm ve 6rgiitsel giiven olgeklerinin
bu ¢alismada ka¢ boyuttan olusacagini belirlemek amaciyla aciklayic faktor analizi
uygulanmigtir. Bu ¢alismada kullanilan élgeklere, farkh bir isletmede uygulanmas:
nedeniyle gecerliligini ve giivenilirligini belirlemek amaciyla fakt6r analizi uygulan-
migtir. Nepotizm 6lceginde, faktér analizi 6lceginin tek boyuttan olustugu ancak
17. maddenin negatif ve buytk bir (-0,756) faktér yikiine sahip oldugu gériilmiig-
tir. Bu nedenle séz konusu degiskenle ters yonde iligkili oldugundan bu madde
tersine ¢evrilmis ve sonra tekrar guivenirlik ve faktér analizi yapilmistir (Sencan,
2005, s. 392).

Agagida nepotizm 6l¢egi icin faktdr analizi ile ilgili istatistikler, Tablo 2'de gos-
terilmigtir. Nepotizm 6lgeginde KMO 6rneklem uygunlugu 0,961 olarak bulun-
mus, Barlett normal dagilim test sonucu anlamli ¢itkmigtir. Buna gére KMO degeri
anlamli oldugundan faktér analizi yapmaya uygun bir verimiz oldugu séylenebilir.
Nepotizm 6l¢egi icin varimax dontstiirmesi araciligiyla 6z degeri 1'in tizerinde tek

bir boyut ortaya ¢ikmistir. Bu faktér toplamda varyansin %74 uni agtklamaktadir.
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Tablo 2. Nepotizm Algilamalarina Iligkin Faktor Analizi Sonuclari

Nepotizm Olcegi F1
N16 0,935
N15 0,934
N14 0,926
N13 0,916
N3 0,898
N4 0,895
N11 0,894
N7 0,893
N2 0,890
N1 0,886
N10 0,876
N8 0,875
N12 0,853
N6 0,836
N9 0,811
N17 0,756
N5 0,534
Faktor Oz Degeri 12,699
Faktorin Acikladig: Varyans Yiizdesi 74,701
Aciklanan Toplam Varyans (%): 74,701
Testler:

Kaizer-Meyer-Olkin test (KMO):0 .961

Barlett’s test of Sphericity: 7304,333 (p<0.000)

Orgiitsel gtiven 6l¢egi, verileri icin a¢iklayic faktor analizi ile Kaiser-Meyer-Ol-
kin (KMO) ve Barlett testi yapilmigtir. KMO érneklem uygunlugu 0,959 olarak bu-
lunmus, Barlett normal dagilim test sonucu anlamli gckmigtir. KMO degeri anlamli
oldugundan faktér analizi yapmaya uygun bir verimiz oldugu séylenebilir. Orgiitsel
giiven 6l¢gegi icin varimax doniigtiirmesi araciligiyla 6z degeri 1’in tizerinde 3 boyut
ortaya ¢ikmugtir. Bu ti¢ faktor toplamda varyansin %76’sinm1 agiklamaktadir. Bu fak-
torleri olusturan alt bilesenler ve faktér yapilar: incelendiginde, ilk 22 maddenin
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yoneticiye giiven (F1), 23 ile 33 arasindaki 11 maddenin kuruma giiven (F2) ve 34
ile 43 arasindaki toplam 10 maddenin ise ¢aligma arkadaglarina giiven (F3) bilegen-

lerinden olugtugu goérilmugtiir.

Tablo 3. Orgiitsel Giiven Algilamalarina iliskin Faktor Analizi Sonuclari

Orgiitsel Given F1 E2
0G15 0,877

0G14 0,854

0G11 0,853

0G13 0,851

0G4 0,848

0G6 0,846

0G17 0,840

0G12 0,830

0G21 0,827

0G2 0,822

0G16 0,822

0G19 0,811

0G18 0,808

0G5 0,798

0G7 0,787

0G3 0,786

0G22 0,784

0G9 0,780

0G8 0,757

0G10 0,751

0G1 0,722

0G20 0,708

0G30 0,869
0G28 0,868
0G32 0,860
0G31 0,857
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0G33 0,850

0G26 0,848

0G27 0,837

0G29 0,836

0G25 0,806

0G24 0,798

0G23 0,741

0G41 0,892
0G42 0,883
0G39 0,880
0G38 0,857
0G37 0,852
0G40 0,821
0G36 0,801
0G43 0,743
0G34 0,704
0G35 0,687
Faktor Oz Degeri 22,889 | 6,014 |3,832
Faktorin Agikladig: Varyans Yiizdesi 53,231 | 13,985 | 8,912
Acgiklanan Toplam Varyans (%): 76,128
Testler:

Kaizer-Meyer-Olkin test (KMO): .959

Barlett’s test of Sphericity: 17558,737 (p<.000)

Faktor analizi sonrasinda élceklere iliskin giivenilirlik analizi yapilmistir. Ol-
ceklerin guvenilirlik analizi sonuglari incelendiginde Cronbach Alpha degerlerinin
(>0.70) oldukg¢a giivenilir oldugu séylenebilir. Ayrica 6lgek boyutlarinin ortalama

puanlari Tablo 4’te verilmisgtir.
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Tablo 4. Olgeklerin Geneline ve Alt Boyutlarina Iligkin Giivenirlik Diizeyleri ve

Puan Ortalamalar1 (n=307)

=4

T, & g

= B = )
Yoneticiye Giiven 22 1,00 | 6,00 | 0,982 | 4,16 | 1,08
Kuruma Giiven 11 1,00 6,00 | 0,970 | 3,66 1,15
Cahisma Arkadaglarina Given 10 1,00 6,00 | 0,970 | 4,43 0,97
Orgiitsel Given (Genel) 43 1,84 6,00 | 0,978 | 4,10 | 0,090
Nepotizm (Genel) 17 1,00 7,00 | 0,978 | 3,77 1,62

Orgiitsel giiven 6lceginin genel ortalamasi (¥=4,10) “Kismen Katiliyorum” dii-
zeyindedir. Orgiitsel giiven 6lceginin alt boyutlarinin ortalamalar1 sirasiyla calisma
arkadaglarina giiven (X=4,43), yoneticiye giiven (X=4,16) ve kuruma giiven (X=3,66)
olarak saptanmigtir. Buna gore hekim ve hemsgirelerin en fazla calisma arkadagla-
rina guvendikleri ve kuruma giivenlerinin biraz daha disiik oldugu séylenebilir.
Nepotizm algilamas: ortalamasi ise (X=3,77) “Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum”
diizeyindedir.

Bulgular

Tablo 5. Nepotizm ve Orgiitsel Giiven Degiskenlerine [liskin Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5
Yoneticiye Giiven 1
Kuruma Giiven 0,463** 1

Cahgma Arkadaglarina Gaven | 0,579** | 0,521** 1
Orgiitsel Given (Genel) 0,912** | 0,743* | 0,778** 1
Nepotizm (Genel) -0,296™* | -0,639** | -0,342** | -0,477** 1

*p <0,05, **p <0,01
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Tablo 5'de korelasyon analizi bulgular1 incelendiginde, 6rgiitsel giiven ve 6rgiitsel
giivenin tim boyutlari ile nepotizm arasinda negatif ve anlaml iligkiler belirlen-
migtir. En ytksek iligki nepotizm ile kuruma giiven boyutu arasindadir (r=-0,639).
Buna gore nepotizm arttik¢a en ¢ok 6rgiitsel giiven boyutlarindan “kuruma giiven”
boyutu azalmaktadar.

Regresyon analizi bulgularina gore yoneticiye giiven degiskeninin %8’i
(R?=0,087) nepotizm degigkeni tarafindan agiklanmaktadir. Nepotizm algisinin
yoneticiye giiven tizerinde negatif ve anlaml bir etkisi belirlenmigtir (3=-0,296,
t=-5,405, p<0,5). Dolayisiyla Hla hipotezi kabul edilmistir. Kuruma giiven degis-
keninin %401 (R?=0,408) nepotizm degiskeni tarafindan agiklanmaktadir. Nepo-
tizm algisinin kuruma gtven tzerinde negatif ve anlamh bir etkisi belirlenmigtir
(3=-0,639, t=-14,503, p<0,5). Dolayisiyla H1b hipotezi kabul edilmistir. Caligma
arkadaslarina giiven degigkeninin %11’i (R?=0,117) nepotizm degiskeni tarafindan
agiklanmaktadir. Nepotizm algisinin ¢alisma arkadaglarina giiven tizerinde negatif
ve anlaml bir etkisi belirlenmigtir (8=-0,342, t=-6,358, p<0,5). Dolayisiyla H1chi-
potezi kabul edilmisgtir.

Tablo 6. Nepotizmin Orgiitsel Giiven Boyutlarina ve Orgiitsel Giivene etkisi

Modelin Regresyon
ANOVA

Bagiml Ozeti Katsayilar
Degisken

Sonuglar

Bagimsiz
Degisken

Yoneticiye
0,296 | 0,087 | 29,209 | 0,000 | -0,296 | -5,405 | 0,000 |Hla
Guven

Kuruma
0,639 | 0,408 [210,350| 0,000 | -0,639 [-14,503| 0,000 |H1b

Kabul | Kabul

Guven

Calisma
Arkadaglarina | 0,342 | 0,117 | 40,425 | 0,000 | -0,342 | -6,358 | 0,000 |Hlc

Guiven

Nepotizm
Kabul

Orgiitsel
Giiven 0,477 | 0,228 | 89,980 | 0,000 | -0,477 | -9,486 | 0,000 | H2
(Genel)

Kabul
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Orgiitsel giiven degiskeninin yaklagik %23t (R?=0,228) nepotizm degiskeni
tarafindan agiklanmaktadir. Nepotizm algisinin 6rgutsel giiven tizerinde negatif
ve anlaml bir etkisi belirlenmistir (3=-0,477, t=-9,486, p=0<0,5). Dolayisiyla H2
hipotezi kabul edilmistir. Buna gére nepotizm algisinin artmasi, érgitsel givenin

azalmasina neden olmaktadir (Tablo 6).

Tablo 7. Nepotizm ve Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Cinsiyet, Medeni Durum ve

Unvan Degiskenlerine Gére Dagilimi (Bagimsiz Orneklem t-testi Bulgular:)

. Nepotizm Orgiitsel Giiven
Degiskenler Ort.
Ort. t P
Kadin 3,82 410
Cinsiyet 0,683 | 0,496 0,062 | 0,950
Erkek 3,69 4,09
Bekar 3,49 = 423
Medeni durum 0,005* 2,418 | 0,016*
Evli 4,01 2,827 3,98
Hekim 4,00 3,98
Unvan 2,026 | 0,044* -1,645 | 0,095
Hemgire | 3,63 4,16

Katilmalarin cinsiyetlerine gore nepotizm ve 6rgiitsel guven algilamalarinda

anlaml diizeyde farklilik saptanmamigtir. Buna gére H4 hipotezi reddedilmistir.

Katilimalarin medeni durum degiskenine gére nepotizm ve 6rgiitsel giiven al-
gilamalar1 arasinda anlamh diizeyde farkliik saptanmigtir (p<0.05). Evlilerde ne-
potizm algis1 daha yiiksek iken bekarlarda orgiitsel given dizeyi daha yitksektir.
Buna gore H5 hipotezi kabul edilmistir.

Katihimalarin unvan degigskenine gére érgitsel giiven algilamalarinda anlamh
bir farklilik bulunmazken (p>0,05), nepotizm algilamalarinda unvana gore anlam-
l1 diizeyde farkhilik saptanmigtir (p<0.05). Hekimlerde hemsirelere gére nepotizm
algis1 daha yuksek bulunmustur. Buna gére H6 hipotezi, nepotizm agisindan kabul

edilirken 6rguitsel giiven agisindan reddedilmistir.
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Tablo 8. Nepotizm ve Orgiitsel Giiven Diizeylerinin Yas, Toplam Caligma Yili ve

Kurumda Galigma Yili Degigkenlerine Gére Dagilimi (ANOVA Testi Bulgular1)

Degiskenler Nepotizm Orgiitsel Giiven
Ort. Ort. F P Tukey Ort. F P Tukey
21-30 3,19 4,31 1>2
2>3
Bl ot 35,100 | 0,000* St 13,561 | 0,000* 1>3
. . 3>1
R} 41-50 5,12 3,61 253
1 yildan az 3,72 3>2 4,09
E 1-5y1l 3,10 452 4,43 253
g 6-10 y1l 3,90 3,94
,;—: 11-15 yil 4,41 15,974 | 0,000* 551 3,86 8,975 0,000* 2>4
S
g 16 vil ve 552 2>5
<77 5,30 3,55
HO uzeri 553
1yildan az 3,29 4,31
>é 1-5 yll 3,24 352 4,33 155
12 d o
s 610yl 39 115304 | 0000 | 452 | 3% | 6553 | 0,000 | 253
o [ 11-15yil 4,52 3,88
B 552 255
5 | 16 yilve
5 5,40 3,61
X | tzeri

Katiimalarin yaglarina gére nepotizm ve érgiitsel giiven algilamalari anlaml
duzeyde farklilik gostermigtir. Tukey testi sonuglarina gére tiim yag guruplarinda
nepotizm algilamasinin anlamli derecede farkli oldugu, yas ilerledik¢e nepotizm
algisinin arttigi saptanmstir. Orgiitsel giiven algilamasi incelendiginde ise 31-40
ile 41 ve tizeri yas gruplarinin érgitsel giiven algilamasinin 21-30 yas grubuna gére
anlaml duzeyde digiik oldugu, yas ilerledikce 6rgutsel giiven algilamasinin azaldi-

g1 saptanmigtir. Buna gore H3 hipotezi kabul edilmigtir.

Katilimalarin toplam ¢aligma yih degiskenine gére nepotizm ve 6rgiitsel giiven
algilamalar1 anlamh diizeyde farklilik gostermistir (p>0,05). Tukey testi sonuglari-
na gore toplam caligma yili fazla olan katilimcilarin nepotizm algis1 daha yitksek
bulunmustur. Orgiitsel giiven algisi ise toplam ¢alisma yili az olanlarda daha yiik-
sek bulunmugtur. Buna goére H7 hipotezi kabul edilmisgtir.
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Katilimalarin kurumda caligma yili degiskenine gore nepotizm ve o6rgiitsel
giiven algilamalar1 anlamh diizeyde farklilik géstermistir (p>0,05). Tukey testi so-
nuglarina gére kurumda ¢aligma yili arttikca katiimcilarin nepotizm algis1 daha
yitksek cikmistir. Orgiitsel giiven algisi ise kurumda ¢alisma yili az olanlarda daha
yitksek bulunmustur. Buna gére H8 hipotezi kabul edilmistir.

Tartisma ve Sonug

Nepotizm algisinin 6érgutsel giivene etkisini belirlemek amaciyla yapilan bu ¢alig-
mada, Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglik Hizmetleri Uygulama ve Arastirma
Hastanesi'nde gorev yapan, hekim ve hemsirelerden olugan 307 katilimciya anket
uygulanmigtir. Ayrica aragtirmada hekim ve hemgirelerin demografik ¢zelliklere
gore nepotizm ve orgiitsel giiven algilarinda farklilik olabilecegi digstnilmis ve

baz1 sosyodemografik 6zelliklere gore farklilagip farklilagmadig: da incelenmistir.

Aragtirma sonucunda katihmcilarin 6rgiitsel giiven dizeylerinin “Kismen Katiliyo-
rum” seklinde yani orta diizeyde oldugu belirlenmistir. Katimcilarin sirasiyla calisma
arkadaglarina ve yoneticiye giivendikleri, bununla birlikte kuruma giiven ortalamalari-
nin daha disiik oldugu saptanmugtir. Bu bulgu, Altuntag’in (2008) hemsirelere yonelik
gerceklestirdigi caligma bulgulariyla benzerlik gostermektedir. Bununla birlikte bircok
aragtirmada hekim ve hemgirelerin ¢aligma ortamlarinda digiik diizeyde 6rguitsel bag-
lilik, is doyumlar: ve 6rgiitsel giivenin olabildigi gérilmektedir (Top, 2012, s. 273).

Katihimalarin nepotizm algilamas: ortalamasinin ise “Ne Katiliyorum Ne Ka-
tilmiyorum” olarak orta diizeyde oldugu saptanmigtir. Aragtirma bulgularimizla
benzer bir sekilde $antas ve arkadaslar1 (2018, s. 37), Antalya’da bir kamu hastane-
sinde tum saghik calisanlarinin eg-dost kayirmacilifi olarak da ifade edilen érgut-
sel kronizm algilarinin orta dizeyde oldugu belirlenmistir. Erdem ve arkadaglar:
(2013, s. 51) otel igletmelerinde ¢aligan ig gorenlerin 6rgiitsel kronizm algilarinin
“Kararsizim” diizeyinde oldugunu bulmuslardir. Top (2012, ss. 264-265), Istan-
bul'daki bes egitim ve aragtirma hastanesinde gerceklestigi calismasinda, hekim
ve hemsgirelerin 6rgiitsel giiven diizeylerinin orta diizeyde oldugunu belirlemistir.
Ayrica Top (2012), calismasinda, hekim ve hemgirelerin érgiitsel giiven algilar1 ara-
sinda anlaml bir farklilik olmadigini saptamigtir. Bu sonuglar, aragtirma sonucla-
rimiz1 desteklemektedir. Bu bulgu, hekim ve hemsirelerin benzer diizeyde 6rguitsel

giiven dizeyine sahip olduklarini géstermektedir.

Katihimalarin cinsiyetlerine gére nepotizm ve 6rgiitsel giiven agisindan anlamli

bir farklilik bulunmamigtir. Nepotizm agisindan; yag ilerlemis olanlarda, evli olan-
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larda, toplam ¢alisma yili ve kurumda ¢aligma yili fazla olanlarda, unvanlarina gére
hekimlerde nepotizm algisi daha yiiksek bulunmugtur. Calismamizda hekimlerin
nepotizm algisinin yiitksek olmasinin nedeni olarak, yénetsel kademelere hekimle-
rin hemgirelerden daha yakin olmalarindan kaynaklandig: diisiiniilebilir. Orgiitsel
given agisindan katilimalarin yagi ilerledikce 6rgiitsel giiven algisinin azaldig: sap-
tanmigtir. Ayrica bekar olanlarda, toplam ¢aligma yili ve kurumda ¢aligma yih az

olanlarda orgutsel giiven duzeyleri daha yiiksek bulunmustur.

Altuntas (2008), hemsirelere yonelik caligmasinda 25 yag ve altinda olan hem-
sirelerin o6rgiitsel giiven diizeylerinin daha yiksek oldugunu, yas ilerledikee 6rgut-
sel giivenin azaldigini, deneyimi az olanlarda yoneticiye olan givenin yitksek ol-
dugunu belirtmigtir. Bu bulgular, aragtirma sonuglarimizla benzerlik gosterirken
bu aragtirmadaki medeni duruma gére evli olanlarin daha yitksek 6rgiitsel giiven
algisina sahip olmasi, aragtirma sonuclarimizla farklilik géstermektedir. Bu durum
bekar olan hekim ve hemsirelerin kendilerini ailelerinden ¢ok kurumlarina veya
ise adamalarindan dolay: érgiitlerine giiven konusunda daha duyarl olduklarini

distindirmektedir.

Saglik caliganlarina yonelik Santags ve arkadaglar1 (2018, s. 46) tarafindan ya-
pilan calismada, yas agisindan anlaml fark bulunmamas, cinsiyet agisindan ige
alma stirecinde kronizm algis1 kadinlarda daha yiiksek oldugu belirtilmigtir. Ter-
fide kronizm algisi, hastanedeki idari personelde daha yiiksek iken hemgirelerde
daha dugtk olarak bulunmusgtur. Bu bulgular, aragtirma bulgularimizla farklilik
gostermektedir. Bizim aragtirmamiz, hekim ve hemgirelerin bu konularda benzer
algilamaya sahip olduklarini gostermektedir. Buna karsin Santag ve arkadaglar:
(2018), aragtirmalarinda, mevcut hastanede ¢alisma strelerine gére 8 yil ve daha
fazla calisanlarda tiim kronizm boyutlar1 daha yiiksek ¢ikmistir. Saglik sektorin-
de caligma yili agisindan ise terfide kronizm algis1 12 yil ve uizeri olanlarda daha
yitksek bulunmugtur. Bu sonuglar, arastirma bulgularimizi desteklemektedir. Bu
durum saglik ¢alisanlarinin kurumlarindaki deneyim arttik¢a ise alma ve terfi
gibi uygulamalarin kurum icinde nasil yapildiginin daha iyi 6grenilmesinden kay-

naklanabilir.

Karacaoglu ve Yorik (2012), aile igletmelerine yonelik ¢aligmalarinda, nepo-
tizm algilamalarinda yas, cinsiyet, medeni durum, egitim ve deneyim a¢isindan
anlaml bir farklilik saptanmamigtir. Bu bulgulardan cinsiyet degiskeni, aragtirma
bulgularimizla benzerlik gosterse de diger degiskenler agisindan aragtirma bulgu-

larimiz desteklememektedir.
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Oztiren (2017, s. 98), tekstil isletmelerinde gerceklestirdigi arastirmasinda,
yas ve cinsiyet agisindan nepotizm algilamasinda anlamli bir farklilik belirtmemis,
kurum kidemine gore ise daha uzun ¢aliganlarda nepotizm algilarinin daha yitksek
oldugunu belirtmigtir. Cinsiyet ve kurum kidemi agisindan bu bulgular sonuglari-

miz1 desteklerken yas acisindan desteklememektedir.

Korelasyon analizi sonucunda, érgiitsel giiven ve érgiitsel giivenin tium boyut-
lar1 ile nepotizm arasinda negatif ve anlamb iligkiler saptanmigtir. Buna gére nepo-
tizm algisi arttik¢a orgiitsel giiven azalmaktadir. Nepotizm algis1 arttik¢a tim 6r-
giitsel giiven boyutlar: azalmaktadir. Bununla birlikte nepotizm arttik¢a orgutsel

giiven boyutlarindan en ¢ok “kuruma giiven” azalmaktadar.

Regresyon analizi bulgularina gére nepotizm algisinin genel olarak 6rgutsel gii-
veni ve orgiitsel giiven boyutlarinin tiimiint (yoneticiye giiven, kuruma giiven ve
caligma arkadaglarina giiven) negatif etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Ayrica nepo-
tizmin kuruma giiven boyutunu daha fazla etkiledigi saptanmigtir. Buna gére ne-
potizm algisinin artmasi, 6rgiitsel gitvenin azalmasina neden olmaktadir. Bu sonug
sz konusu konularda literatirde sinirli ¢alismalar oldugundan bu ¢aligmalardan
bazilarini desteklemektedir (Albrecht, 2006; Keles vd., 2011; Demaj, 2012; Kara-
kése, 2014; Ozer ve Caglayan, 2016; Dirgen, 2019).

Sonug olarak hekim ve hemsirelerin nepotizm algilamalarinin érgutsel giiveni
negatif etkiledigi belirlenmistir. Saglik ¢alisanlarinin nepotizm algisi, diger calig-
malarla benzer olarak 6rgiitsel giivenin azalmasina yol agmaktadir. Saglhk caligan-
larinin ige elaman alimyi, terfi gibi uygulamalarda liyakate 6nem verilmesi, onlarin

daha verimli ¢caligmalarina katk: saglayacaktir.

Ister kamu sektoriinde olsun ister 6zel sektorde olsun liyakat ilkesi, iyi yonetim
ilkelerinin baginda gelmektedir (Ergiil, 2017, s. 80). Bu nedenle saglik yoneticileri-
nin de saglik calisanlarina kars: liyakate uygun davranmalar: gerektigi séylenebilir.
Liyakate uygun davranilmamasi; is hayatinda kurallar1 uygulama, ise alma, terfi
gibi konularda veya diger farkl kayirmacilik ve haksizliklar, sadece ige girmek is-
teyen adaylar1 veya mevcut ¢alisanlar1 degil ayn1 zamanda kurumlar (yozlagma,
yolsuzluk, ekonomik tahribat, etik ¢okiis gibi) hatta tiim toplumun ahlaki ve etik
degerlerini de olumsuz etkileyebileceginden ¢oztumler iretilmesi gereken konula-
rin baginda gelmektedir.

Calismanin sonuglari, hekim ve hemsirelerin kuruma giivenlerinin artmasi ve
nepotizm algilarini azaltmada 6nemini géstermektedir. Nitelikli saglik hizmetinin

sunumunda hekim ve hemsirelerin 6nemli rolii oldugundan saglik caliganlarinin
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kuruma givenlerinin artinnlmas: i¢cin kaywrmacilik uygulamalarina bagvurulma-
mas1 Onerilebilir. Saglik calisanlarinin érgatsel given algilarinin artmasi, onlarin
motivasyonlarina, is performanslarina ve kuruma bagliliklarina destek olacaktir.
Nitelikli elemanlara sahip olmak kadar bu elemanlarin kurumda kalmalarinda su-
rekliligin saglanmasi da insan kaynaklar1 yénetimi acisindan énemlidir. Bu nedenle
insan kaynaklar: yonetimi faaliyetlerinin timunin yuritilmesinde ve 6zellikle ise
eleman alimlarinda adil olunmasi, liyakat ilkelerine ve hakkaniyete 6nem verilmesi
onerilebilir.

Nepotizm uygulamasina bagvurularin azaltilmas: i¢in kisisel yeterlilikleri ar-
tirmak, haksizliga ugramamak ve adil bir bicimde degerlendirme yapilmasz, is ah-
lakini ve etik degerleri destekleyici yapilarin giiclendirilmesi biiyiik 6nem tagimak-
tadir. Nepotizm uygulamasina bagvurulmasinin azaltilmasi ve yok edilmesi icin
nepotizm uygulamalarina olumlu bakilmayacag: konusunda érgiitlerde insan kay-
naklar politikalarinin olusturulmasi, bilingli bir 6rgiit kulturintn yerlestirilmesi,
Liyakat Koruma Kurulu gibi kurullarin Ttrkiye'de de olusturulmasi, Ombudsman
Kurumunun aktif olarak kayirmacilik uygulamalarina yonelik tedbirler almaya

agirlik vermesi 6nerilebilir.

Bu ¢alisma, Sivas Cumhuriyet Universitesi Saglk Hizmetleri Uygulama ve
Aragtirma Hastanesi'nde gorev yapan hekim ve hemsgirelerle sinirhidir. Literatiir ta-
ramasinda nepotizmle ilgili saglik ¢aliganlarina yénelik caligmalarin sinirh oldugu
belirlenmigtir. Bu nedenle bu ¢alismanin literatiire katk: saglayacag: umulmakta-
dir. Ayrica bu ¢aligmanin énemi, érgiitsel giiveni olumlu etkileyen faktérlerden bi-
rinin de nepotizm uygulamalarindan uzak durulmas: gerektigi konusunda katkilar
saglamasidir. Daha fazla karsilagtirmalar yapabilmek ve sonuglarin desteklenme-
si bakimindan saglik caligsanlarina yénelik calismalarin artirilmas: yararh olabilir.
Kamu ve 6zel hastanede gérev yapan saglik calisanlarina yénelik aragtirmalarin ve

kargilagtirmalarin yapilmasi énerilebilir.
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Introduction

In today’s fast and competitive business environment, human capital is seen as
the main corporate asset requiring effective management (Buckley et al., 2004,
p- 233). Continuous rapid changes exist in the public and private sectors, such as
new technologies, customer demands, and product market competition (Gilbert
& Tang, 1998, p. 32). However, improving employee confidence has increasingly
become an important issue (Gilbert & Tang, 1998, p. 32). The concept of nepotism
in the literature generally means employing relatives in an organization and is used
synonymously with the word “favoritism” (Demirel & Savag, 2017, p. 131). When
analyzing the literature, nepotism practices are seen to have many negative effects
on society, organizations, and employees. Nepotism is one of the most important
obstacles to democracy and institutionalization (Ozler et al., 2007, pp. 438-439).
Nepotism increases employee work stress and reduces their job satisfaction, trust
in the employer, and belief in organizational justice. This causes employees to dec-
rease their job performance and increase their tendency to resign (Biite & Tekars-
lan: 2010, p. 2; Asunakutlu & Avci, 2010, p. 105; Yavuz & Akin, 2016).
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The most common unethical behaviors in organizations are discrimination,
nepotism, bribery, intimidation, abuse, corruption, violence, mixing politics and
relationships, gossip, embezzlement, and similar behaviors (Biite, 2011, p. 106).
Favoritism practices, which exist among unethical behaviors, are closely related to
organizational justice theory (Polat & Kazak, 2014, pp. 77-78). Favoritism negati-
vely affects society, disturbs social conscience, discriminators are not accepted, and
is criticized by society (Erdem et al., 2013, p. 53). Nepotism practices lead to ethical
collapse in businesses and institutions. Companies that create strong policies in
recruitment with effective management practices are stated to be able to protect
themselves from the risk of ethical collapse caused by nepotism (Dogan, 2009, pp.
194-197). One of the various moral problems found among the sources of corrup-
tion not subject to criminal sanctions in the Turkish legal system is nepotism (Egri
& Sunar, 2010, p. 49). In reducing nepotism practices, employees should be provi-
ded with awareness of public interests and ethical behaviors in order to establish a
merit system (Yildirim, 2013, p. 364). A Merit Protection Board needs to be crea-
ted in Turkey (Ozturk, 2002; Yildirim, 2013, p. 376). The Ombudsman Institution
(www.ombudsman.gov.tr) in Turkey is the support structure for business ethics
(Ozgener, 2009, p. 152). This institution can also be said to have important duties

in reducing nepotism practices.

Trust is a feeling that holds people together and gives a sense of security. It is
fragile and can be destroyed in an instant (Mishra & Morrissey, 1990, p. 444). Or-
ganizational trust is the sense of trust and support within an organization and exp-
resses the belief that the employer will fulfill commitments and be honest. Trust is
at “the core of all relationships” (Gilbert & Tang, 1998, p. 322). One of the most
explanatory and accepted models (Wasti et al., 2013, p. 527) on organizational trust
was developed by Mayer et al. (1995). According to this model, the three elements of
organizational trust are: talent, honesty, and goodwill (Mayer et al., 1995, p. 715).

When examining the literature, studies on nepotism and organizational trust
for healthcare workers in general are seen to be limited. The conducted studies have
determined nepotism to negatively affect trust, organizational trust, employee
performance, and organizational commitment to the manager (Laker & Williams,
2003; Demaj 2012; Ozer & Caglayan, 2016; Santas et al., 2018). Perceived nepo-
tism has been found to increase anti-productivity behaviors (Oziiren, 2017). The
main purpose of this research is to determine the effect of perceived nepotism on
organizational trust and to also determine whether differences in perceived organi-

zational trust and nepotism exist according to demographic characteristics. Based
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on the purpose of the research, the hypotheses of the study have been determined
as follows:

H1: Perceived nepotism has a negative and significant effect on the dimesnions

of organizational trust.

H1la: Perceived nepotism has a negative and significant effect on managerial

trust.

H1b: Perceived nepotism has a negative and significant effect on institutional

trust.

H1lc: Perceived nepotism has a negative and significant effect on trust toward

workmates.

H2: The perception of general nepotism has a negative and significant effect on

organizational trust.
H3: Perceptions of organizational trust or nepotism vary significantly by age.

H4: Perceptions of organizational trust or nepotism vary significantly accor-

ding to gender.

HS5: Organizational trust or nepotism perceptions vary significantly according

to marital status.

H6: Perceptions of organizational trust or nepotism differ significantly accor-

ding to title.

H7: Organizational trust or nepotism perceptions vary significantly according

to the total number of years of work experience.

HS8: Organizational trust or nepotism perceptions vary significantly according

to the number of years working in the institution.

Method

This study is descriptive and cross-sectional. The universe of the research is com-
posed of health workers consisting of the physicians and nurses working at Sivas
Cumbhuriyet University Health Services Practice and Research Hospital between May
1 and August 1, 2019. The sample of the study consists of 307 healthcare professio-
nals (114 physicians and 193 nurses). The first part of the questionnaire used in the
study contains eight questions related to socio-demographic characteristics. Of the
participants, 57.3% are in the 30-or-younger age group, 61.6% are women, 61.6%
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are undergraduate graduates, and 53.4% are married. 38.8% of the participants are
identified as having worked for a total of 1-5 years in the profession and 38.1% for
1-5 years at the current institution; 96.4% have non-managerial duties. Additionally
and according to the titles of the participants, 62.9% have been determined to work
as nurses and 37.1% as physicians. The second part of the survey uses the scale deve-
loped by Abdalla et al. (1998) to determine employees’ perceived nepotism. The scale
consists of 14 items. Higher scores on this 7-point Likert-type scale show increased
levels of perceived nepotism. The alpha of reliability for the scale adapted to Turkish
by Asunakutlu and Avc (2010) has been calculated as 0.86. The third part of the
survey uses the Organizational Trust Scale developed by Yucel (200, pp. 115-116) in
order to determine employees’ perceived organizational trust. Yucel benefited from
Daboval et al. (1994), Neveu (2004), and Béria (2001) while developing the scale.
This scale was later applied to the health sector by Altuntag (2008). The scale has
43 items and is a 6-point Likert-type scale. The Cronbach alpha coefficient for the
scale was 0.86 in Yiicel (2006, p. 117) and 96% in Altuntag (2008, p. 40). The current
study uses percentages, frequencies, arithmetic means, exploratory factor analysis,
ANOVA, t-tests, and correlation and regression analyses with the program SPSS for
analyzing the data. In the nepotism scale, factor analysis shows the scale to consist of
one dimension (Kaizer-Meyer-Olkin test (KMO) = 0.961; Barlett’s test of sphericity
=7,304.333, p < 0.000; Cronbach Alpha = 0.978). The Organizational Trust Scale has
three dimensions (KMO = 0.959; Barlett’s test of sphericity = 17,558.737, p < 0.000;
Cronbach Alpha values are between 0.978 and 0.982).

Conclusion and Discussion

As a result of the research, participants had moderate (“partially agree”) organi-
zational trust levels (XX = 4.10). The participants were determined to trust their
colleagues ( = 4.43) and managers ( = 4.16); however, their average trust in the
institution was lower ( = 3.66). This finding resembles Altuntag’s (2008) study fin-
dings for nurses. However, many studies have shown physicians and nurses to have
low-level organizational commitment, job satisfaction, and organizational trust in
their work environments (Top, 2012, p. 273). The average for participants’ percei-

ved nepotism was found to be medium ( = 3.77; “neither agree nor disagree”).

Our study has found no significant difference in terms of nepotism and orga-
nizational trust according to participants’ gender. In terms of nepotism, perceived
nepotism is higher among physicians, those who are older, married people, those

with more years of employment, and those with more years of employment in
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the institution. In terms of organizational trust, perceived organizational trust has
been determined to decrease as participants get older. In addition, organizational
trust levels are higher for those who are single, those who have less years of work

experience, and those who have worked less years in the institution.

Altuntag’s (2008) study on nurses determined nurses 25 years or younger to
have higher levels of organizational trust, organizational trust to decrease as one
gets older, and trust in managers to be high for those with less experience. While
these findings resemble our research results, the findings with respect to marital
status where married people have higher perceptions of organizational trust differ
from our research results. This situation suggests that the unmarried physicians
and nurses in our study are more sensitive to trust in their organizations because

of their dedication to their institution or job as opposed to their families.

Santas et al’s (2018, p. 46) study on health professionals found no significant
difference in terms of age, perceived nepotism to be higher in women in the hiring
process in terms of gender, and perceived nepotism to be higher in nurses than in

administrative staff in the hospital. These findings differ from our research findin-
gs.

As a result of the correlation analysis in our study, negative and significant
relationships have been found between all dimensions of organizational trust and
nepotism. According to the findings from the regression analysis, perceived nepo-
tism has been determined to have a negative and significant effect on overall or-
ganizational trust (3 =-0.477, t =-9.487, p = 0.00 [< 0.5]).Perceived nepotism has
been concluded to negatively affect all dimensions of organizational trust (trust
in manager [ = -0.296, t =-5.405, p < 0.5], trust in the institution [{3 = -0.639, t =
-14.503, p < 0.5], and trust in colleagues [{3 =-0.342 , t =-6.356, p < 0.5]). In additi-
on, nepotism has been found to have more impact on the dimension of trust in the
institution. Accordingly, increased levels of perceived nepotism cause decreased
levels of organizational trust. This result has been shown to support some of the li-
mited studies studies found in the literature on these issues (Albrecht, 2006; Keles
et al., 2011; Demaj, 2012; Karakése 2014; Ozer & Caglayan, 2016; Dirgen, 2019).

As a result, physicians and nurses’ perceptions of nepotism have been deter-
mined to negatively affect organizational trust. Health professionals’ perceptions
of nepotism, similar to other studies, lead to a decrease in organizational trust.
Giving importance to merit in applications such as recruitment and promoting

professionals’ healthcare will contribute to more efficient work from them.
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