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ÖZET 

OTEL ĠġLETMELERĠNDE ALGILANAN NEPOTĠZM DÜZEYĠNĠN 

ÖRGÜTSEL ADALET VE YAġAM TATMĠNĠ ÜZERĠNDEKĠ ETKĠLERĠ: 

HATAY ĠLĠ ÖRNEĞĠ 

ALKAN, Bilal Nadir 

Yüksek Lisans Tezi, Turizm ĠĢletmeciliği Anabilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Doç. Dr. Ġbrahim GĠRĠTLĠOĞLU 

Temmuz 2019, 262 Sayfa 

 

Hizmet sektörü içerisinde yer alan otel iĢletmeleri yoğun emek gerektiren bir 

iĢletme türü olduğundan sunulan hizmetin en iyi Ģekilde gerçekleĢtirilmesi büyük 

ölçüde iĢgücüyle iliĢkilidir. Bu nedenle otel iĢletmelerinde misafirlere sunulan 

hizmetin kalitesini ve memnuniyet düzeyini iĢletme bünyesinde görev yapan 

iĢgörenler belirlemektedir. Bu doğrultuda memnuniyet düzeyi yüksek olan 

misafirlere sahip olan iĢletmelerin rakipleri ile rekabet edebilmesi için, iĢgörenlerin 

motivasyon düzeylerinin yüksek olması ve yaĢam koĢullarından tatmin olmaları 

gerekmektedir. 

Yapılan bu araĢtırmanın amacını Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam 

tatmini düzeylerinin tespit edilmesi ve iĢgörenlerin nepotizm durumlarının örgütsel 

adalet ve yaĢam tatminine olan etkilerinin belirlenmesi oluĢturmaktadır. Öte yandan 

nepotizmi oluĢturan boyutların örgürsel adalet ve yaĢam tatminini oluĢturan 

boyutlarla arasında herhangi bir iliĢkinin olup olmadığının ortaya konulması, bu 

araĢtırmanın diğer bir amacını oluĢturmaktadır. AraĢtırma, 2017 yılının Eylül ve 

Ekim aylarında Hatay ilinde hizmet sunan otel iĢletmelerinde çalıĢan 400 iĢgören 

üzerinde anket uygulamasıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Anket uygulaması sonucunda elde 

edilen verilerin analizi yapılarak aritmetik ortalama değerleri hesaplanmıĢ ve 

verilerin gruplandırılmasında faktör analizinden yararlanılmıĢtır. Ayrıca araĢtırmanın 
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amacı kapsamında oluĢturulan hipotezleri test edebilmek için verilerin 

normaldağılmadıkları durumu göz önüne alınarak “Kruskal Wallis H Testi” ile 

“Mann-Whitney U Testleri” uygulanmıĢ olup, elde edilen bu verilerin analizinde 

dağılım ölçüleri, faktör analizi, korelasyon ve çoklu doğrusal regresyon 

kullanılmıĢtır. 

 Yapılan araĢtırma sonucunda otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

nepotizm durumlarının “iĢ sürecinde kayırmacılık” “terfi sürecinde kayırmacılık” ve 

“iĢe alım sürecinde kayırmacılık” olmak üzere üç boyuttan oluĢtuğu tespit edilmiĢtir. 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarının ise “yönetsel 

adalet” ve “yapılan iĢin adaleti” olmak üzere iki boyuttan oluĢtuğu tespit edilmiĢtir. 

Bununla birlikte iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarının ise “yaĢam tatmini” olmak 

üzere tek boyuttan oluĢtuğu tespit edilmiĢtir.  Öte yandan otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin nepotizm ve örgütsel adalet durumlarının “orta” düzeyde olduğu 

belirlenmiĢtir. Bununla birlikte otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmini 

durumlarının genel olarak “orta” düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. Son olarak yapılan 

korelasyon analizi sonucunda otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, nepotizm, 

örgütsel adalet ve yaĢam tatmin durumları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler:  Nepotizm, Örgütsel Adalet, YaĢam Tatmini, Otel iĢletmeleri, 

Hatay  
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ABSTRACT 

THE EFFECTS OF PERCEIVED NEPOTISM LEVEL ON 

ORGANIZATIONAL JUSTICE AND LIFE SATISFACTION IN HOTEL 

BUSINESSES: THE SAMPLE OF HATAY PROVINCE 

ALKAN, Bilal Nadir 

Master Thesis, Department of Tourism Management  

Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Ġbrahim GIRĠTLĠOĞLU 

July 2019, 262 Pages 

 

Hotel businesses is a type of business that requires intensive labor in the 

service sector therefore, the best service delivery is largely related to the workforce. 

Because of that reason, level of the the service quality and satisfaction which 

provided to the guests are determined by the employees working in the hotel 

businesses. Accordingly, in order to compete with the competitors of the enterprises 

with high satisfaction guests, employees should have a high level of motivation and 

life satisfaction conditions. 

The aim of this research is to determine the levels of nepotism, organizational 

justice and life satisfaction of the employees working in 3-4 and 5 star hotels which 

operating in Hatay province and determining the effects of employees nepotism on 

organizational justice and life satisfaction. Another aim of the study is to determine 

whether there is any correlation between the dimensions of nepotism, organizational 

justice and life satisfaction. The survey was conducted on 400 employees who 

working in hotels operating in Hatay province in September and October 2017. As a 

result of the survey analysis of the data obtained average values were calculated and 

factor analysis was used to group the data. Additionally, in order to test the 

hypotheses, the data were not distributed normally “Kruskal Wallis H Test” and 

“Mann-Whitney U Tests” were applied. In the analysis of these data, distribution 

measures, factor analysis, correlation and multiple linear regression were used. 
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As a result of the research conducted in the hotel business nepotism status of 

employees “nepotism in business process”, “nepotism in the process of promotion” 

and “nepotism in the recruitment process” consisted of three dimensions. The 

organizational justice status of the employees working in hotel businesses 

“administrative justice” and “justice of the work done” consisted of two dimensions. 

Also it has been determined that the life satisfaction status of the employees consists 

of one dimension as “life satisfaction”. On the other hand, it was determined that the 

nepotism and organizational justice status of the employees working in hotel 

business were “middle”. However, it has been determined that the life satisfaction 

status of the employees working in hotel business were “middle”.  Finally, as a result 

of correlation analysis, it was found that there is a statistically significant relationship 

between nepotism, organizational justice and life satisfaction of the employees 

working in hotel business. 

Keywords: Nepotism, Organizational Justice, Life Satisfaction, Hotel Businesses, 

Hatay  



 

 

 

 

ÖNSÖZ 

 

Bu araĢtırmada, Hatay ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde hizmet 

veren iĢgörenlerin nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini durumlarını oluĢturan 

boyutların belirlenmesi ve bu boyutlar arasında herhangi bir iliĢki olup olmadığının 

tespit edilmesi amaçlanmıĢtır. Bu araĢtırmanın hazırlık araĢtırmasında oldukça titiz 

davranılmıĢtır. Bununla birlikte araĢtırma konusunun, Güney Akdeniz bölge turizmi 

açısından önemli olan Hatay ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde hizmet veren 

iĢgörenlere odaklanması, araĢtırma kapsamında seçilen bu Ģehirdeki otellerin 

turizmin geliĢtirilmesinde öncelikli bir role sahip olması ve daha önce bu amaçla 

yapılmıĢ herhangi bir araĢtırmanın bulunmaması, araĢtırmanın konu seçimi sürecinde 

dikkat edilen hususlardan olmuĢtur. 

Yüksek lisans eğitimim sürecinde her zaman yanımda olan, bana engin bilgi 

ve tecrübeleriyle yol gösteren, benden yardım ve desteklerini esirgemeyen, her 

zaman örnek aldığım değerli danıĢmanım sayın hocam, Doç. Dr. Ġbrahim 

GĠRĠTLĠOĞLU‟na göstermiĢ olduğu sabır ve hoĢgörüden dolayı teĢekkür ederim. 

Yüksek lisans eğitimim sürecinde, desteklerini her zaman hissettiğim ve öğrencileri 

olmaktan gurur duyduğum değerli hocalarım sayın Doç. Dr. Atınç OLCAY‟a ve 

sayın Dr. Öğr. Üyesi Yusuf BOZGEYĠK‟e sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. Ayrıca 

yüksek lisans eğitimine baĢlamamda bana yol gösteren, lisans eğitimim süresince 

benden bilgi ve tecrübelerini esirgemeyen değerli hocalarım sayın Doç. Dr. SavaĢ 

ARTUĞER‟e, sayın Doç. Dr. Evrim ÇELTEK‟e ve sayın Doç. Dr. Aziz Gökhan 

ÖZKOÇ‟a teĢekkürlerimi sunarım. 

Öte yandan tezin tamamlanma sürecinde benden yardımlarını esirgemeyen 

sevgili kuzenim, Dr. Öğr. Üyesi Yusuf SICAK‟a ve araĢtırma sürecinde zaman 

zaman fikir alıĢveriĢinde bulunduğum, beni destekleyen Ali KARAÖMER, Güler 

BüĢra KARAÖMER, Harun ReĢit GÜNDOĞAN ve tüm yüksek lisans arkadaĢlarıma
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teĢekkür ederim. Ayrıca bilime olan güvenleri ve katkıları ile anket çalıĢmamı 

uygulamamda bana göstermiĢ oldukları yardımlar için Hatay ilindeki otel 

yöneticilerine ve anketleri doldurmak için zamanlarını ayıran tüm iĢgörenlere 

teĢekkürlerimi sunarım. 

Son olarak bu günlere gelmemde emekleri olan, haklarını hiçbir zaman göz 

ardı edemeyeceğim, hayatımın her döneminde yanımda olan maddi ve manevi 

desteklerini benden hiçbir zaman esirgemeyen, evlatları olmaktan onur duyduğum 

baĢta annem ve babam olmak üzere tüm aileme teĢekkürlerimi sunarım. 

Bilal Nadir ALKAN 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

1. GĠRĠġ 

Ülkemizde ve dünya genelinde yaygın olan nepotizm tüm çalıĢma alanlarında 

olabileceği gibi otel iĢletmelerinde de yaygın bir Ģekilde uygulandığı görülmektedir. 

KiĢilerin güç, yetki veya otorite sahibi olduğu zamanlarda kabiliyetleri, bilgileri, 

becerileri, zekâları ve yetenekleri dikkate alınmaksızın akraba veya tanıdıklarının 

lehine kayırıcı ve eĢitliğe aykırı davranıĢlar sergilemesi anlamına gelen nepotizm 

kayırmacılığın bir türünü oluĢturmaktadır. Nepotizmin olumlu etkilerinin yanında 

daha çok olumsuz etkilerinin gözlemlendiği ve bu durumun otelde görev yapan 

iĢgörenlerin iĢletme ile ilgili algılarını önemli derecede etkilediği anlaĢılmaktadır 

(Polat, 2012:1). 

ĠĢ, insanların yaĢamlarını devam ettirmelerini sağlayan temel öğelerin baĢında 

gelmektedir. Bireylerin iĢlerinden memnun olması genel olarak yaĢamlarından elde 

edilen hazzı olumlu yönde etkilemektedir. Ġlgili yazında, bireyin iĢine karĢı hissettiği 

olumlu duyguların oluĢturduğu mutluluk ve iyi oluĢ hali olarak ifade edilen yaĢam 

tatmini kavramının hem iĢ yaĢamı hem de sosyal yaĢam bakımından önemli etkileri 

bulunmaktadır. Bu nedenle yaĢam tatminini etkileyen birçok faktör bulunmakta ve 

bunların baĢında örgütsel adalet kavramı gelmektedir. Örgütsel adalet, bireylerin 

görev yaptığı alanlarda karĢılaĢtığı denk ve adil davranıĢların, uygulamaların ve 

süreçlerin tamamını ifade etmektedir (Keklik ve ÇoĢkun Us, 2013:157).  

Ġnsanlar, genellikle çevrelerinde gerçekleĢen olayların ne kadar adil olup 

olmadığını değerlendirmektedir. Bu nedenle kendilerince adaletsiz olan durumlara, 

farklı Ģekillerde tepkilerini göstermektedirler. Ġnsanlar günlük yaĢamlarında 

zamanlarının büyük bir kısmını geçirdikleri yer olan iĢ yerlerinde örgütsel adalet 

algılarını yoğun bir Ģekilde değerlendirmektedir. ĠĢgörenler, yöneticilerin ve 

amirlerin kendilerine karĢı tutum ve davranıĢlarının adil olup olmadığını veya 
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iĢyerlerinde verilen ödül ve ikramiyelerin adaletli bir Ģekilde verilip verilmediğini 

değerlendirmektedir. Ayrıca iĢletmede çalıĢtıkları sürenin ve aldıkları ücretin ne 

kadar adil olduğu konusunda ve kendi düĢünceleri doğrultusundaki algılamaları 

nedeniyle çevrelerine karĢı bazı tutum ve davranıĢ kalıpları geliĢtirler (Ġçerli, 

2010:68). KiĢinin iĢ yaĢamı ve iĢ yaĢamı dıĢındaki zamanlarda birbiriyle iletiĢim ve 

etkileĢim halinde olduğu durumlarda kiĢinin iĢletmede olduğu kadar örgütsel 

değiĢkenlerin de tüm yaĢamına etkisini değerlendirme durumu mecburi bir hale 

dönüĢmüĢtür (ġimĢek ve AktaĢ, 2016:122). 

Günümüz koĢullarında rekabetçi küresel ekonomiye uyum sağlamada zorluk 

yaĢayan ekonomilerde, netliğin ve açıklığın sağlanamadığı ve tayinlerde “iĢe göre 

adam tahsisi” ilkelerine göre değil “adama göre iĢ tahsisi” ilkelerine göre kadroların 

tamamlandığı gözlenmektedir. Tahsis edildikleri görevler veya iĢler açısından yeterli 

düzeyde bilgi, birikim ve deneyime sahip olmayan kiĢilerde performans düĢüklüğü 

görülürken bu kiĢilerle aynı iĢletmede çalıĢan diğer iĢgörenlerde de motivasyon 

eksikliği ve çalıĢma isteksizliği görülmektedir (Yavuz ve Akın, 2016:1270). 

ĠĢletmelerin belirli bir düzen içerisinde yürütülmesinde ve baĢarısında en önemli 

unsur insandır. ĠĢletmelerin etkili ve verimli olabilmeleri, yer aldıkları sektörde gelir 

artıĢı sağlayarak rekabet avantajını elde etmeleri, sahip olduğu iĢgörenler sayesinde 

olabilmektedir. Bununla birlikte iĢgörenlerin iĢlerinde baĢarı göstermeleri ise 

iĢletmeden ve iĢlerinden memnuniyet duymalarından kaynaklanmaktadır (Tietjen ve 

Myers, 1998:229; Akkoç vd., 2012:107). Ġnsanlar çevrelerinde gerçekleĢen durum ve 

olayları adalet algısı ile değerlendirir ve herhangi bir adaletsizlik durumuna karĢı 

tepki verirler. Bilhassa iĢgörenler, günün önemli bir bölümünü birlikte çalıĢtıkları 

yöneticiler ve iĢ arkadaĢları ile iliĢkilerinde adalet duygusuna önem vermektedirler. 

ĠĢgörenler yöneticilerin davranıĢ ve tavırlarını, ücret ve ödüllerin adil dağıtıp 

dağıtmadığına iliĢkin değerlendirme yapıp, davranıĢlarını bu değerlendirmelere göre 

Ģekillendirirler (Irak, 2004:26). ĠĢletmelerde adil olma algısı ile yöneticiye karĢı 

duyulan güven arasında sıkı bir iliĢki olduğu, yöneticilerin iĢgörenlere karĢı tutum ve 

davranıĢlarının da bu etkileĢimde yüksek derecede önemli olduğu ifade edilmektedir 

(Pillai vd, 1999:898). 

Nepotizm kavramı latince „„nepot‟‟ yani „„yeğen‟‟ sözcüğünden türetilmiĢ 

olup günümüzde aynı iĢletmede akrabaların veya tanıdıkların istihdam edilmesi 

olarak tanımlanmaktadır. Buna ek olarak Webster‟ın „„Üçüncü Yeni Uluslararası 

Sözlüğü‟‟ nepotizmi “KiĢilerin akıllarından ziyade, akrabalık ve tanıdıklık 
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iliĢkilerinden dolayı terfiler verilmesi neticesinde yeğenleri ve diğer akrabalarına 

gösterilen kayırmacılık” Ģeklinde tanımlamaktadır (Abdalla vd., 1994:60). Diğer bir 

tanıma göre nepotizm, yüksek bir pozisyona eriĢmiĢ kiĢi tarafından akrabalarına veya 

tanıdıklarına ayrıcalık sağlayarak iĢletmede iĢ vermesi olarak tanımlanmaktadır 

(Barut, 2015:241). Nepotizm, iktidarı ele geçiren bir patronun; deneyim, bilgi, 

hizmet ve ilerlemelerine bakılmaksızın kariyer basamaklarını ilerletmek için 

yakınlarına kayırmacılık yapması olarak ifade edilmektedir (Safina, 2014:631). 

ĠĢletmelerde nepotizmin ortaya çıkmasının en önemli nedenlerinin uygulamanın 

Ģeffaf ve adil bir biçimde yapılmamıĢ olması ya da iĢgörenin ihtiyacını karĢılama ve 

terfi etme uygulamaları gibi düzenlemelerin etik olmayan kurallar dahilinde 

yapılması olarak ifade edilmektedir (ĠyiiĢleroğlu, 2006:48). Örgütlerde oldukça 

yaygın olan nepotizmin, adaletsiz bir uygulama olması dolayısıyla çalıĢanların 

örgütsel adalet algılarını olumsuz yönde etkileyeceği düĢünülmektedir. Örgütsel 

adalet algısının düĢük olması ise çalıĢanların iĢ ile ilgili diğer tutum ve davranıĢlarını 

olumsuz etkilemektedir (Solmaz, 2014:28). 

YaĢam tatmini, kiĢinin kendi yaĢamı konusunda sahip olduğu genel görüĢ, 

düĢünce ve yargılar olarak ifade edilmektedir. Kendine has bir özelliğe sahip olan 

yaĢam tatmini, fikir ve düĢüncelerin oluĢmasında, kiĢinin kendi durumunu olmasını 

istediği durumla kıyasladığı genel değerlendirilmesinde etkilidir. KiĢilerin kendi 

yaĢam standartları istediği ölçüde olabileceği gibi istemediği yaĢam standartlarına da 

sahip olabilirler. Bununla birlikte kiĢilerin, baĢarı elde etmek adına kendi yaĢam 

alanlarında bazı değiĢiklikleri benimsemesi gerekebilir. Bundan dolayı kiĢilerin belli 

baĢlı yaĢam alanlarındaki memnuniyetlerinden ziyade kendi yaĢamına dair genel 

kararlarını değerlendirilmesinin yaĢam tatmini açısından daha önemli olduğu 

belirtilmektedir (Çivitçi, 2012:322). YaĢam tatmini, kiĢilerin yaĢam koĢullarının 

genel değerlendirilmesi olarak ifade edilmektedir. KiĢiler, kendileri tarafından 

belirlenen ölçütlere göre yaĢamaktadır. YaĢam tatmini, kiĢilerin mevcut 

yaĢamlarındaki tatmin düzeyi, gelecekte hedeflediği tatmin düzeyi ve akrabalarının 

kendisi hakkındaki görüĢlerini içermektedir. Öte yandan kiĢilerin tatmin alanları; iĢ, 

aile, boĢ zaman, sağlık, kendi kararları ve kiĢilerin yaĢam ortamlarına göre 

Ģekillenebilmektedir (Sürücü, 2014:822). 

Otel iĢletmelerinde oldukça yaygın olarak görülen nepotizmin adaletsiz bir 

uygulama olması, iĢgörenlerin örgütsel adalet algılarını olumsuz yönde 
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etkileyebileceği ifade edilmektedir. Bu doğrultuda örgütsel adalet algısının düĢük 

olması iĢgörenlerin iĢ ile ilgili tutum, hareket, davranıĢ ve tavırlarını olumsuz yönde 

etkilemekte olup bu da iĢ ortamında oluĢan memnuniyetsizliğin yaĢam tatminini 

etkilemesine kadar gidebilmektedir. Bu doğrultuda yapılan bu araĢtırmada nepotizm, 

örgütsel adalet ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢki ortaya konulmuĢtur. 

Yapılan bu araĢtırma beĢ bölümden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın birinci 

bölümü araĢtırmanın giriĢi niteliğinde olup, bu bölümde araĢtırma hakkında ön 

bilgilere yer verilmiĢtir. AraĢtırmanın ikinci bölümü kavramsal çerçeve baĢlığıyla 

kurgulanmıĢ olup bu bölüm otel iĢletmeleri kavramının tanım ve içeriği, nepotizm, 

örgütsel adalet, yaĢam tatmini kavramları ve kapsamları ile ilgili araĢtırmalar olmak 

üzere üç alt baĢlıktan oluĢmaktadır. Kavramsal çerçeve bölümünün ilk alt baĢlığını, 

otel iĢletmeleri kavramının tanım ve içeriği, otel iĢletmelerinin özellikleri ve 

bölümleri oluĢturmakta olup bu bölümde son olarak otel iĢletmelerinde stratejik 

yönetim kavramı ve önemi açıklanmıĢtır. Kavramsal çerçeve bölümünün ikinci alt 

baĢlığını nepotizm, örgütsel adalet, yaĢam tatmini kavramları ve kapsamlarına 

yönelik bilgiler oluĢturmaktadır. Öte yandan ilgili alanda yapılan yerli ve yabancı 

araĢtırmalar ile bu araĢtırmaların bulgularına kavramsal çerçeve bölümünün üçüncü 

alt baĢlığında yer verilmiĢtir. AraĢtırmanın üçüncü bölümünü materyal ve yöntem 

kısmı oluĢturmaktadır. Bu bölüm; araĢtırmanın problemi, araĢtırmanın amacı, 

araĢtırmanın önemi,  araĢtırmanın evreni ve örneklemi, araĢtırma verilerinin elde 

edilme süreci, araĢtırmanın sınırlılıkları ve varsayımları, araĢtırma ölçümünün 

güvenirliliği ile son olarak araĢtırmanın hipotezleri olmak üzere sekiz alt baĢlıktan 

oluĢmaktadır. AraĢtırmanın dördüncü bölümünde ise araĢtırma kapsamında elde 

edilen bulgular ortaya konulmuĢtur. AraĢtırmanın beĢinci ve son bölümünü sonuç ve 

öneriler bölümü oluĢturmakta ve bu bölümde elde edilen bulgular ıĢığında otel 

yöneticilerine, iĢgörenlerin nepotizm uygulamalarını azaltarak örgütsel adalet ve 

yaĢam tatmin durumlarının arttırılmasına yönelik çeĢitli öneriler sunulmaktadır. 

 

 

 



 

 

ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

AraĢtırmanın bu bölümünde otel iĢletmeleri, otel iĢletmelerinin özellikleri ve 

bölümleri, stratejik yönetim kavramları, nepotizm (kayırmacılık) ve nepotizmin 

iĢletmelerde uygulanma nedenleri hakkında bilgilere yer verilmiĢtir. Öte yandan 

örgütsel adaletin tanımı, örgütsel adaletin boyutları ve süreçlerinin sınıflandırılması, 

yaĢam tatmini kavramı, yaĢam tatmini kavramını etkileyen faktörler detaylı bir 

Ģekilde ele alınmıĢtır. Ġlgili araĢtırmalar bölümünde ise ilgili alanda daha önce 

yapılmıĢ yerli ve yabancı araĢtırmalar ile bu araĢtırmaların bulguları ele alınmıĢtır. 

2.1. OTEL ĠġLETMELERĠNĠN TANIM VE ĠÇERĠĞĠ 

AraĢtırmanın bu bölümünde otel iĢletmelerinin tanımı, içeriği, özellikleri ve 

otel iĢletmelerinin bölümleri incelenmiĢtir. Ayrıca otel iĢletmelerinde stratejik 

yönetim kavramları ve önemine yönelik bilgiler, bu bölümde incelenen diğer 

konuları oluĢturmaktadır. 

2.1.1. Otel ĠĢletmelerinin Tanımı  

Otel iĢletmelerinin uygarlıkların tarihsel geliĢimi ile birlikte geçmiĢten 

günümüze süregelen bir geliĢme kat ettiği gözlemlenmektedir. Modern çağdaki 

insanların seyahatleri sırasındaki konaklama ihtiyaçları, günümüzde en çok ihtiyaç 

duydukları gereksinim haline gelmiĢtir. Bu kapsamda otellerin en temel 

hizmetlerinden biri de insanların konaklama ihtiyaçlarını karĢılamaktır. En temel 

tanımıyla otel iĢletmeleri, insanların önceden belirlenmiĢ veya bir anda ortaya çıkan 

seyahat etme istekleri sırasında her türlü konaklama, dinlenme, yeme-içme, eğlenme, 

sosyal aktiviteler gibi ihtiyaçlarını karĢılayarak belirli bir ücret karĢılığında hizmet 

sunan iĢletmeler olarak tanımlanmaktadır (Emeksiz, 2001: 18; Kozak vd., 2008: 2). 
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Otel iĢletmeleri ile ilgili çeĢitli tanımlar yapılmaktadır. Otel iĢletmeleri 

“seyahat eylemi gerçekleĢtiren insanların baĢta konaklama olmak üzere yeme-içme, 

eğlenme, dinlenme gibi ihtiyaçlarını karĢılamaya yönelik kurulmuĢ; iĢgörenleri, 

mimarisi, misafirleriyle olan karĢılıklı iliĢkilerin belirli bir düzen içerisinde 

gerçekleĢtiği iĢletmeler” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Gök, 2002:5). Günümüzde 

misafirlerin konaklama ihtiyaçlarını gidermenin yanı sıra eğlenme, dinlenme gibi 

farklı etkinlikleri bünyesinde bulunduran ve müĢterilerin bütün ihtiyaçlarını 

karĢılayacak Ģekilde tasarlanan yapılar otel iĢletmeleri olarak nitelendirilmektedir 

(Karppinen, 2011:14). Oteller, çalıĢanların yoğun emek vererek faaliyetlerini 

sürdürdükleri iĢletmelerdir. Bu hizmeti üreten ve misafirlere sunan en temel araç 

insandır. Otel iĢletmelerinde üretilen mallar ve hizmetler muhafazası kısa süreli olan 

mallar ve hizmetler olduğundan misafirlere sunulan hizmetin üretildiği anda 

satılması ya da tüketilmesi gerekmektedir (Kozak, 1998:7). 

 Türk Dil Kurumu (2017)‟na göre otel; “yolcu ve turistlere geceleme imkânı 

sağlamak, bunun yanında yemek, eğlence gibi hizmetleri sunmak amacıyla kurulmuĢ 

iĢletmeler” Ģeklinde tanımlanmaktadır (www.tdk.gov.tr). Oxford Sözlüğü (2017)‟ne 

göre otel; seyahat edenler ve turistler için konaklama, yemek ve diğer hizmetleri 

sağlayan bir kuruluĢ Ģeklinde tanımlanmaktadır (en.oxforddictionaries.com). 18060 

sayılı Resmi Gazete‟de yayımlanan 2634 sayılı Turizm TeĢvik Kanunu‟na göre ise 

otel; “asıl fonksiyonları müĢterinin geceleme ihtiyaçlarını sağlamak olan, bu 

hizmetin yanında yeme-içme, eğlenme, ihtiyaçları için yardımcı ve tamamlayıcı 

birimleri bünyelerinde bulunduran en az 10 odalı tesisler” Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(Kahya, 2004:3).  

Oteller; donanımı, konforu, yapısı, konuklarına sunduğu hizmet kalitesi gibi 

birimleriyle uygar bir insanın temenni ettiği özellikte, yeme-içme, eğlenme, 

dinlenme ve geçici konaklama ihtiyaçlarını belirli bir ücret karĢılığında tedarik eden 

konaklama tesisleridir (Gündoğan, 2018:19). Bir diğer tanıma göre otel iĢletmeleri; 

insanlara geçici olarak geceleme imkânı sağlayan, daireleri veya mobilyalı odaları 

geçici süreliğine kiralayan, konukların her türlü talep ve gereksinimlerinin iĢgörenler 

tarafından sunulduğu ticari maksatla iĢletilen binalar Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(Giritlioğlu, 2008:4). 



7 

 

Uluslararası Turizm Akademisi tarafından yapılan tanıma göre ise otel; 

“yolcuların seyahatleri boyunca belirli bir ücret karĢılığında beslenme ve konaklama 

ihtiyaçlarını sürekli olarak karĢılayabildikleri iĢletmeler” Ģeklinde tanımlanmaktadır 

(Aksu, 1995:5; Çuhadar, 2001:4). Otel iĢletmeleri çalıĢanların 7/24 yoğun emek 

vererek faaliyetlerini sürdürdükleri iĢletmeler olmasından dolayı bu iĢletmelerin, 

otelde faaliyet gösteren değiĢik bölümlerdeki değiĢik meslek gruplarından, farklı 

seviyelerde eğitimlerini alan çok sayıda çalıĢan iĢletmede hizmet vermek üzere 

bölümlerdeki görevlere yerleĢtirilmektedir. ÇalıĢanların kendi aralarında koordineli, 

düzenli ve iĢ birliği içinde çalıĢmaları için ise, otellerde çalıĢanların motivasyon ve 

memnuniyet seviyeleri üst düzeyde tutulmalıdır (Binbay, 2007:13).    

2.1.2. Otel ĠĢletmelerinin Özellikleri 

Otel iĢletmeleri, farklı nedenlerle yaĢadıkları yer dıĢında bulunan kiĢilere 

öncelikli olarak konaklama, yeme, içme, dinlenme ve eğlenme gibi ihtiyaçlarını ve 

konukların her türlü beklentilerini karĢılayan sosyal iĢletmelerdir. Bu bakımdan otel 

iĢletmelerinin diğer ticari ve sanayi iĢletmelerinden farklı özellikleri bulunmaktadır. 

Tüm bunlara bağlı olarak otel iĢletmelerinin kendine has özellikleri aĢağıdaki Ģekilde 

açıklanabilir (Giritlioğlu, 2008:5-6): 

Otel İşletmeleri Zaman Satar: Otel iĢletmeleri odalarını 24 saat içinde 

satması gerekmektedir. Bir gün içerisinde satılamayan her bir oda otel iĢletmesi için 

maddi kayıp olarak görülmektedir. Otel iĢletmelerinde üretilen hizmetlerin 

stoklanması ve baĢka bir yere taĢınması mümkün olmadığından ve otelin zamanla 

yarıĢmak durumunda olduğundan odaların hazırlandığı anda satıĢının yapılması 

gerekmektedir (Çuhadar, 2001:6; Çıkmaz, 2013:7).  

Otel İşletmeleri İnsan Gücüne Dayanır: Otel iĢletmelerinde hizmetlerin 

sağlanmasında insan gücüne ihtiyaç duyulur ve bu gücü sağlayan iĢgörenler 

tarafından hiç Ģüphesiz emek yoğun bir Ģekilde sarf edilmektedir. Otel iĢletmelerinde 

temel görev konuklara hizmettir. Konukların istek ve beklentilerinin karĢılanması, 

memnuniyetlerinin artması ve tatmin olmasında iĢgörenler tarafından sunulan 

hizmetin büyük bir katkısı vardır. Bu hizmetlerin sağlanmasındaki en büyük unsur 

insan gücünden yararlanmaktır (Aksu, 1995:7).  
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Otel İşletmelerindeki Hizmetler İşgörenler Arasında Yakın İş Birliği ve 

Karşılıklı Yardımlaşma Gerektirir: Otel iĢletmelerinde konuklara sunulan hizmetler 

içerik olarak birbirine bağlıdır. Otel iĢletmelerinde herhangi bir bölümün veya 

bölümde çalıĢan iĢgörenin konuklar üzerinde yapacağı bir hata ya da tatminsizlik, 

diğer bölümleri ve çalıĢanları etkilemektedir. Bu nedenle farklı bölümlerde çalıĢan 

iĢgörenler arasında koordinasyonlu bir Ģekilde iletiĢim sağlanarak üst düzey 

yardımlaĢma sayesinde verimliliğin artmasını sağlamak, konukların huzurlu ve 

tatminkâr bir biçimde iĢletmeden ayrılmasına neden olmaktadır (Özlü, 2016:7). 

Otel işletmeleri Günün 24 saati, Haftanın 7 ve Yılın 365 Günü Devamlı 

Hizmet Veren İşletmelerdir: Otel iĢletmeleri konuklarına günün 24 saati, haftanın 7 

günü ve yılın 365 günü devamlı hizmet vermek durumundadır. Otelcilik sektöründe 

yeni yıl, resmi tatil, bayram tatilleri ve diğer tatillerde daha yoğun bir Ģekilde 

çalıĢıldığından, iĢgörenlerin insan psikolojisinden anlayan ve iletiĢim becerisi yüksek 

kiĢilerden elde edilmesi gerekmektedir. Öte yandan iĢgörenler, konuklara evlerindeki 

rahat ve konforlu bir ortamı sağlayabilmek için kesintisiz olarak hizmet vermeye ve 

konukların isteklerini ve beklentilerini karĢılayabilmeye gönüllü olmalıdır 

(Giritlioğlu, 2008:5). 

Otel İşletmeleri Dinamiktir: Otel iĢletmeleri, hizmet üretip satan ve modern 

hayat felsefesini benimseyen bir fabrika olarak düĢünüldüğünde, zevk ve modaya 

uygun hizmet anlayıĢı ile teknolojinin sürekli değiĢim ve geliĢim hali göz önünde 

bulundurularak konuklarının her türlü ihtiyaçlarını ve beklentilerini karĢılayabilmek 

adına dinamik bir Ģekilde çalıĢmalar yapması gerekmektedir (ġener, 2001:14; Saçlı, 

2011:46). 

Otel İşletmelerinde Risk Faktörü Yüksektir: Otel iĢletmelerinde talepler 

mevsimlere bağlı olarak gerçekleĢtiğine ve doğa olayları, ekonomik ve politik 

koĢullar, iç karıĢıklık ve savaĢlar gibi beklenmedik durumlardan anında 

etkilendiğinden risk faktörü yüksektir. Buna bağlı olarak otel iĢletmeleri taleplerde 

dalgalanmanın yaĢanması sebebiyle faaliyetlerinin bir kısmını veya tamamını 

mevsimlere göre düzenlemektedir. Bu durum otel iĢletmelerini oluĢturan turizm 

sektöründe risk faktörünün gerçekleĢme durumunu diğer sektörlere nazaran daha 

yüksek olma özelliğini göstermektedir (Bahar, 2004:20). 
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2.1.3. Otel ĠĢletmelerinin Bölümleri 

Otel iĢletmelerinin bölümlerini bir zincir halkasına benzetmek mümkündür. 

Otel iĢletmelerinde her bölümün kendi içinde ayrı sorumlulukları olup bu bölümlerde 

sunulan hizmetler diğer bölümleri etkilemektedir. Bu yüzden zincirin bir halkasının 

diğerlerinden ayrılması durumunda zincir etkisiz hale gelecektir. Otelde konaklayan 

konuklar, sürekli farklı bölümlerde çalıĢan birden fazla iĢgörenlerle bire bir iletiĢim 

halindedir. Konukların herhangi bir bölümde sunulan hizmetten rahatsız olması, 

otelin tamamı hakkında olumsuz düĢüncelere sahip olmasına neden olacaktır. Bu 

doğrultuda otel iĢletmelerinde hizmet veren bölümler ve bu bölümlerde çalıĢan 

iĢgörenlerin birbirleri arasındaki sürekli iletiĢim, koordinasyon ve iĢbirliğinin 

sağlanması oldukça önem taĢımaktadır (Budak, 2015:13). Otel iĢletmelerinde misafir 

memnuniyetinin sağlanmasında sunulan ürün ve hizmetler,  iĢletmenin kâr oranlarını 

artıran unsurların baĢında gelmektedir. Otel iĢletmelerinde misafir memnuniyetinin 

sağlanmasına neden olan en önemli unsurlardan birisi ise iĢgörenlerin misafirlerle 

olan karĢılıklı iletiĢiminin yeterlilik düzeyidir (Olcay vd., 2014:385). Otel 

iĢletmelerinin sahip olduğu hizmet alanlarının faaliyetleri içerisinde, bazı bölümlerde 

konuklarla doğrudan etkileĢim ve iletiĢim sağlanarak hizmet sunulurken bazılarında 

ise konuklara dolaylı Ģekilde veya sadece otel iĢletmelerinin faaliyetlerini 

sürdürebilmesi için hizmetler sunulmaktadır (Özlü, 2016:17). Bu amaç 

doğrultusunda otel iĢletmelerinin faaliyetleri içerisinde yer alan bölümler aĢağıdaki 

bölümlerde kapsamlı bir Ģekilde açıklanmıĢtır. 

2.1.3.1. Ön Büro Bölümü 

Çakıcı (2002) ve Kozak (2010)‟a göre ön büro bölümü, otel ile misafir 

arasındaki ilk iliĢkinin sağlanmasında önemli bir bağlaç görevini üzerine almakta ve 

bu bölüm genel olarak otel iĢletmesinin beyni olarak kabul edilmektedir. Bu 

doğrultuda ön büro bölümü; rezervasyonlarla oda satıĢının, giriĢ ve çıkıĢ iĢlemlerinin 

yapılması, misafir bilgilerinin kayıt altına alınması, misafirlerin karĢılanması ve 

yolcu edilmesi, üst yönetime ilgili raporların hazırlanıp sunulması, misafirlere gelen 

mesaj, telefon ve postaların iletilmesi, otel içinde iletiĢim ve bilgi akıĢının 

sağlanması gibi birçok görev ve sorumluluğu yerine getirmek adına hizmet 

vermektedir. Ayrıca, üniformalı hizmetler ve rezervasyon bölümü de ön büroya bağlı 

olarak otel iĢletmelerinde hizmet vermektedir (Budak, 2015: 15). 
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Otel iĢletmelerinde ön büro bölümü, konukların ilk olarak rezervasyon 

aĢamasında otel ile iletiĢim halinde oldukları, konukların otele vardığı andan itibaren 

otelde konakladığı süre içerisinde sunulan hizmetlerin yürütülmesinde önemli bir rol 

oynayan bölümdür (ġener, 2001:126). Geleneksel olarak ön büronun iĢlevleri:  

rezervasyon alma, oda ve fiyatların dağılımları, kayıt iĢlemleri, oda durumları, 

misafir servisi, misafir hesaplarının saptanması ve kontrol edilmesi,  geçmiĢ misafir 

kayıtlarının tutulmasını içermektedir. Ön büro, misafir bilgilerinin sade, açık ve 

anlaĢılır bir biçimde kaydedilmesi, misafir memnuniyetinin karĢılanması ve misafir 

hizmetlerinin etkin bir biçimde düzenlenmesinden sorumludur. Bu iĢlevler, ön büro 

içerisinde bulunan farklı alanlarda görevli iĢgörenler tarafından yürütülmektedir 

(Bucak, 2007:17). Otel iĢletmelerinde büyük ya da küçük ölçekli iĢletmeler açısından 

ön büro organizasyon yapısı ya da ön büro iĢlemlerinde farklılıklar görülse de sonuç 

olarak aynı içerikte hizmet vermekte olup ön büro departmanın otellerdeki baĢlıca 

görevleri kapsamlı bir Ģekilde aĢağıda verilmiĢtir (Karaman vd, 2016:75): 

 Rezervasyon yaptırmak isteyen misafirlerle iliĢki ve rezervasyon 

iĢlemlerinin yapılması,  

  Oda satıĢının yapılması, misafirlerin kayıt iĢlemleri ve odalara 

misafirlerin yerleĢmesini sağlamak,  

 Otel odalarının doluluk oranlarının artması için plan ve programların 

yapılması, 

 Üst yönetime ilgili raporların hazırlanıp sunulması, 

 Misafirlere gelen mesaj ve postalarla ilgilenilip teslim edilmesi, 

 Organizasyonlar, turistik yerler, özel günler, eğlenceler ve tiyatrolar 

hakkında bilgiler verilmesi, 

 Otel iĢletmelerinde konuklara danıĢma hizmetlerinin sunulması gibi 

görevlere sahiptir. 

2.1.3.2. Kat Hizmetleri Bölümü 

Otel iĢletmelerinde önemli bir yere sahip olan kat hizmetleri bölümü 

uluslararası otelcilik sektöründe “housekeeping” olarak ifade edilen kat hizmetleri 

kelimesinin sözlük anlamına sahiptir. Housekeeping, bir otelin bakımının ve temizlik 

hizmetlerinin yerine getirildiği bölüm olarak hizmet vermektedir (Çakır, 1998:43; 

Karaman ve Sayın, 2016:85). 
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Otel iĢletmelerinde kat hizmetleri bölümü, odaların ve genel alanların düzeni 

ve temizliğini gerçekleĢtirmesiyle birlikte salonlar, koridorlar, merdivenler, 

lavabolar, havuzlar, sahiller, barlar, restoranlar ve lobi gibi otele ait tüm bölümlerin 

ve misafir kullanım alanlarının temizliği, bakımı ve hijyenin sağlanmasından 

sorumludur (Budak, 2015:14). Otel iĢletmeleri genel anlamda, birçok nedenlerden 

dolayı yer değiĢtirme ihtiyacı duyan insanların öncelikli olarak geceleme ve 

dinlenme gibi ihtiyaçlarını yerine getiren tesisler olarak faaliyet vermektedir. BaĢka 

bir ifadeyle konuklar otelde konakladıkları sürenin önemli bir bölümünü yataklarında 

dinlenerek veya uyuyarak geçirmektedirler. Bu nedenlerden dolayı otel 

iĢletmeciliğinin temel amacı konuklarına yatacak yer temin edebilmektir. Bu amaç 

doğrultusunda kat hizmetleri bölümü, konuklar ile sürekli temas halinde olan ve en 

uzun süre hizmet sunan bölümdür (ġener, 2001:135). Kat hizmetleri bölümünün 

kontrolünde gerçekleĢen ve temizliğinde sorumlu olunan alanlar genel olarak Ģu 

mekanlar olarak belirtilmektedir (Giritlioğlu, 2008:16; Karaman ve Sayın, 2016:85): 

 Misafir odaları 

 Salonlar ve genel alanlar 

 Merdivenler, Koridorlar,  Pencereler ve ortak kullanım alanları 

 Umumi odalar, Restoranlar ve lobi 

 Depolar, otel idare ofisleri ve personel alanları 

 Mağazalar ve diğer kiralık alanlar 

 Toplantı salonları ve havuzlardır. 

Kat hizmetleri bölümünün misafir odaları ve genel alanların temizlenmesi,  

oda değiĢimi, kayıp eĢya ve odalara ilave yatak konulması gibi durumların çözülmesi 

için ön büro bölümüyle sürekli iletiĢim halinde olması gerekmektedir. Ayrıca kat 

hizmetleri bölümünün sorumlu olduğu alanların temizliğini ve bakımını kusursuz bir 

biçimde gerçekleĢtirmesi misafir memnuniyetini yüksek düzeyde etkilemektedir 

(Giritlioğlu, 2008:17). Kat hizmetleri bölümünde çalıĢan iĢgörenler, misafirleri kendi 

evlerindeki gibi hissetmelerini sağlamak için misafirlere karĢı içten, samimi, sıcak 

tutum ve davranıĢlar göstermesi, misafir memnuniyetinin sağlanmasında etkili 

olmaktadır (Keskin, 2013:29). 

Otel iĢletmeleri, seyahat eden insanların konaklama, dinlenme, eğlenme, 

yeme-içme gibi ihtiyaçlarını gidermek için tesis edilmiĢ iĢletmelerdir. Otel 
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iĢletmelerinin temel amacı konuklarına yatacak yer temin etmektir. Otel 

iĢletmelerinde kat hizmetleri bölümünün en temel görevlerinden biri konuklara 

yatacak yer temin edilmesini sağlamaktır. Kat hizmetleri bölümü, konuk odalarının 

ve koridorlarının, otelin genel olarak tüm alanların temizliği ve bakımı ile ilgilenip, 

ortaya çıkan çeĢitli teknik arızaların giderilmesi için teknik servis bölümüyle 

iletiĢime geçen, çıkıĢ yapılan odaların temizlenip giriĢe hazır hale getirilmesini 

sağlayan ve konuklara ait kaybolan ya da unutulan eĢyaların rapor edilip bunları ön 

büroya bildiren bölümdür (Saçlı, 2011: 39). 

2.1.3.3. Yiyecek-Ġçecek Bölümü   

Otel iĢletmelerinde hizmet sunan yiyecek-içecek bölümünün hizmet alanının 

içinde misafirlere yiyecekler ve içeceklerin servis edildiği birimler bulunmakta olup 

yiyecek-içecek bölümü; mutfak bölümü, servis bölümü, bar bölümü ve oda servisi 

bölümü olmak üzere kendi içinde dört bölümden oluĢmaktadır. Otel iĢletmelerinde 

restoran hizmetleri, servis bölümünün sorumluluğunda ve çeĢitli yöntemlere göre 

sunulmaktadır. Bar bölümünde misafirlere alkollü veya alkolsüz içeceklerin 

hazırlanıp sunumu gerçekleĢtirilmektedir. Otel iĢletmelerinde mutfak bölümü, 

misafirlere sunulan her türlü yiyeceklerin üretildiği ve gereken süslemelerin yapıldığı 

bölümdür. Otel iĢletmelerinde yiyecek-içecek bölümüne bağlı olarak hizmet veren 

oda servisi bölümü ise; misafirlerin istek ve ihtiyaçları kapsamında üretimi 

gerçekleĢtirilen yiyecek ve içeceklerin misafirlerin odasına servis edilmesini 

sağlayan bölüm olarak hizmet vermektedir (Giritlioğlu, 2012:70). Yiyecek-içecek 

bölümü, otel iĢletmelerinde oda gelirlerinden sonra en yüksek düzeyde gelir elde 

eden bölümdür (Giritlioğlu ve Özlü, 2016:1848). Yiyecek-içecek bölümü, otel 

iĢletmelerinin çeĢitli restoranlarında, barlarında, banketlerinde, misafirlere sunulmak 

üzere yiyecek ve içecek ürünlerinin farklı metotlarla  temin edilerek muhafaza 

edilmesini, yiyecek ve içecek depolarında saklanması ve kontrollerinin yapılmasını 

sağlayan bölümdür (ġener, 2001:143; Kozak vd., 2008:35; SoydaĢ ve Özdipçiner, 

2016:94). 

Yiyecek-içecek bölümünün önemi otel iĢletmeleri açısından incelendiğinde 

otelin yiyecek ve içecek satıĢlarından elde edilen gelirlerin, otelin toplam gelirlerine 

olan etkisiyle doğru orantılı olduğu görülmektedir (Bucak, 2007:27). Bu doğrultuda 

otel iĢletmeleri yiyecek ve içecek servisini, kalifiyeli iĢgörenler tarafından konukları 
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memnun edecek düzeyde gerçekleĢtirdiği sürece kârlı birer iĢletme olmaktadır 

(Kozak vd., 2008:36). Bu nedenle otel iĢletmelerinde yiyecek ve içecek bölümü, iyi 

bir organizasyonla yetiĢmiĢ, yeterli deneyime sahip, iyi eğitim almıĢ ve yetenekli 

yöneticiler tarafından idare edildiği sürece amaçlarına ulaĢabilecektir (Çakır, 

1998:44; ġener, 2001:143; Bucak, 2007:27; Kozak vd., 2008:36). 

Otel iĢletmelerinde yiyecek ve içecek hizmetleri ister insanların fiziksel 

ihtiyaçlarını karĢılamasının bir nedeni olmasından isterse otelde konaklayan 

misafirler açısından otel iĢletmesindeki hizmetler ile eĢgüdümlü bir biçimde 

sunulması gerektiğinden misafirler açısından oldukça önemli bir unsurdur  (Tubergen 

ve Linden, 2002:274). Bu bakımdan otel iĢletmelerinde yiyecek-içecek bölümünün 

kendi içinde hizmet veren bölümler Ģu Ģekilde açıklanmaktadır: 

Mutfak Bölümü: Otel iĢletmelerinde mutfak bölümü, otelde konaklayan 

misafirlerin beslenme ihtiyaçlarını ve yiyecek hizmetleri ile ilgili talep ve 

beklentilerini gidermek amacıyla kurulmuĢ olan, mutfak çalıĢanlarının çalıĢma 

alanları içerisinde araç ve gereçler yardımıyla üretimini gerçekleĢtirdikleri ürünler ve 

hizmetler karĢılığında belirli bir kâr elde etmek üzere yiyecek hizmetleri sunulan 

bölümdür. Daha kısa bir tanımla otel iĢletmelerinde mutfak bölümü, misafirlerin 

ihtiyaçlarını ve beklentilerini karĢılamak üzere yemek üretiminin sağlandığı bölüm 

olarak tanımlanabilir (AktaĢ ve Özdemir, 2005:5). BaĢka bir tanıma göre ise mutfak 

bölümü, misafirlere sunumun yapılacağı yemeklerin ve her çeĢit gıda maddelerinin 

iĢlenerek servis edilmeye uygun duruma getirildiği bölüm Ģeklinde tanımlamaktadır 

(Özkoç, 2006:64). Otel iĢletmelerinde mutfak bölümü, depodan temin edilen 

malzemelerden faydalanarak yiyeceklerin hazırlanmasını ve misafirlere sunulacak 

duruma getirilmesini sağlamakta olup bu bölüm yiyecek-içecek bölümünün en 

önemli iĢlevlerinden birisidir (Sarıoğlan, 2007:23). Bu nedenle otel iĢletmelerinde 

mutfak bölümü, alanında birçok uzman aĢçının meĢgul olduğu besin ürünlerinin, 

tedarik edilerek beslenme durumlarına göre üretiminin gerçekleĢtirildiği ve en iyi 

Ģekilde tüketime uygun hale getirildiği bölüm olduğu ifade edilebilir (Giritlioğlu, 

2008:34).  

Servis Bölümü: Otel iĢletmelerinde servis, misafirlere yiyecek ve içeceklerin 

uygun takımlarla ve belirli bir servis yöntemlerine göre sunulma sanatı olarak 

tanımlanmaktadır. Yiyecek ve içecek servisi, üretilen ürünlerin misafirlere 

sunumundaki son aĢamadır. Servis bölümünde sunulan hizmetler, otel iĢletmelerinin 
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misafirlere görünen yüzü olduğundan dolayı iĢletmelerin değer ve saygınlığını 

artırmasında büyük öneme sahiptir (Kozak vd., 2008:301). Diğer bir ifadeyle servis 

bölümü, mutfakta ve barlarda hazırlanan yiyecek ve içeceklerin misafirlere 

sunumunu ve servisini gerçekleĢtiren daha sonra da hesapların tahsil edilmesini 

sağlayan bölüm Ģeklinde tanımlamıĢtır (Özkoç, 2006:71). Genel olarak otel 

iĢletmelerinde yer alan servis bölümünün hizmet alanları Ģu Ģekilde belirtilebilir 

(Giritlioğlu, 2008:25): 

 Lobi, 

 Restoran, 

 Kahvaltı Salonu, 

 Ziyafet Salonu, 

 Gece Kulübü, 

 Snack Bar, 

 Grill. 

Bar Bölümü: Otel iĢletmelerinde içeceklerin sunumunun gerçekleĢtiği bu 

bölüm, sadece otelin bir yerinde bulunmamakla birlikte otelin farklı yerlerinde 

hizmet vermektedir. Otel iĢletmelerinde birden fazla alanda yer alan barlar konumları 

itibariyle ve misafirlere sunulan hizmetlerin Ģekillerine göre çeĢitli isimler altında 

içecek hizmeti vermektedir. Genel olarak otel iĢletmelerinde yer alan bar türleri ve 

bar bölümünün hizmet alanlarına giren bar çeĢitleri Ģu Ģekildedir (Giritlioğlu, 

2008:29): 

 Lobby Bar,  

 Servis (Restaurant) Bar,  

 Vitamin Bar,  

 Snack Bar, 

 Beach Bar, 

 Disco Bar. 

Otel iĢletmelerinde hizmet sunan bar bölümü, her türlü alkollü veya alkolsüz 

içeceklerin ve çeĢitli yöntemlerle farklı içeceklerin karıĢtırılması sonucu meydana 

gelen kokteyllerin servis edildiği ve otel iĢletmelerinin yiyecek-içecek bölümü 

bünyesinde faaliyetlerini sürdüren bölümdür (Sarıoğlan, 2011:165). Bar bölümünün 

sunduğu içeceklerin önemi, otel iĢletmeleri açısından ve otelde konaklayan misafirler 

açısından olmak üzere iki farklı açıdan ifade edilebilir. Ġçecekler, bir otelde 



15 

 

konaklayan misafirlerin sağlığı ve beslenme durumlarıyla yakından ilgilidir. Otel 

iĢletmelerinin bar bölümünde ikram edilen içeceklerle, misafirlerin hem sıvı 

gereksinimleri karĢılanmakta hem de beslenmeleri için ihtiyacı olan protein, vitamin, 

mineral gibi besin öğelerinin bir bölümü bu içecekler sayesinde karĢılanmaktadır. 

Bununla birlikte misafirler yemek yedikleri sırada, yemekten önce ya da sonra 

mideyi yemeğe hazırlamak, sindirimi kolaylaĢtırmak, iĢtah açmak, yemeğin lezzetini 

artırmak ve rahatlamak için alkollü veya alkolsüz içecekler tercih etmektedir (AktaĢ 

ve Özdemir, 2005:3). Bu durumlardan da anlaĢılacağı üzere bar bölümünde sunulan 

içecekler misafirler açısından oldukça önemli bir hizmet türüdür. 

Oda Servisi Bölümü: Oda servisi günün 24 saati sürekli hizmet vermektedir. 

Bu bölüm genellikle konum olarak otel içinde mutfak bölümüne yakın bir yerde 

bulunur. Ön büro bölümüne veya direkt olarak oda servisi bölümüne telefonla ulaĢan 

misafirlerden sipariĢ alınarak sipariĢler hazırlanır. Sıcak yemekler varsa yemekler 

soğumadan hızlı bir Ģekilde misafirlerin odasına çıkarılarak servis edilir. BoĢalan 

tabak ve bardaklar daha sonra kat hizmetleri ya da oda servisi bölümü tarafından 

alınır. Otel iĢletmelerinde oda servisi bölümü kat hizmetleri ve ön büro bölümleriyle 

etkin bir iletiĢim halinde hizmet vermektedir (Çakır, 1998:46). 

2.1.3.4. Ġnsan Kaynakları Bölümü  

Otel iĢletmelerinde hizmet üreten unsur insan olduğundan insan kaynağı en 

önemli bileĢendir. Ġnsan kaynağının kalitesinin önemi gün geçtikçe artmaktadır. 

ĠĢletmeler kârlarını arttırmak için yüksek verimli iĢgücüne sahip olmak 

zorundadırlar. Bu nedenle otel iĢletmelerinin baĢarı ve performans düzeyleri, 

alanında uzman, bilgili, eğitimli, deneyimli iĢgörenler sayesinde artmaktadır. 

ĠĢletmeler özellikle üretilen hizmetin en önemli unsurunu meydana getiren insan 

gücünü etkin ve verimli kullanabilmesiyle amacına ulaĢabilmektedir (Sarıoğlan, 

2007:32). Bu amaç doğrultusunda otel iĢletmelerinde insan kaynakları bölümü, otelin 

genel olarak iĢgören politikasını belirleyerek uygulamasını sağlamak, toplu iĢ 

sözleĢmeleri ve sendikal iliĢkileri yürütmek, iĢgörenlerin ücretlerinin belirlenmesiyle 

birlikte; iĢ analizinin gerçekleĢtirilmesi, iĢgören seçimi,  iĢe alımları, eğitimi, iĢ ve 

baĢarı değerlendirilmesi, iĢgörenlerin ödüllendirilmesi ve iĢgörenlerin özel 

sorunlarının çözümlenmesi konularını yürütmektedir (Özlü, 2016:21). Akoğlan 

Kozak (2009)‟a göre insan kaynakları bölümü, iĢgörenlerin iĢe alımından iĢ 

sözleĢmesinin sonuna kadar, iĢgörenlerin eğitimi, iĢ analizleri, kariyer planlamaları, 
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ücret planlamaları, çalıĢma iliĢkilerinin düzenlenmesi gibi eylemlerle; iĢgören ve 

iĢveren arasındaki iliĢkileri koordine eden bölüm Ģeklinde tanımlanmaktadır (Budak, 

2015:16). 

 Otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenleri motive etmek ve görev yaptıkları 

bölüme gereken önemi göstermelerini sağlamak ilk baĢta insan kaynakları 

bölümünün sorumlukları arasına girmektedir. Bununla birlikte iĢe alım sürecinde, 

güler yüzlü, misafire hizmet etmekten zevk alacak doğru kiĢilerin alınması ve onlara 

iĢletmenin prensip ve çalıĢma koĢullarının iletilmesi, görev yapan iĢgörenlerin 

eğitilmesi, baĢarılarının değerlendirilerek ödüllendirilmesi gibi uygulamalar insan 

kaynakları bölümünün sorumlulukları arasına girmektedir (Çakır, 1998:52). Öte 

yandan genel olarak insan kaynakları yönetimi, insan kaynağına odaklanmıĢ, görev 

yapan iĢgörenlerin iliĢkilerini yönetsel bir yapı içerisinde inceleyen, iĢgörenlerin 

politikalarını geliĢtiren, iĢletme kültürüne uygun olan ve bu doğrultuda iĢletme 

yönetiminde kilit fonksiyona sahip bir iĢlevi yerine getirmektedir (Kozak vd., 

2008:58). 

ĠĢletmenin kuruluĢ amaçları kapsamında otelde istihdam edilen değiĢik 

düzeylerde, değiĢik görev ve eğitim düzeylerindeki iĢgörenlerin verimli ve aktif bir 

biçimde çalıĢmaları insan kaynakları yönetimi tarafından yürütülmektedir. Ġnsan 

kaynakları bölümünün amacı, otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin iĢletmede 

oldukları süre boyunca iĢten zevk alarak memnun olmalarını sağlamaktır. Bununla 

birlikte iĢgörenlerin bilgi, deneyim ve kabiliyetlerini ölçülü bir Ģekilde kullanarak 

iĢletmeye olan yardım ve katkılarını en yüksek seviyeye çıkartılmasını sağlamaktır 

(Saçlı, 2011:41). Otel iĢletmelerinin insan unsuruna aĢırı Ģekilde bağlı ve 

otomasyonlaĢmanın sınırlı olduğu bir sektör olması, insan kaynakları bölümünün 

önemini ortaya çıkarmıĢtır. Otel iĢletmelerinde üretimin yaklaĢık olarak %15‟i 

makine gücüyle üretilirken %85‟i ise direk olarak insan gücüne dayanmaktadır. Bu 

doğrultuda otel iĢletmelerinde esas üretim girdisi olarak iĢgücünün oldukça önemli 

bir yeri olduğu görülmektedir (Sarıoğlan, 2011:173). 

2.1.3.5. SatıĢ ve Pazarlama Bölümü   

SatıĢ ve pazarlama bölümü, otel iĢletmelerinde oda satıĢlarının 

gerçekleĢtirilmesinden sorumlu olan bölüm olup oda satıĢlarını arttırmak için plan ve 

programlar yaparak satıĢları artırmayı hedefler. Öte yandan bu bölümde hizmet 
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veren, satıĢtan sorumlu yönetici ve yöneticiye bağlı olarak çalıĢan satıĢ pazarlama 

iĢgörenleri ve Ģefi görev yapmaktadır (Batman, 2003:118).  

Otel iĢletmelerinde satıĢ organizasyonlarının geliĢtirilmesinde özellikle iki 

husus üzerinde yoğunlaĢılmaktadır. Bu iki husus iĢletme içi ve iĢletme dıĢı satıĢlar 

olarak ele alınabilir. ĠĢletme içi satıĢlar, misafirler otele vardıktan sonra mal ve 

hizmetlerin kendisine takdim edilmesi ve misafirlerin daha çok para harcamaya 

yönlendirilmesi için yapılan giriĢimler olarak ifade edilirken iĢletme dıĢı satıĢlar ise 

çeĢitli araç ve teknikler kullanılması yoluyla reklam ve tanıtım faaliyetlerini yaparak 

kamuoyuna yaymak amacıyla gerçekleĢtirilen organizasyonlar olarak ifade edilebilir 

(ġener, 2001:187). Otel iĢletmelerindeki ürünlerin, değiĢik bölümlerin karmasıyla 

elde edilen birleĢik bir ürün özelliği göstermesi, pazarlama etkinliklerinde iĢ birliği 

içerisinde tavır takınılmasını mecburi kılmaktadır. Otel iĢletmelerinin satıĢ ve 

pazarlama bölümünde, en baĢta odalar olmak üzere yemek ve diğer aktivitelerin 

misafirlere tanıtımı yapılarak pazarlanması sağlanmaktadır. Otel iĢletmelerinde satıĢ 

ve pazarlamanın etkin, verimli ve baĢarılı olma mecburiyeti bu bölümün otel 

iĢletmeleri yönünden önemini ortaya koymaktadır (Özlü, 2016:20). 

Otel iĢletmeleri yönünden pazarlama, potansiyel ya da mevcut misafirlerin 

talep, beklenti ve gereksinimlerinin tespit edilmesi, bunları karĢılamak adına gereken 

mal ve hizmetlerin tedarik edilmesi, tedarik edilen ürünlerin fiyatlandırılması, 

satıĢına yönelik çabaların devam ettirilmesi ve tutundurulması amacıyla 

gerçekleĢtirilen çalıĢmaları kapsamaktadır (Kozak vd., 2008:38). Bununla birlikte 

otel iĢletmeleri, satıĢların arttırılması amacıyla sadece satıĢ ve pazarlama ve ön büro 

bölümleri değil otel iĢletmelerinde görev yapan tüm bölümler ve bu bölümlerdeki 

iĢgörenleri kullanmaktadır. Öte yandan bu durumun gerçekleĢtirilebilmesi için ilk 

olarak otel iĢletmesinde görev yapan satıĢ ve pazarlama iĢgörenleri, uluslararası 

olarak çalıĢan satıĢ temsilcileri, hakla iliĢkiler uzmanı ve diğer satıĢ ve pazarlama 

bölümlerinin birlikte yapacakları plan, program ve çalıĢmalar ile otelde görev yapan 

iĢgörenlerin satıĢları arttırma ve geliĢtirme faaliyetlerinin neler olduğunun tespit 

edilmesi gerekmektedir (Saçlı, 2011:44). 

2.1.3.6. Muhasebe Bölümü 

 Otel iĢletmelerinde muhasebe bölümü, otelin mali iĢlemlerinden sorumlu 

olan ve genel müdüre bağlı olarak çalıĢan bir bölümdür. Muhasebe bölümünün 
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sorumlulukları otelin finansal kayıtlarının tutulması, özetlenmesi ve sınıflandırılması, 

otelin maliyet kontrol sisteminin ve yöntemlerinin belirlenmesi, kârlılığın en yüksek 

seviyeye eriĢmesinin sağlanması, ilgili bölümlere raporların takdim edilmesi, imalat 

kontrolünün gerçekleĢtirmesi, menü planlaması yapılarak fiyatlandırmayı 

gerçekleĢtirmesi, costing yöntemlerinin ve cost kontrolünün uygulanması, mevcut 

sayımların ve gelir merkezinde günlük incelemelerin gerçekleĢtirilmesi, israf ve 

ziyanın önlenmesi için denetleme yapılması gibi görevleri bulunmaktadır. Öte 

yandan bu bölüm otel iĢletmelerinde hizmet veren diğer tüm bölümlerle sıkı bir 

iĢbirliği ve koordinasyon içerisinde çalıĢarak hizmet vermektedir (Batman, 

2003:117).  

Otel iĢletmelerinde muhasebe bölümü genellikle iç kontrole yönelik olup bu 

durumun üç amacı bulunmaktadır. Birinci amacı, konuklardan alınan paraların kendi 

hesaplarına uygun bir biçimde kayıt edilmesi ve konuklara yapılan indirimleri kayıt 

altına almaktır. Ġkinci amaç, otelde görev yapan iĢgörenlerin dikkatsizlik, hile ve 

ilgisizliğe engel olmak olup üçüncü ve son amacı ise otelde gereksiz masraf ve 

harcamaların önüne geçmeyi hedeflemektir (Çakır, 1998:54). Öte yandan otel 

iĢletmelerinde muhasebe bölümünün sorumluluk alanları ise: Aktif ve pasif hesaplar, 

maaĢ bordrosu, hesap defterleri, krediler, vergi hesapları, gece denetimi, kasa devir 

iĢlemleri ve otel iĢletmesinde otel yönetimine bağlı olarak hizmet sunan yiyecek-

içecek ve ön büro gibi bölümlerin kasa tahsil iĢleminin yapılması olarak ifade 

edilebilir (Bucak, 2007:32). Muhasebe bölümü otel iĢletmelerinde yer alan diğer 

bölümlerle iletiĢim, koordinasyon ve yakın iĢ birliği içerisinde hareket ederek 

gerçekleĢtirilen tüm iĢlemlerin muhasebe kayıtlarının tutulması ve otel 

iĢletmelerindeki tüm bölümlerin verimliliği, performans ve baĢarılarının artmasının 

sağlanmasını hedef edinmektedir (Kozak vd., 2008:37).  

2.1.3.7. Halkla ĠliĢkiler Bölümü 

Otel iĢletmelerinde halkla iliĢkiler bölümü, kısa ve uzun vadeli planlar 

çerçevesinde, otel tarafından kamuoyunun gözünde gerçekleĢtirmek istediği 

saygınlık, itibar ve iyi bir imaj oluĢturulmasına yönelik faaliyetleri 

gerçekleĢtirmektedir (Batman, 2003:119). Diğer bir ifadeyle halkla iliĢkiler bölümü, 

iĢletmenin hedef kitle perspektifindeki imajını artırması amacıyla hizmet vermekte 

olup ticari amaç haricinde sosyal sorumluluk projeleri ile otelin imajını arttırmayı 

sağlamaktadır (Sarıoğlan, 2011:170). 
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Kozak (2002)‟a göre halkla iliĢkiler bölümü, iĢletmeler yönünden yer 

aldıkları çevreler ile iyi iliĢkiler içerisinde olma gereksinimlerini mecburi hale 

dönüĢtürmektedir. Otel iĢletmelerinde halkla iliĢkiler bölümün sorumluklarının 

baĢında faaliyetleri doğrultusunda hedef kitleyi bilgilendirme ve sürekli iletiĢim 

halinde iĢbirliğinin oluĢturulması gelmektedir. Bununla beraber, misafirlerden gelen 

dönütlere istinaden faaliyetler tekrar planlanmakta; hedef kitlenin yardımlarını, 

desteğini, ilgisini ve güvenini sağlama amacıyla faaliyetler yürütülmektedir. Tüm bu 

amaçlar doğrultusunda, halkla doğrudan iliĢkiler kurulması, basın toplantıları, basın 

bildirileri ve basının ilgisinin çekecek özel geziler düzenlenerek olumlu sonuçların 

alınması amacıyla yürütülen faaliyetler halka iliĢkiler faaliyetleri kapsamında 

değerlendirilmektedir (Budak 2015:17). 

Otel iĢletmelerinde halkla iliĢkiler bölümünün amacı hem otel içerisinde 

çalıĢan iĢgörenler arasında pozitif iliĢkiler dahilinde bir çalıĢma ortamı oluĢturmak ve 

iĢgörenlerin iĢlerini sevmelerini sağlayarak daha baĢarılı ve kaliteli bir hizmet 

sunmak hem de hedef kitlenin gözünde otel hakkında makul ve pozitif bir algı 

oluĢturarak otele gelme isteklerini artırma yoluyla iĢletmeye misafir çekebilmeyi 

sağlamaktır (Summak, 2009:43). Diğer bir ifadeyle halkla iliĢkiler, otel iĢletmeleri ile 

hedef kitle arasında karĢılıklı sevgi, saygı, iyi niyet, güven ve iyi iliĢkilerin 

oluĢturulması ile plan ve programlı bir biçimde faaliyetleri sürekli olarak 

sürdürebilmektir. Bununla beraber hedef kitlenin tepkilerini göz önünde 

bulundurarak iĢletmenin yöntem ve stratejilerini çevrenin yararına olacak bir biçimde 

karĢılıklı olarak iyi anlayıĢ ortamı meydana getirmektir (Geçikli, 2000:315). Halkla 

iliĢkiler bölümünü misafirler direkt dahili numarasından arayarak herhangi bir istekte 

veya oda servisi sipariĢinde bulunabilirler. Aynı zamanda birçok otel iĢletmesinde, 

misafirlerin otelde kaldıkları süre boyunca talepleri, tercihleri ve yaĢadıkları sorunlar 

hakkında daha iyi bilgi sahibi olmak için her türlü bilginin kaydedildiği, talep ve 

Ģikayetlerin tutulduğu bir veritabanı uygulaması bulunmaktadır. Bu veritabanı 

sayesinde misafirlerin talep, öneri, Ģikayet ve ihtiyaçları hakkında bilgi sahibi 

olunmakta ve misafirlerin potansiyel sorunlara yol açabilecek durumları önceden 

tahmin edilip bu sorunlar hakkında net bir fikir geliĢtirip çözüm bulunmasına 

yardımcı olunmaktadır. Bununla birlikte bu bilgilerin otel iĢletmesinde yer alan diğer 

bölümlerle de paylaĢılması misafir memnuniyeti açısından oldukça önemli bir 

uygulamadır (Rutherford ve Fallon, 2007: 156). 
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2.1.3.8. Teknik Servis Bölümü 

Otel iĢletmelerinde teknik servis bölümü, otel iĢletmelerinin farklı 

bölümlerinde kullanılan araç, gereç ve ekipmanların her zaman hizmet verecek 

Ģekilde hazır halde bulunmalarını, ekipman ve teçhizatlarını görevlerini etkili ve 

verimli bir Ģekilde yapılmasını sağlayan bölümdür. Teknik servis bölümünde çalıĢan 

iĢgörenler iĢlerini daha çok arka planda misafirlerin görmediği alanlarda 

sürdürmektedirler. Bu nedenle otel iĢletmelerinde misafirlere etkili ve kaliteli hizmet 

sunulmasında teknik servis bölümünün katkısının oldukça yüksek olduğu 

söylenebilir (ġener, 2001:178). Teknik servis bölümü, otelin, elektrik aksamları, 

aydınlatma, ısı ve havalandırma gibi iĢlerinin yanı sıra tesisin, mimari, teçhizat ve 

donanımlarının bakım ve onarımlarının düzenli bir Ģekilde yapılmasından 

sorumludur. Otellerin genel alanları, restonralar, salonlar, lavabolar, havuzlar ve 

odalar gibi alanlarda meydana gelebilecek herhangi bir arızanın anında müdahale 

edilmemesi veya arıza ve sorunların sık sık patlak vermesi, otel iĢletmelerinde 

sunulan diğer hizmetleri etkilemekte ve otel üzerinde olumsuz algı ve izlenimin 

oluĢmasına neden olmaktadır. Bununla beraber, soğutma ve ısıtma ile ilgili sorunlar, 

enerji krizleri ve otelde sunulan hizmetlerin aksamasına yol açan arıza ve iĢlevlerini 

yerine getirememe durumunun giderilmesi bu bölümün otel iĢletmelerinde ne kadar 

önemli bir yere sahip olduğunu ortaya koymaktadır (Baker vd., 2001:21).  

Otel iĢletmelerinde teknik servis bölümünün baĢlıca amaçları Ģu Ģekilde 

açıklanabilir: Otel iĢletmesinde sunulan hizmetlerin kesintisiz bir Ģekilde iĢlemesini 

sağlamak ve tüm teçhizatların çalıĢır durumda olmasını sağlamaktır. Bununla birlikte 

tüm teknik hizmetlerin en ekonomik Ģekilde giderilmesi ve iĢletmede sorunları olan 

tüm bölümlere destek vererek misafirlere en iyi hizmetin verilmesini sağlamaktır 

(Çakır, 1998:55). Teknik servis bölümü, otelin iĢler halde tutulması bakımından 

oldukça önemli bir yere sahiptir. Otel iĢletmelerinde teknik servis bölümünde 

sorumlu olarak bir mühendis Ģef ve ona bağlı teknisyenler görev yapmaktadır. 

Teknik servis bölümü, otel iĢletmelerinde önemli bir yere sahip olan ve bulunması 

gerekli ve mecburi olan bölümler arasında yer almaktadır. Otel iĢletmesinde aniden 

meydana gelen herhangi bir teknik arıza durumunda, otelin iĢleyiĢinin devam etmesi 

açısından bu arızanın anında gidermesi gerekmektedir. Bu nedenle teknik servis 

bölümünde görev yapan iĢgörenlerin mesleki açıdan yeterli olması gerekmektedir 

(Bucak, 2007:30). Teknik servis bölümü ile ilgili sorunlar önemsenmediği takdirde 
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elektrik maliyetinin artabileceği ve teknik donanımların kullanım ömrünün 

kısalabileceği, misafirlerin de ortaya çıkan arıza, aksaklık ve hizmetin verilmemesi 

gibi sorunlardan ötürü mutsuz olacağı ifade edilmektedir (AteĢ, 2008:17). 

2.1.3.9. Satın Alma Bölümü 

Otel iĢletmelerinde satın alma bölümü, belirlenmiĢ özelliklere uygun yiyecek 

ve içecek, makine, teçhizat, mobilya ve demirbaĢ gibi tüm satın alma faaliyetlerinin 

yürütülmesini sağlar. Satın alma bölümünün yöneticisi otel iĢletmelerinde yer alan 

tüm bölümlerle yakın bir iletiĢim ve iĢbirliği içerisinde görev yapmaktadır. Otel 

iĢletmelerinde etkin ve verimli bir Ģekilde çalıĢan satın alma bölümü, üretimi 

gerçekleĢtirilen yiyecek ve içeceklerin kalite düzeylerinin muhafaza edilmesi ve 

arttırılması bakımından büyük önem taĢımaktadır (Çakır, 1998:50). Bununla birlikte 

satın alma iĢlevi sadece oteller açısından değil geleneksel olarak tüm satın alma 

sürecini kapsamaktadır. Otel iĢletmelerinde satın alma faaliyetleri gereksinimlerin 

tespit edilmesi, tedarikçi firmaların seçimi, en uygun fiyatların saptanması, koĢul ve 

Ģartların tespitin edilmesi, sözleĢmelerin hazırlanmasıyla birlikte sipariĢ listesinin 

oluĢturulması ve teslimatın zamanında yapılması ile ödemelerin takibinin 

gerçekleĢtirilmesini kapsamaktadır (Yolal ve Ersoy, 2016:90). 

Satın alma bölümü sadece otel iĢletmelerinde değil tüm sektörlerde ve tüm 

iĢletmelerde en önemli bölümlerden biridir. Bu nedenle otel iĢletmelerinde yer alan 

bölümler açısından düĢünüldüğünde zincirin ilk halkasını satın alma bölümü 

oluĢturmaktadır. Satın alma bölümü otel iĢletmelerinde üretimsel ve yönetimsel 

bölümlerin arzu ettiği hammaddeleri istenilen niteliklerde ve en uygun koĢullarda 

temin etmekle görevlidir. Satın alma bölümü iĢletmeye alınan ürünlerin kalitesinde 

belirleyici bir etken olmasından dolayı iĢletmede üretimi gerçekleĢen ürünlerin 

kaliteli olması yönünden önemli bir rol oynamaktadır (Sarıoğlan, 2011:171).  

Otel iĢletmeleri açısından satın alma bölümü, iĢletmeye devamlı olarak ürün 

temininin sağlanmasıyla oteldeki diğer bölümlerin tüm faaliyetlerinde süreklilik 

sağlanmasına neden olur. Eğer otel iĢletmelerinde üretime hazır ürün bulunmuyorsa 

o iĢletme ürün eksikliğinden dolayı üretime ara vermek zorunda kalacaktır. Bu 

nedenle iĢletmenin rant maliyetleri, iĢgörenlerin servis hizmetleri, iĢgörenlerin 

yemek verme maliyetleri gibi masrafların tümü boĢa gidecektir. ĠĢletmenin ürün 

noksanlığından dolayı faaliyetlerine ara vermesi veya durdurması bir hayli maliyetli 
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bir durum olacaktır. Bu yüzden ürünlerin iĢletmeye satın alım faaliyetleri doğru ve 

ihtiyaç duyulan zamanda olmalıdır (Serçeoğlu, 2016:124). 

2.1.3.10. Güvenlik Bölümü 

Otel iĢletmelerinde güvenlik bölümü, öncelikle otel misafirlerini, misafirlerin 

emniyetini, otelin demirbaĢlarını ve eĢyalarını, misafirin mallarını korumakla 

yükümlü olan bölümdür. Otelde konaklayan misafirlerin bilhassa kıymetli 

eĢyalarının çalınması ve bu tarz olayların çoğu kez yinelenmesi, otel yönetimi 

açısından sorun oluĢturmakta ve otelin prestijini olumsuz yönde etkilemektedir. Otel 

iĢletmelerine göre değiĢmekle birlikte, genellikle güvenlik bölümünde sorumlu 

müdür, gece müdürü ve güvenlik görevlileri görev yapmaktadır (ġener, 2001:189). 

Güvenlik bölümü, otel iĢletmelerine ait alanların, otelde görev yapan iĢgörenlerin ve 

otel misafirlerinin can ve mal güvenliklerini gözetmekle sorumlu bölüm olarak 

hizmet vermektedir. Otel iĢletmeleri sürekli olarak kavga, kaza, yangın ve hırsızlık 

gibi tehlikeli durumlarla karĢı karĢıya kalabilmektedir. Bu tür vakalara karĢı önlem 

olması açısından bir takım güvenlik tedbirleri alınmaktadır. Güvenlik bölümü de bu 

amaçla gerekli tedbirler alarak otelin emniyetini sağlamakla yükümlü faaliyetleri 

sürdürmektedir (Budak 2015:17). 

Otel iĢletmelerinde zaman zaman istenmeyen bazen olağan dıĢı durum ve 

olaylarla karĢı karĢıya kalınabilmektedir. Bu olay ve durumlar, otele saldırı, sabotaj, 

terör olayları, hırsızlık, kavga, boğulma ve ölüm vakaları, sarhoĢluk, kaza, eĢya 

kayıpları veya eĢyaların çalınması ve otel eĢyalarına hasar verilmesi gibi olaylardır. 

Otel iĢletmeleri bu tür arzu edilmeyen olaylara karĢı gerekli önlemlerin alınması ve 

emniyetin sağlanması konusunda güvenlik görevlilerine güvenlik kuralları 

çerçevesinde eğitim ve bilgilendirmeler yaparak her türlü tedbirleri almak zorundadır 

(Saçlı, 2011:45). Günümüzde bazı otel iĢletmeleri güvenlik hizmetlerini dıĢarıdan 

temin edilen profesyonel güvenlik Ģirketlerine devir etme eğilimine girdikleri 

görülmektedir. Bu sayede otel iĢletmelerinde bir gider merkezi olan güvenlik 

bölümünün otel yönetimine yansıyan maliyetlerinin düĢürülmesi amaçlanmaktadır. 

Bununla birlikte bu yöntem ile iĢgören yönetimi ile ilgili hususlarda profesyonel 

güvenlik Ģirketleriyle yürütülmesi otel iĢletmelerine esneklik kazandırmaktadır 

(Kozak vd., 2008:381). Otel iĢletmelerinde bu uygulamalara yönelmenin nedenleri, 

profesyonel destek alınan Ģirket vasıtasıyla kendi alanında uzman ve eğitimli 
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iĢgörenlerin istihdam edilmesi ve iĢgörenlerin daha uygun maliyetlerle temin 

edilmesi Ģeklinde belirtilebilir. 

2.1.4. Otel ĠĢletmelerinde Stratejik Yönetim Kavramı ve Önemi 

Stratejik yönetim, bir organizasyonda stratejik planlama ve uygulamanın 

makul bir Ģekilde bütünleĢtirilmesi, misyonun yerine getirilmesi, görevlerin yerine 

getirilmesi, sürekli öğrenim ve kamusal değerin sürekli oluĢturulması için bir yol 

oluĢturmaktadır (Bryson, 1988:5). Stratejik yönetim, bir örgütün amaçlarına ulaĢmak 

için kararları biçimlendirme, uygulama ve değerlendirme sanatı ya da bilimi olarak 

da tanımlanabilir (Erdem, 2006:67; Kaya, 2010:28). Stratejik yönetim diğer bir 

tanıma göre, bir organizasyonun gelecekte ulaĢmak istediği hedefleri ve bu hedefe 

nasıl ulaĢılacağını gösteren süreci analiz eder (Aktan, 2008:6).  

Stratejik yönetim iĢletmelerin genellikle günlük olağan iĢlerin yönetimiyle 

değil, iĢletmelerin uzun dönemde hayatını ikame edebilmesine olanak sağlayacak, 

onlara rekabet üstünlüğü ve ortalama kâr miktarının üzerinde getiri sağlayabilecek 

iĢlerin yönetimi ile ilgilidir. Bu nedenle stratejik yönetim, iĢletmelerin uzun dönemde 

yaĢam sürelerini arttırabilecek ve rekabet yeteneklerini geliĢtirebilecek konular 

üzerinde yoğunlaĢmasını sağlamaktadır (Özer, 2005:16; ġentürk, 2010:9; Kurt, 

2016:11). Stratejik yönetim, iĢletmenin yer aldığı alanda baĢarıyı elde edecek 

sistematik bir yaklaĢımdır. Bu noktada Stratejik yönetim,  iĢletmenin en genel 

hedeflerini yerine getirmeye yönelik stratejilerin gerçekleĢtirilmesi ve geliĢtirilmesini 

kapsayan karar ve eylemlerin tümünü içermektedir. Genel bir açıklama ile stratejik 

yönetim, örgütlerin değiĢen çevre koĢulları ile kendi yönetim Ģekillerini bütünleĢtiren 

ve sahip olduğu görünümü ile istikrarlı hale gelebilmesi için sürdürülebilir rekabet 

avantajını benimseyip bu anlayıĢ doğrultusunda dönüĢüm gerçekleĢtiren yaklaĢımdır 

(Elbistanlıoğlu, 2011:50). 

Fitzroy ve Hulbert (2005) ise stratejik yönetimi “Hedefleri, misyon ve 

vizyonu için tartıĢmak, liderliği elde ederek pazarda söz sahibi olmak, iĢ 

performansını geliĢtirerek, yeniliklere ayak uyduran stratejileri destekleyecek Ģekilde 

organizasyon mimarilerini meydana getirmek ve teknolojik ihtiyaçlarına karĢılık 

verebilecek düzeye eriĢebilmek için güncelleme yapmak” Ģekilde açıklamıĢlardır. 

ĠĢletmelerde stratejik yönetim, genel yönetim sürecinin bir parçası olarak 

kabul edilmektedir. Stratejik yönetim, iĢletmenin dıĢ çevresi ile ilgili tanımlamaları 
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ve çözümlemeleri içererek uzun vadede iĢletmenin geleceğiyle ilgili durumun ne 

olacağıyla ilgili soruları cevaplandırmaktadır. Tüm bunlardan hareketle stratejik 

yönetim, iĢletmenin hedeflerinin belirlenmesi ve dıĢ çevresiyle olan iliĢkilerinin 

organize edilmesi için yapılacak etkinliklerin planlanması, yönetilmesi, uygulanması 

ve kontrol edilmesi süreci olarak tanımlanabilir (Bali, 2006:22). 

Stratejik yönetimin en önemli özelliği, organizasyonun hem kendi durumunu, 

hem de organizasyon dıĢındaki çevrenin analizine imkân tanıması, aynı zamanda 

organizasyon dıĢındaki çevrenin (pazar yapısı, rakiplerin gücü, müĢterilerin istek ve 

beklentileri, tedarikçilerin gücü gibi) de analiz edilmesine olanak sağlamasıdır. 

Stratejik yönetim, iĢletmelerin en önemli kaynağı insan faktörünü stratejik boyutta 

ele alma, ayrıca insan faktörünü günün değiĢen koĢullarına ayak uydurma ve belirsiz 

durumlara karĢı sürekli tedbirli olarak stratejik bilince sahip bir varlığa dönüĢtürmeyi 

amaçlamaktadır (ÖdemiĢ, 2014:13; Kurt, 2016:12). Çünkü yalnızca geleceğin 

stratejik hedeflerine eriĢmenin hiçbir zaman yararlı olamayacağı bir çevrede; buna ek 

olarak hem ulaĢılan hedeflerde kalıcılığı sağlayabilmek hem de daha ileri hedeflere 

bilerek, isteyerek sitemli bir Ģekilde hızla ilerlemek yalnızca yeni adımlar atarak 

geleceği yönetmekle mümkün olabilmektedir (Mouhoumed, 2015:22). 

2.1.4.1. Otel iĢletmelerinde Stratejik Yönetim Kapsamında Personel 

Güçlendirme  (Empowerment) Uygulamaları 

Bir yönetim kavramı olarak personel güçlendirme Türkçede „„empowerment‟‟ 

kelimesinin karĢılığı olarak kullanılmaktadır (Polat vd., 2010:3). Bir iĢgörenin 

çalıĢma alanı içinde herhangi bir amirinden onay almaksızın kendi kendine karar 

almasına yönelik bir otorite ve kiĢileri geliĢtirme süreci olarak tanımlanmaktadır 

(Ġlısu, 2012:5). Personel güçlendirme en yaygın tanıma göre yardımlaĢma, paylaĢma, 

eğitme, yetiĢtirme ve ekip çalıĢması yoluyla kiĢilerin karar verme yetkilerini arttırma 

ve kiĢileri geliĢtirme süreci olarak tanımlanabilir (Yüksel ve Erkutlu, 2003:131; 

Koçel, 2005:414; Müdüt, 2009:5; TaĢlıyan vd., 2014:314).  

ĠĢgörenler, yaptıkları iĢleri üzerinde kontrol gücüne sahip olduklarının farkına 

vardıkları zaman personel güçlendirme çalıĢmaları amacına ulaĢmaya baĢlamıĢ 

olacaktır. GüçlendirilmiĢ iĢgörenler, yaptıkları iĢlerin kendilerine ait olduğunu 

hissederek daha fazla sorumluluk üstleneceklerdir. Bununla birlikte iĢgörenler 

kendilerini iĢletmeye ait hissederek daha fazla inisiyatif alacak ve sonuç olarak örgüt 
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içindeki etkinliklerinin de hızla artmasına sebep olacaktır (Aras, 2013:4). 

Günümüzde iĢletmelerin özellikle personeli güçlendirme uygulamalarına 

yönelmelerinin baĢlıca nedenleri Ģöyle sıralanabilir (Özgen ve Türk, 1997:77; Yüksel 

ve Erkutlu, 2003:133; ÇavuĢ, 2006:39; KarakaĢ, 2014:89): 

 Rekabet gücünün hızla artmasıyla iĢ ortamının küresel hale gelmesi,   

 DıĢ çevrenin devamlı ve hızla değiĢmesi, 

 ĠĢletmelerde çalıĢan iĢgörenlerin eğitim düzeylerinin artmasıyla beraber 

beklentilerinin ve ihtiyaçlarınında artması,  

 KüreselleĢmeyle beraber iĢletmelerin müĢterilerine daha hızlı, onların 

taleplerine uygun Ģekilde istediği yerde ve zamanda yanıt verme 

zorunluluğunun artması,  

 ĠĢletmelerin rekabetçi üstünlüğe sahip olmasını belirleyen en önemli 

faktörlerin baĢında bilgi ve insan unsurunun görülmesi,  

 ĠĢletmelerde hiyerarĢiyle yönetilen komuta denetim anlayıĢının mevcut 

koĢullara cevap verememesi nedeniyle zayıflaması,  

 Bilgi teknolojilerinin hızla ilerlemesi olarak açıklanabilir. 

Günümüz koĢullarındaki iĢletmeler, rekabet koĢulları ve müĢterilerin 

beklentileri açısından hızlı ve nitelikli cevaplar verilmesini gerektirmektedir. 

ĠĢgörenlerin, müĢteriyi tatmin edebilmesi için hızlı karar vermesi ve anında harekete 

geçmesi beklenmektedir. Ancak yalnızca kendinden emin, vasıflı, bilgili, dinamik, 

amirleri tarafından güvenilen ve yetki verilmiĢ iĢgören bunu baĢarabilir. Bu durum 

ise personel güçlendirmenin önemini daha fazla artırmaktadır  (Akın, 2010:222; 

Aras, 2013:4). 

2.1.4.2. Otel iĢletmelerinde Stratejik Yönetim Kapsamında Yeniden Yapılanma 

(Reengineering) Uygulamaları 

Yeniden yapılanma (Reengineering)  konuya iliĢkin kaynaklarda yeniden 

süreçleme, süreç yenileme, değiĢim mühendisliği, yeniden organize etme, baĢtan 

oluĢturma, baĢtan tasarlama, iĢ dönüĢümü gibi değiĢik tanımlarla ifade edilen kavram 

olup bu kavram iĢ anlayıĢını temelden değiĢtirmeyi hedef almaktadır. Yeniden 

yapılanma, iĢletmelerin iĢ dönemlerinde, örgütsel ve yönetsel yapılarında çevresel 

boyuttaki iliĢkiler bütününde en temelden değiĢim hareketi baĢlatan; bununla beraber 

kendine has kurallar ve yapılar getiren, en önemlisi iĢletme literatürüne “süreç” 
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kavramını yeniden ve çok daha farklı niteliklerde tekrardan kazandıran bir 

yaklaĢımdır (Seymen, 1999:3).  

Muthu vd. (1999) yeniden yapılandırmayı “kalite,maliyet, hizmet ve hız gibi 

önemli modern performans göstergelerinde etkileyici bir iyileĢme sağlamak amacıyla 

iĢ süreçlerinin temel bir Ģekilde gözden geçirilmesi ve kökten bir Ģekilde yeniden 

tasarlanması” Ģeklinde tanımlamıĢlardır (Muthu vd.,1999:1). Yeniden yapılanma 

diğer bir tanıma göre, stratejik önemi olan ve katma değer oluĢturan iĢletme 

süreçlerinin ve bunların ulaĢtığı tüm sistemlerin, politikaların ve organizasyonel 

yapının,  iĢ akıĢında en iyi durumu sağlayacak ve verimliliği arttıracak Ģekilde temele 

inerek ve hızlı bir Ģekilde yeniden planlanmasıdır (Seymen, 1999:4). Bir baĢka 

ifadeyle, yeniden yapılanma ile bir sıçrama stratejisi sayesinde iĢletmede performans 

düzeyini arttırmak ve bu performansın sürekliliğini sağlayarak örgüt içinde 

tutundurmayı geliĢtirmek ve amaç edinmektedir (GöktaĢ, 2009: 4). 

ĠĢletmelerde veya örgütlerde kendine gelme stratejisinde en çok kullanılan 

örgütsel değiĢme tekniklerinden biri, yeniden yapılanma veya süreç yenileme 

stratejileridir. Daha az gayret gerektiren bir diğer strateji ise kilit mevkilere yeni 

yöneticiler getirmek veya mevcut yöneticilerin yerini değiĢtirmektir. Bu uygulama 

ile yöneticilerin titiz ve iyi bir Ģekilde belirlendiği zaman, baĢarıyı arttırdığına etki 

ettiği görülmektedir. Yeni atamalar dikkatleri amaçlara yönelterek moralleri 

yükseltebilir ve iĢletmelerdeki tüm kademelerdeki iĢgörenleri teĢvik ederek bir 

kıpırdanmaya ve yeniden yapılanmaya sebep olabilmektedir (Dinçer, 2007:225). 

Günümüzde iĢletmelerin yöneldiği anlayıĢ olan yeniden yapılanmanın  temel 

özellikleri Ģu Ģekilde sıralanabilir (Bedük vd., 2008:150; ġahin vd., 2011:571; Çelen 

vd., 2015:32): 

 Süreçlerin, iĢlerin niteliğine göre değiĢen farklı çeĢitlemeleri olabilir.  

 KarıĢık ve merkezcil olmayan organizasyon yapısına ve iĢleyiĢine doğru 

bir geçiĢ sağlanabilir. 

 ĠĢi yapanlar karar verme yetki ve yeteneğini elinde bulundurabilir. 

 ĠĢlerin yapılma sırası yapay bir zorlamadan çok kendi doğal akıĢını izler. 

 Yapılan bir iĢin bir üst yönetici tarafından denetleme ihtiyacı en aza 

indirilebilir.   
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 DeğiĢik özellikteki iĢler tek çatı altında toplanır ve entegrasyonu 

sağlanabilir. 

 Katma değer yaratmayan, sadece birbirini baĢka bir Ģekilde tekrarlayan 

iĢler en alt düzeye indirilebilir.   

Yeniden yapılanma iĢlerin birleĢtirilerek süreçlerin meydana getirilmesi ve 

iĢlerin yapılma tarzı konularını ele almaktadır. Yeniden yapılanma kalıplamıĢ 

süregelen fikirleri ve uygulamalarını tamamen reddederek her Ģeye yeniden ve en 

temele inerek en baĢından baĢlamayı amaçlayan bir yaklaĢımdır. Bu nedenle yeniden 

yapılanma kökten değiĢimi benimseyen bir yönetim kavramı olarak kullanılmaktadır 

(Tokat ve Kara, 1999:5).  

2.1.4.3.Otel iĢletmelerinde Stratejik Yönetim Kapsamında Küçülme 

(Downsizing) Uygulamaları 

Küçülme; bilerek isteyerek bilinçli olarak iĢgören çıkarılan, iĢletmelerin hedef 

pazardaki rekabet gücünü ve giderleri üzerindeki kontrolünü arttıran aynı iĢin daha 

az iĢgörenle yürütülmesini sağlayan, aynı zamanda iĢ süreçlerini etkileyen bir 

faaliyet olarak tanımlanabilir (Bali, 2006:2; Boğa, 2007:22). Diğer bir tanıma göre 

küçülme: ĠĢletmelerde yapılacak iĢlerin hiyerarĢik azalmaya giderek daha hızlı ve 

daha az maliyetle yapılması ve bir kısım iĢlerin daha az maliyetle yapılması 

açısından diğer iĢletmelere devredilmesi, iĢgücü ölçüsünde ve metotlarında çeĢitli 

değiĢikliklerin yapılması anlamına gelmektedir (Türkmut, 2010:6).  

Küçülme sadece iĢletme faaliyetlerini değil aynı zamanda örgüt yapısını da 

gözden geçirerek esas yeteneklerinin dıĢında kalan faaliyetleri yerine getiren bölüm 

ve/veya birimleri kapatması, tüm aĢamaları yeniden inceleyerek çeĢitlendirmesi 

anlamına gelmektedir (ġahin, 2009:79). Küçülme sonunda iĢletmeler aĢama sırasıyla 

azalma sağladığı gibi iĢlevlerinde de küçülmeye yönelmektedir. Bu Ģekilde 

maliyetleri düĢürme, çevreye anında yanıt verme, kararları hızlandırma, kiĢisel 

sorumlulukları daha kolay izleme, yeni fikirleri ortaya çıkarma ve müĢteri 

gereksinimlerine odaklanma gibi sonuçları sağlamayı amaç edinmektedir (Dinçer, 

2007:225). 

ĠĢletmelerde küçülme uygulamaları, bir pozisyonun veya iĢlerin planlı olarak 

ortadan kaldırılması anlamına gelir (Cascio, 1993:95). Fiziksel, kiĢisel ve insan 
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kaynakları ile yürütülen organizasyonel sistemlerde stratejik karar olarak artan 

rekabetin çeĢitli kaynaklarda azaltılması yoluna yönelmesidir (Göksel, 2001:44; 

Akçe, 2005:51). Küçülme terimi, çok çeĢitli yönetim maliyet azaltma stratejilerini 

kapsayan bir Ģemsiye terim olarak kullanılmaktadır (Leatt vd., 1997:5). Küçülme 

iĢletmelerin rekabet gücünü iyileĢtirme, verimliliği ve üretkenliği arttırmak için 

yönetim tarafından uygulanan faaliyetler bütünüdür (Zehir, 2000:7; Bulgurcu, 

2003:4). 

ĠĢletmelerde küçülme stratejisi, iĢletmenin faaliyet sonuçlarının küçülmesi 

olarak düĢünülmemelidir. Küçülme stratejisi yeniden yapılanma ve süreç yenileme 

gibi giriĢimlerden sonra ortaya çıkabilir ve küçülme sonunda dıĢ kaynaklardan 

yararlanma yoluna gidilebilir (Boğa, 2007:23). ĠĢletmeler yönetim yapısını 

küçülterek dıĢ kaynakları kullanarak ya da büyük bir gemi yerine küçük gemilerden 

meydana gelen bir filo kurarak büyümek anlamında küçülebilir. Bu açıdan 

bakıldığında buna küçülerek büyüme stratejisi demek daha doğru olacaktır (Dinçer, 

2007:225). Günümüzde iĢletmeler, daha sade yönetim Ģekilleri, değiĢime karĢı 

anında cevap vererek uyum sağlayabilen ve mümkün olabildiğince az bir hiyerarĢiye 

sahip yapıları ile küreselleĢme ve sürekli geliĢen teknolojik değiĢimler karĢısında 

faaliyetlerini sürdürmeye çalıĢmaktadırlar (IĢık ve Öztürk, 2009:437). Birçok 

iĢletme, değiĢimlere ayak uydurabilme çabasına girerek kurumsal kimliklerini 

yeniden yapılandırarak, personel güçlendirmeye yönelerek, dıĢ kaynaklardan 

yararlanarak ve son olarak küçülmeye giderek bulunduğu duruma uyum sağlamaya 

çalıĢmaktadır. Bu durum karĢısında zora giren iĢletmeler yeniden çıkıĢ yoluna 

girmek adına değiĢim için küçülme uygulamasına yönelmektedirler (Boğa, 2007:29).  

2.1.4.4. Otel iĢletmelerinde Stratejik Yönetim Kapsamında DıĢ Kaynaklardan 

Yararlanma (Outsourcing) Uygulamaları 

DıĢ kaynaklardan yararlanma kavramı, daha önceden taĢeron Ģirketlerle 

çalıĢma veya fason iĢ yaptırma gibi kavramlarla tanımlanırken günümüzde dıĢarıdan 

tedarik sağlama, dıĢarıdan temin etme, dıĢarıya iĢ verme veya dıĢ kaynaklardan 

yararlanma olarak açıklanmaktadır. Birçok iĢletme tarafından tercih edilen bu 

kavram hakkında çeĢitli tanımlar yapılmaktadır (Yılmaz, 2006:3; Arslanoğlu, 

2009:102;  Ayan, 2010:4). 

DıĢ kaynaklardan yararlanma kavramı iĢletmelerde belirli bir iĢ sürecinin 

sorumluluğunun bir iĢgören grubundan alınıp iĢsiz olan bir gruba devredilmesi 
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sürecini ifade etmektedir (ġahin, 2005:13). DıĢ kaynaklardan yararlanma kavramı, 

herhangi bir tedarikçinin iĢleri belirli bir iĢletme adına daha düĢük maliyetlerle ve 

daha kısa sürede iĢletme adına üretmes uygulamasıdır (ġahin, 2011:89). 

DıĢ kaynaklardan yararlanma organizasyon dıĢındaki iĢletmeler ile iĢbirliği 

yaparak maliyetleri azaltma, verimliliği artırma, yeni iliĢkiler sağlayarak veya 

geliĢtirerek etkinlikte bulunma, müĢteri memnuniyetini sağlama ve sonuç olarak en 

düĢük düzeyde emek ve maliyet ile en yüksek düzeyde iĢleri yapabilmeyi ifade 

etmektedir (Akıncı, 2011:37; Tavukçu, 2016:140). Bu kapsam doğrultusunda dıĢ 

kaynaklardan yararlanma “ĠĢletmenin esas kabiliyetlerinden olmayan etkinlikleri 

konusunda uzman ve etkili bir tedarikçiye teslim etmesi veya iĢletmelerin bir takım 

ticari iĢlevlerini dıĢarıdan temin edilen bir kuruma teslim etmesi” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Türksoy, 2005:12). 

DıĢ kaynak kullanımını gün geçtikçe önem kazanmaya devam etmektedir. 

KarıĢık ve sürekli değiĢen pazarlara hitap etmenin en iyi ve hızlı yolu uzman 

iĢletmelerden yararlanmaktır. Bununla beraber önemli olan bir diğer faktör ise asgari 

maliyet düzeyinde çalıĢan üreticilerle maliyetlerin minimum seviyeye 

düĢürülmesidir. Günümüz bilgi ve iletiĢim teknolojisinin hızla değiĢip geliĢmesiyle 

birlikte çok karıĢık alanlarda ve günlük olağan iĢlerde dıĢ kaynaklardan 

yararlanılarak büyük kolaylıklar sağlanmaktadır (Çetmeli, 2006:71). Günümüzde 

iĢletmelerin özellikle dıĢ kaynaklardan yararlanma uygulamalarına yönelmelerinin 

baĢlıca nedenleri Ģöyle sıralanabilir (Arslanoğlu, 2009:104; Ocaklı, 2010:10): 

 Ana faaliyet konusuna odaklanarak dağınık verilerin tek merkezde 

toplanması, 

 ĠĢlerin uzmanlar tarafından yapılması, 

 Zamandan tasarruf sağlayarak verim artıĢına sebep olması, 

 DıĢarıdan teknoloji kullanımı ile birlikte istenilen bilgiye kısa zamanda 

ulaĢma imkânı ve dünya‟daki en iyi uygulamalara ulaĢabilme, 

 ĠĢletme kaynaklarının daha etkili kullanımının sağlanmasıyla maliyetlerde 

tasarruf edilmesi, 

 Gizliliğin korunması olarak açıklanabilir. 

ĠĢletmelerin kendini geliĢtiremediği ve iyileĢtiremediği kayda değer 

kabiliyetlerini, bu konuda kalifiyeli olan bir diğer iĢletmeden temin etmesi ya da o 

iĢletmenin vasıtasıyla kullanabilmesi durumu dıĢ kaynaklardan yararlanma olarak 
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uygulanmaktadır (Türkmut, 2010:13). ĠĢletme böyle durumlarda kendisine rekabet 

üstünlüğü sağlayabilecek iĢ, etkinlik ve oluĢumlarını baĢka kalifiyeli bir kurumla 

çalıĢma ortaklığı yaparak sağlamaktadır. BaĢka bir ifadeyle dıĢ kaynaklardan 

yararlanma, iĢletmenin kendi yetersiz kabiliyetleri yerine kalifiyeli olan diğer 

iĢletmenin geliĢmiĢ kabiliyetlerinden yararlanan bir yönetim anlayıĢı Ģeklinde 

açıklanabilir (Turgut, 2012:2). 

2.2. NEPOTĠZM, ÖRGÜTSEL ADALET, YAġAM TATMĠNĠ KAVRAMLARI 

VE KAPSAMLARI 

Nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini ile ilgili tanım ve kavramların yer 

aldığı bu bölümde nepotizmin iĢletmelerde uygulanma nedenleri, nepotizmin 

iĢletmelere ve iĢgörenlere olumlu ve olumsuz etkileri ve örgütlerde nepotizme karĢı 

alınabilecek önlemler incelenmiĢtir. Öte yandan söz konusu bölümde örgütsel 

adaletin boyutları, örgütsel adalet teorilerinin sınıflandırılması ve yaĢam tatmini 

kavramını etkileyen faktörler üzerine ilgili yazında yer alan araĢtırmalar ve bu 

araĢtırmanın sonuçları incelenmiĢtir. 

2.2.1. Nepotizm Kavramı ve Ġçeriği 

AraĢtırmanın bu bölümünde; nepotizm kavramının tanımı, nepotizmin 

iĢletmelerde uygulanma nedenleri, nepotizmin iĢletmelere ve iĢgörenlere olumlu 

etkileri, nepotizmin iĢletmelere ve iĢgörenlere olumsuz etkileri ve son olarak 

örgütlerde nepotizme karĢı alınabilecek önlemler üzerine ilgili yazındaki bilgilere yer 

verilmiĢtir. 

2.2.1.1.  Nepotizmin Tanımı 

Nepotizm kavramı, Latincede “yeğen” anlamına gelen “nepot” sözcüğünden 

türetilmiĢtir (Abdalla vd., 1998:555; Araslı vd., 2016:5). Ġtalyanca‟da “nepotismo” 

diye anılan bu kavram, tarihte ailelerine çıkar sağlayan bazı “papa‟ları tanımlamak 

için ortaya atılmıĢtır (ĠyiiĢleroğlu, 2006: 43). Türk Dil Kurumu nepotizm kavramını, 

“akraba ve yakın arkadaĢları kayırma ve onlar lehine bazen etik olmasa bile bir 

Ģeyler yapma” Ģeklinde tanımlanmaktadır (www.tdk.gov.tr). Nepotizm, iĢletmelere 

akrabaları, tanıdıkları ya da aile fertlerini herhangi bir pozisyona yeterli olup 

olmadıklarına bakılmaksızın istihdam edilmesi olarak ifade edilmektedir. Bu 

uygulamalara halk arasında “torpil yapma” ya da “kayırmacılık”  da denilmektedir. 
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Bu durum iĢletmede görev yapan diğer iĢgörenlerin performans, iĢ tatmini, iĢletmeye 

olan bağlılık, sadakat ve güvenlerini olumsuz Ģekilde etkilerken, iĢgörenlerin ayrıca 

iĢ motivasyonlarına etki ederek genel olarak yaĢamlarından tatmin olmalarını 

zorlaĢtırmaktadır (Arslan ve Çınar, 2010:92). ĠĢletmelerde kiĢilerin bilgi, yetenek, 

baĢarı, beceri ve eğitim düzeyi gibi kriterler göz önünde bulundurulmaksızın ya da 

yapılan iĢin gerektirdiği vasıflara sahip olmadığı halde iĢgörenlerin sadece akrabalık, 

yakınlık, tanıdık iliĢkileri temel alınarak istihdam edilmesi veya haksız yere terfi 

ettirilmesine nepotizm denilmektedir (Düz, 2012:4). Bu açıdan düĢünüldüğünde 

nepotizm çok değiĢik ve farklı açılardan incelenmesi gereken ve kayırmacılığı ön 

planda tutan bir anlayıĢtır. 

Nepotizm kavramı latince „„nepot‟‟ yani „„yeğen‟‟ sözcüğünde türetilmiĢ olup 

günümüzde aynı iĢletmede akrabaların veya tanıdıkların istihdam edilmesi olarak 

tanımlanmaktadır (Abdalla vd., 1998:555; Araslı vd., 2016:5). Bununla birlikte, 

Webster‟ın “Üçüncü Yeni Uluslararası Sözlüğü” nepotizmi “KiĢilerin akıllarından 

ziyade, akrabalık ve tanıdıklık iliĢkilerinden dolayı terfiler verilmesi neticesinde 

yeğenleri ve diğer akrabalarına gösterilen kayırmacılık” Ģeklinde tanımlamaktadır 

(Abdalla vd., 1994:60). Cambridge Sözlüğü (2017)‟ne göre nepotizm; iĢletmede 

bulunan aile üyelerine güç ve yetkilerini kullanarak adaletsiz bir Ģekilde iyi iĢler ya 

da avantajlar sağlama faaliyeti olarak ifade edilmektedir (dictionary.cambridge.org). 

Diğer bir tanıma göre nepotizm, yüksek bir pozisyona eriĢmiĢ kiĢi tarafından 

akrabalarına veya tanıdıklarına ayrıcalık sağlayarak iĢletmede iĢ vermesi olarak 

tanımlanmaktadır (Barut, 2015:241). Bu nedenle nepotizmin, iktidarı ele geçiren bir 

patronun deneyim, bilgi, hizmet ve ilerlemelerine bakılmaksızın kariyer 

basamaklarını ilerletmek için kayırmacılık ya da nepotizmi öne sürdüğü durumlarda 

gerçekleĢtiği ifade edilmektedir (Safina, 2014:631). ĠĢletmelerde nepotizmin ortaya 

çıkmasının en önemli nedenleri, Ģeffaf ve adil bir biçimde yapılmamıĢ olması ya da 

iĢgören ihtiyacını karĢılama ve terfi etme uygulamaları gibi düzenlemelerin etik 

olmayan kurallar dahilinde yapılması olarak ifade edilmektedir (ĠyiiĢleroğlu, 

2006:48). Nepotizm, bir kiĢinin baĢarı, yetenek, beceri, eğitim düzeyi ve kabiliyet 

gibi etkenler göz önünde bulundurulmaksızın ya da iĢin gerektirdiği vasıflara haiz 

olmayan bireylerin yalnızca yakınlık ve akrabalık iliĢkileri baz alınarak iĢletmede  

terfi edilmesi ya da istihdam edilmesi Ģeklinde açıklanmaktadır (Özler vd., 

2007:438).  
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Nepotizm kavramının Türkçe‟de dönem dönem kayırmacılık kavramı ile aynı 

anlamda kullanıldığı gözlenmektedir. Fakat kayırmacılık kavramı, nepotizme göre 

daha genel ve geniĢ kapsamlı olarak çeĢitli türler barındırmaktadır. Kayırmacılığın 

türleri arasında, nepotizmin temel amacı olan akraba kayırmacılığının dıĢında, 

hemĢehri, arkadaĢ, eĢ, dost, aynı siyasi görüĢten, aynı kökenden ve aynı okuldan 

olmak gibi mümasilleri konu edinen türleri bulunmaktadır.  Literatüre bakıldığında 

diğer kayırmacılık türleri ise, siyasal ve dinsel kayırmacılık için “patronaj” terimi, 

iktidara yanlı ve seçmenleri kayırmaya yönelik hareketlerine “klientelizm” terimi, eĢ-

dost iliĢkileri kayırmak için ise daha çok “kronizm” teriminin kullanıldığı 

görülmektedir (Asunakutlu ve Avcı, 2010:96). 

Nepotizmin, insanlarda bulunan doğal bir içgüdü ve sosyal bir toplumun 

içindeki tutum ve eylemler olarak kabul edilmesi, genel olarak bu duruma 

rastlanmasının en önemli nedeni olarak açıklanabilir (Below, 2004:52). Nepotizm, 

geleneksel iliĢkilerin yaygın olarak görüldüğü ve piyasa iĢleyiĢ biçimlerinin yeterince 

geliĢmediği ülkelerdeki örgütlerde daha yoğun olarak görülmekle birlikte, geliĢmiĢ 

ülkelerde de görülebilen bir kayırmacılık biçimidir (Özsemerci, 2002:20; Jones, 

2013:201). 

2.2.1.2. Nepotizmin ĠĢletmelerde Uygulanma Nedenleri 

Nepotizm, genellikle aile iĢletmelerinde görülen ve yönetimde daha fazla söz 

sahibi olma amaçlarını yerine getirmek için tercih edilen bir uygulamadır. Bu yüzden 

iĢletmelerde akraba ve tanıdıklarla beraber çalıĢmanın idareciler bakımından daha 

rahat ve güven verici olunması hissini verdiğinde, yönetimin kendilerinden sonra 

gelen ikinci ve üçüncü nesillere aktarılmasında bu kazanımlar sayesinde nepotist 

tercihlerin görülmesi normal karĢılanabilmektedir (Karacaoğlu ve Yörük, 2012: 48). 

ĠĢletmelerde nepotizm uygulamalarının görülmesinin nedenlerinden biri de: 

Bilhassa aile iĢletmelerinde, aile üyesi olmayan çalıĢanlara güven duyulmamasından 

kaynaklanmaktadır. Aile üyesi olmayan çalıĢanları en iyi olasılıkla “devĢirme” 

pozisyonuna getiren bu güvensizlik durumu; iĢletmenin ticari sırlarının ya da aile içi 

sorunların dıĢarıya sızması ve iĢletmenin yönetim kontrolünün kaybedilmesi gibi 

kaygılardan oluĢmaktadır. Bu nedenlerden dolayı aileyi geleneksel tarım 

topluluklarındaki gibi mal sahibine; iĢletmedeki iĢgörenleri ise tarım iĢçilerine 

benzetmek mümkündür  (Dökümbilek, 2010: 57). Nepotizm eyleminin iĢletmelerde 
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karĢılaĢılmasının diğer bir nedeni ise birçok nedenlerle iĢ hayatına giremeyen 

kiĢilerin, iĢ hayatına kazandırılmasını amaçlamaktadır. Bu Ģekilde düĢünüldüğünde, 

nepotizmin topluma yarar sağladığı da göz önüne alınabilir. Yalnız bu durumda, iĢe 

alınan iĢgörenin iĢletmeye baĢarılı bir Ģekilde uyum sağlaması ve istenilen verimlilik 

seviyesine ulaĢması beklenmektedir (Düz, 2012:6). 

  Aile iĢletmelerinde, idarenin aile üyelerinden olması ya da tek elden 

yönetilerek idareye sahip olunması, iĢletme sahiplerinin kendine güven, değer, kiĢisel 

ahlak, karar verme ve yetkilerinin daha etkili olmasını sağlamaktadır (Karpuzoğlu, 

2001: 115). Ġnsanlık alemi kiĢisel olarak sadece kayırmacılık, yandaĢçılık için değil; 

aynı zamanda tandık, akraba ve arkadaĢlarına karĢı daha özverili, iĢ birliği ve 

yardımlaĢma ve dayanıĢma içerisinde doğru ahlaki grupları kurarak grup nepotizmini 

elde etme açısından psikolojik olarak rahatlamaya neden olabilir (Jones, 2000: 779). 

KiĢilerin nepotizme yönelmelerinin temelinde duygusal nedenler yatmaktadır. 

Fakat aynı zamanda akla uygun, mantık çerçevesinde Ģartlara uygun olarak hareket 

etmelerinden de bunun meydana geldiği görülmemektedir. Bununla beraber, 

nepotizmin daha çok aile iĢletmelerinde uygulanma nedenleri Ģu Ģekilde açıklanabilir 

(ĠyiiĢleroğlu, 2006:49; Turhan, 2016:108): 

 ĠĢletmede Ģeffaflığın bulunmaması, 

 ĠĢe göre adamdan ziyade, adama göre iĢ düĢüncesinin benimsenmesi,  

 Kültürel ve toplumsal nedenler,  

 ĠĢletmede kendi tanıdık ve akrabalarına sahip çıkmama durumunun 

güçsüzlük olarak görülmesi,  

 Toplumun nepotizmi benimsemesi,  

 KiĢiler tanıdık, akraba ve arkadaĢlarının sosyal ve ekonomik yönden 

güçlü olmalarını istemeleri,  

 ĠĢletme sahibinin akrabalarına karĢı beslediği duygusal bağlılık, 

 Aile üyesi olan iĢletme sahibinin veya yöneticilerin diğer iĢgörenlere karĢı 

hissettikleri güvensizlik,  

 ĠĢletmede akraba veya adam kayırmanın bir güç gösterisi olarak idrak 

edilmesi,  

 KurumsallaĢma ve profesyonelleĢmeye karĢı tutum,  
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 ÇeĢitli sebeplerle iĢe giremeyen aile üyesinin, aile büyükleri vasıtasıyla 

aile iĢletmesinde çalıĢmaya imkânı verilmesi, 

 Aile fertlerinin baĢarısız görülmesi, diğer aile fertlerini de olumsuz 

etkilemesinden dolayı bireyler nepotizme yönelmektedir. 

Nepotizm, iĢletmelerin aile fertlerinden bağımsız bir Ģekilde organize olup 

kendine has hizmet anlayıĢıyla hareket etmesine ve kurumsallaĢmasına mani olan en 

büyük etken olduğu görülmektedir. Bununla birlikte iĢletmeden kuĢaklar arası 

anlaĢmazlıklara, kalifiyeli yöneticilerin uzaklaĢmasına, yeterli örgütsel iliĢkinin ve 

amacın sağlanamamasına neden olurken,  kiĢisel hedeflerine ulaĢamamalarından 

dolayı iĢgörenlerin varlıklarının sona ermesi gibi durumlar görülebilmektedir 

(Bozkurt, 2017:47). 

2.2.1.3. Nepotizmin ĠĢletmelere ve ĠĢgörenlere Olumlu Etkileri  

Nepotizme yönelik genel olarak olumsuz düĢüncelere karĢın, Bellow (2003) 

“Nepotizme Övgü” adlı yayınında nepotizmin birden fazla alanda yaygın bir Ģekilde 

görülen süreklilik kazanmıĢ bir yapıya kavuĢtuğunu belirtmektedir. Ayrıca 

nepotizmin birçok iĢletmenin baĢarılı sonuçlar elde etmesine katkı sağladığını 

vurgulamaktadır. Fakat bu yayında, nepotizm kavramına iĢgörenler bakımından 

değil, iĢletmelerin sürekliliği bakımından değinilmiĢtir. Özler vd. (2007:437) ise, 

nepotizmin iĢgörenler bakımından bir kısım yararları olduğuna değinmiĢ ve 

“insanların tanıdık bir isim ya da yüzle rastlaĢtıklarında kendilerini daha rahat ve 

güvende hissedeceklerini” ifade etmiĢtir. ĠyiiĢleroğlu (2006:47) iĢgörenler arasında 

idareci olan tarafın aile bireyleri ya da kayrılan tarafların içinden göreve 

getirilmesinin ilerleyen zamanlarda üst düzey idarecilerin iĢi bırakmalarının önüne 

geçileceğinin ve bu durumun iĢletmeler için fayda sağlayacağını belirtmiĢtir.  BaĢka 

bir düĢünceye göre ise nepotizm, özellikle aile iĢletmeleri açısından yönetimin 

kendilerinden sonraki kuĢaklara aktarılmasında daha istikrarlı bir geçiĢe imkân 

oluĢturabilmektedir. Buna ek olarak, nepotizmin yardımıyla genç kuĢakların, meslek 

sahibi olmayan ve çalıĢmayan bireyler olarak aile model yönetiminin içinde 

tutulmasını sağlanmaktadır (Abdalla vd., 1998:555‐556; Hutcheson, 2002:75‐76) 

Dailey ve Reushling (1980)‟e göre nepotizm, daha çok küçük iĢletmelere 

iĢgören sağlamak için kullanılan etkili bir yöntemdir. Barmash (1986) ise nepotizmin 

iĢletmeler için aslında kötü bir uygulama olmadığını ifade etmekte ve nepotizmin 
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iĢletmenin diğer iĢgörenlerinin bir araya getirilmesini sağlayan bir sistemi meydana 

getirdiğini belirtmektedir. Bununla birlikte nepotizm iĢletme içerisinde çalıĢan 

iĢgörenlerin kendi aralarında rekabet ortamı oluĢturarak daha verimli çalıĢmalarını 

sağladığı bunun da iĢletmenin yararına bir uygulama olarak kullanıldığı ifade 

edilmektedir (Abdalla vd., 1998:555-556). Ayrıca birçok iĢletmede iĢgörenler, 

sadece mesai saatleri içerisinde çalıĢmaya eğimli olduklarından dolayı diğer 

zamanlarında iĢletmeyi ilgilendiren konuları düĢünmemektedir. Bununla ilgili olarak 

iĢletmeler de kendi iĢleri olmadığı için gerektiği kadar fedakâr ve istekli çalıĢanlara 

sahip olamamaktadır. Fakat nepotizm ile istihdam sağlanan iĢgörenler,  minnet 

duyma duygusuyla hareket ederek diğer iĢgörenlere göre daha fazla özverili, istekli 

ve iĢi daha çok benimseyerek çalıĢtıkları görülmektedir (ĠyiiĢleroğlu, 2006:47).  

Bellow (2003) ve Ponzo (2009)‟ya göre nepotizm, kronizm ve favoritizm 

iĢletmelerin iĢgören bulma, seçme ve deneme maliyetlerini gidermek ya da hiç 

olmazsa azaltmaktadır. Bu düĢünceye göre, iĢgörenler çoğunlukla kendilerine yakın 

kabiliyete sahip insanlarla irtibat halindedir. Bu yüzden iĢletmeler benzer kabiliyete 

sahip insanları iĢe alma ümidiyle iĢe müracaat edenlerin arasında yüksek verimliğe 

ve sadakate bağlı olan kiĢiler tarafından referans olanlara öncelik gösterirler (KeleĢ 

vd., 2011:10). 

Nepotizme daha çok aile iĢletmeleri bakımından yaklaĢan Durham (2010) aile 

iĢletmelerinin nesilden nesile aktarılma geleneğine bağlı olup baĢarı ve sürekliliğin 

yüksek düzeyde aileyi bir arada tutan duygusal bir bağ haline geldiğini belirtmiĢtir. 

Bununla birlikte nepotizm, gelecek nesillerin iĢletmeyi devralmalarına vesile olarak 

kiĢilerin aile bağlarına sadık kalarak ayrılmalarına mani olmaktadır (Özler ve 

Büyükaslan, 2011:279). Buna karĢın aile iĢletmesi olmayan iĢletmelerde ise aynı 

iĢletmede akraba, tanıdıklarla ve arkadaĢlarla çalıĢmak, iĢgörenlerde daha yüksek bir 

motivasyon, sahiplenme duygusu, bağlılık ve özel bir ilgi ile hareket etme davranıĢı 

göstermektedir. Bununla beraber iĢletmede çalıĢan diğer akraba veya tanıdıkların 

kendi hareketlerinin sonuçlarından etkileneceğinin farkında olan çalıĢanlar daha içten 

bağlılıkla ve fedakârlıkla iĢletmelerde çalıĢabilmektedirler (Prokosch, 2001:22). 

2.2.1.4. Nepotizmin ĠĢletmelere ve ĠĢgörenlere Olumsuz Etkileri  

Nepotizm iĢ yaĢamında akrabaların, tanıdık veya aile fertlerinin kayırılmasını 

içeren, aile fertleri üzerinde bir takım olumlu etkileri bulunurken buna rağmen 

aileden olmayan idareci, Ģef ve iĢgörenler üzerinde olumsuz etkileri olan bir 
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kavramdır. ĠĢletmede aileden olmayan bir iĢgören için bilgi, birikim, deneyim ve 

hünerleri sergileme gibi durumlarda yetersiz olduğunu düĢündüğünü birinin emri 

altında çalıĢmak bir hayli rahatsızlık veren durumdur. Bundan dolayı iĢgörenlerin 

çalıĢma ortamlarında eĢitlik ve adalet algılarının yıkılmasına olanak sağlar. 

Böylelikle çalıĢma ortamında oluĢan sadakatsizlik ve güvensizlik iĢgörenlerin 

çalıĢma isteklerini kaybetmelerine imkân sağlayarak, iĢ tatmin ve verimliliklerini 

olumsuz yönde etkilemektedir (Büte, 2009:737). 

Nepotizm, insanlararası iliĢkiler bakımından değerlendirildiğinde öznel bir 

kiĢilik içeren, uygulandığında çoğunlukla kiĢisel ve örgütsel iliĢkileri zedeleyen ve 

mağduriyet oluĢturan bir eylemdir. Zira insanların yeterli özelliklere, liyakate sahip 

olmadan sadece arkadaĢlık, tanıdıklık ve akrabalık gibi iliĢkiler dikkate alınarak 

istihdam edilmesinin, terfi edilmesinin ya da imtiyazlı olarak iĢletmenin her türlü 

kaynaklarından imkan ve olanaklarından yararlandırılmasının; bilhassa iĢgörenler 

arasında doyumsuzluk, hoĢnutsuzluk ya da tatminsizliğe sebep olacağı 

düĢünülmektedir (Araslı vd., 2006:295; Ören, 2007:84‐85). Aynı zamanda, kiĢilerin 

belli bir göreve geldiğinde ve mevkiye eriĢtiğinde, kendi gayret, hüner ve 

kabiliyetleri yerine, arkadaĢ, tanıdık, akraba ve yakınlık iliĢkileri gibi niteliklerini 

kullanmaları kendileri açısından bir zayıflık ve hassasiyeti; iĢletme bakımından ise 

kayırmacılığın yanında duran örgütsel bir ortamın var olduğunu göstermektedir. Bu 

tür ortamların var olduğu baĢarı, çalıĢma, yeteneğin kıstas alınmadığı liyakatten 

yoksun iĢletmelerde, memnuniyetsizlik ve iĢ birliğinin sağlanamaması baĢarısızlığı 

etkileyen en önemli nedenlerin baĢında gelmektedir  (ĠyiiĢleroğlu, 2006:44). 

Nepotizm, iĢ stresini arttırmasına olanak sağlamakta, bunun sonucunda 

iĢgörenler açısından memnuniyetsizlik ve huzursuzluğa neden olarak iĢ tatminsizlik 

durumu yaĢam tatminlerini de etkilemektedir (Araslı ve Tümer, 2008:1237). Bununla 

birlikte kiĢilerin deneyim, beceri, yetkinlik ve iĢgörenlerin birbirleri arasındaki iĢ 

uyumları dikkate alınmaksızın önemli mevkilere yükseltilen kiĢilerin emri altında 

çalıĢmak kabiliyetli, deneyimli ve kalifiyeli iĢgörenlerin iĢletmeden soğumalarına ve 

iĢten ayrılma eğilimlerine yönelmektedir (AteĢ, 2003:13). 

 ĠĢletmelerin insan kaynakları idarecileri nepotizmin örgütsel verimliliğini ve 

çalıĢma isteklerini düĢürdüğünü ve iĢletmelerinde nepotist eylemlerden 

memnuniyetsizlik, mutsuzluk ve huzursuzluk duyduklarını ifade etmektedirler. 
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AraĢtırmalar nepotizmin “eĢit iĢ fırsatı” ve “doğru iĢe doğru insan” hükümlerine 

aykırı hareket ettiklerini belirtmektedir. Bu nedenle nepotizmin iĢgören seçimi ve 

terfi yöntemlerine zarar verdiğini ve bu yöntemlerin uygulandığı durumlarda, 

nepotizmin karakter özelliklerinin yerini aldığı, iĢi ehline değil liyakatten yoksun 

kiĢilere verildiği anlamına gelmektedir (Abdalla ve Maghrabi, 1994:66). 

Nepotizm incelendiğinde iĢletmelerde çalıĢan iĢgörenler arasında 

gruplaĢmaya ve kutuplaĢmaya neden olduğu bunun da iĢ bölümünün ve iĢbirliğinin 

sağlanamamasına yol açtığı görülmektedir. ĠĢletme yönetimine yakın iĢgörenler ve 

yönetime uzak iĢgörenler biçiminde gruplara ayrılmıĢ bir iĢgören görünümünün 

oluĢmasına ve zamanla bu grupların kendi aralarında birbirlerine karĢı sadakatsizlik 

ve güvensizlik oluĢmasını sağlayacaktır. Böyle bir ortamda dayanıĢma, yardımlaĢma, 

eĢgüdüm ve uyum içinde çalıĢma gibi karĢılıklı iliĢkiler olmayacağından, iĢgücü 

üretkenliği ve iĢletme kârlılığının azalmasına yol açacaktır (Ören, 2007: 84- 85). 

Bununla beraber nepotizmin üzerinde sürekli durulan olumsuz etkilerinden biri: 

KiĢilerin liyakat yerine tanıdıklık, yakınlık ve akrabalık iliĢkilerine bağlı olarak iĢe 

alma durumudur. Çoğunlukla daha becerikli bireylerin getirilmesi yerine kan bağı 

bulunan aile fertlerinden biri ya da tanıdıkların iĢ ortamı imkânlarından yararlanması 

ve kayrılması durumu nepotizm olarak isimlendirilirken arkadaĢların iĢe istihdam 

edilmesi daha çok kronizm olarak karĢımıza çıkmaktadır. Her iki uygulamada 

hakkaniyet, eĢitlik, Ģeffaflık ve tarafsızlık dikkate alınmadığı için iĢletmelerde 

genellikle çok büyük problemlere yol açtığı görülmektedir. Bunun yanı sıra bu 

Ģekilde istihdam edilen bireylerin çoğunlukla uygunluk, liyakat ve kifayet temeli 

olmaksızın haksız bir Ģekilde terfi ettirilmekte ve yetkilerini aĢan imtiyazlar 

sayesinde özel haklara sahip olmaktadırlar (Özüren, 2017:28). 

Nepotizm ile liyakat sahibi olmayan gerekli bilgi birikim, donanım ve 

kabiliyeti bulunmayan iĢgörenlerin görevlendirilmesi gerek adalet algısına karĢı etik 

olmayan bir davranıĢ biçimi olması, gerekse iĢletmelerde verimsizliğe neden 

olmasından dolayı sık sık eleĢtiri konusu olan durumların baĢında gelmektedir. 

ĠĢletmelerde adalet ve eĢitlik algısının yitirilmesine, çalıĢma niteliğinin ve isteğinin 

kaybolmasına sebep olan kayırmacılık, aynı zamanda insan kaynakları bölümünün 

saygınlığının yitirilmesine de zemin hazırlamaktadır. Günümüzde insan 

kaynaklarının öneminin giderek arttığı dönemlerde iĢe alım ve iĢgücü veya 

verimliliğin değerlendirilmesinde sadece yeni yöntemler oluĢturmak değil, bu 

yöntemleri kurallı ve düzenli olarak uygulamak önem kazanacaktır (Avcı, 2017:14). 
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2.2.1.5. Örgütlerde Nepotizme KarĢı Alınabilecek Önlemler 

Nepotizmin genellikle aile fertlerine yönelik tespit edilmiĢ olumlu etkileri 

görülmesine rağmen, aile ferdi olmayan iĢgörenlere yönelik olumsuz etkileri çok 

daha fazla görülmektedir. Bu yüzden aile iĢletmelerinde, yıllardır görev alan, iĢini 

düzgün yapan, iĢletme içerisindeki iĢleyiĢe hakim tecrübeli iĢgörenlerin, nepotik terfi 

ve görevlendirmelerle motivasyonlarının düĢmelerine sebep olan nepotizme karĢı 

önlemler alınmalı ve iĢletmenin sürdürülebilirliği için kurumsallaĢma sağlanmalıdır 

(Büte ve Tekarslan, 2010:6) 

Aile Ģirketlerinde, tesisin baĢarısı için rekabet koĢularına uyum sağlamak 

adına ve devamlılığın olabilmesi için kesinlikle kurumsallaĢmaya yönelmelidirler. 

Bu nedenle nepotizme karĢı tedbir alınmıĢ olacaktır. KurumsallaĢma hususunda ise 

danıĢmanlık hizmetlerinden faydalanılmalıdır. Aile mensubu olan idareciler 

hisleriyle değil mantıklarına uygun Ģekilde profesyonel olarak davranmalı ve tarafsız 

hareket etmektedir. Bununla birlikte özel yaĢamlarıyla iĢ ortamlarını birbirinden 

ayırarak her türlü konuda sınırlarının belirlenmesi önem arz etmektedir (ĠyiiĢleroğlu, 

2006:50). 

Nepotizmden yararlanan bireyler ile kendini kanıtlamak isteyen sıradan bir 

iĢgörene nasıl davranılıyorsa fark gözetmeksizin aynı Ģekilde davranılmalıdır. Bu 

kiĢilerin idarecisi pozisyonunda bulunanlar nepotizmden faydalanan iĢgörenlerin 

yaptığı iĢler konusunda tarafsız ve eĢit değerlendirilmeli, gerektiğinde bulunduğu 

konumla ilgili eğitim almalarına yardımcı olunmalıdır (Wong ve Kleiner, 1994:10). 

Bu sayede en azından kalifiyeli ya da geliĢime açık nitelik sahibi tanıdık ve 

akrabaların iĢletmeye yarar sağlamalarına neden olabilmektedir.    

Aynı zamanda nepotizm, iĢletmede birlikte görev yapan iĢgörenler arasında 

kutuplaĢmaya yol açacaktır. Demek oluyor ki iĢletme yönetimine yakın iĢgörenler 

ile, yönetime uzak iĢgörenler olarak karĢılıklı iki grup halinde görev yapan iki zıt 

grup arasında çekememezlik ve güvensizlik durumu meydana gelecektir. Bunun gibi 

bir ortamda koordinasyon, iĢbirliği halinde çalıĢma, bilgi paylaĢımı, üretkenlik ve 

yardımlaĢma sağlanamayacağı için iĢgücü olumsuz etkilenecektir (Ören, 2007:84). 

Bununla beraber nepotizm psikolojik, doğal ve etik ahlak kurallarına uymayan fakat 

talimatlara uygun olarak hareket edildiğinde asıl gaye nepotizmi önlemek değil, bu 

durumu ahlaki ve etkili bir biçimde idare etmek olmalıdır (Özler ve Büyükaslan, 

2011:279). 
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Erusta ve Akdeniz (2016)‟in ifade ettiği gibi örgütlerde genellikle insan 

kaynakları bölümlerinde iĢgören istihdamı sağlanırken özellikle liyakat unsurlarına 

odaklanılmalıdır. Bununla beraber, örgütlerde nepotizmin engellenmesi hususunda 

alınacak önlemlere yönelik geliĢtirilen öneriler Ģu Ģekilde açıklanabilir (Karacaoğlu 

ve Yörük, 2012:60; Erusta ve Akdeniz, 2016:9): 

 Örgütlerdeki en alt basamaktan en üst basamağa kadar tüm iĢgörenlerin, 

çalıĢma psikolojisi ve iĢ hukuku alanlarında yetkinliğe sahip olması, 

 Kalifiyeli, iĢin ehli uzman iĢgörenlerin istihdamına öncelik verilmesi,  

 Örgütlerin genel olarak tüm bölümleri bilhassa insan kaynaklarının 

kurumsallaĢmasının yanında iĢgören istihdamında danıĢmanlık 

hizmetlerinden yararlanılması,  

 Özel ve kamuda görev yapan iĢgörenlerin liyakat üzerine kontrol 

yöntemlerinin geliĢtirilmesi,  

 Özel ve kamuda görev alacak personellerin seçim aĢamasında,  her 

bölümün kendi alanın niteliklerine göre sorular hazırlanması ve buna göre 

değerlendirme yapılması, 

 Örgütlerde ve iĢletmelerde görev yapan üst düzey idarecilerin iĢ yaĢamları 

ve yönetim alanları ile ilgili eğitimleri almalarının sağlanması,  

 Nepotizmin neden olduğu sonuçlarla ilgili olarak kamu ve özel sektör 

toplumu aydınlatıcı, bilgilendirici seminer ve konferanslar düzenlemesi, 

 Örgütlerde yönetici konumunda görev yapanlar eĢit, adil ve Ģeffaf bir 

yönetim tarzını sahiplenmesi, nepotizme mesafeli durması, iĢgörenlerin 

adalet algılarını zedelemeyecek açık ve tarafsız bir yönetim sunması, 

 Örgütlerin çalıĢma yöntemleri sistemli bir Ģekilde değiĢtirilmeli terfi ve 

iĢe alım süreçlerinde nepotizme karĢı profesyonel olarak hareket 

edilmesidir. 

Sonuç olarak örgütlerde nepotizmin ortaya çıkmasının en önemli nedenleri, 

Ģeffaf ve adil bir biçimde yapılmamıĢ olması ya da iĢgören ihtiyacını karĢılama ve 

terfi etme uygulamaları gibi düzenlemelerin etik olmayan kurallar dahilinde 

yapılması olarak ifade edilmektedir. Bu anlamda nepotizm liyakat ilkesini sekteye 

uğratan, gerçekten layık olanın ve uygun pozisyon için yeterliliği olanların da 

hakkını alamadığı bir duruma neden olmaktadır. Bu kapsamda, örgütlerde çalıĢan 

iĢgörenlerin iĢletmeye olan bağlılıklarının tükenmemesi, yöneticilere ve iĢletmeye 
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duyulan güvenin zedelenmemesi ya da iĢten ayrılma düĢüncelerine kapılmamaları 

açısından gerekli önlemler alınarak adımlar atılmalı ve en kısa sürede iĢletmelerin 

kurumsallaĢması için gerekli altyapı ve sistemlerin geliĢtirilmesi gerekmektedir. 

Örgütlerde veya iĢletmelerde tüm yönetim alanlarının ilk aĢaması ve en önemlisi olan 

insan kaynaklarına zaman kaybetmeden yönergeler hazırlanarak yetkiler verilmeli, 

iĢgören alımlarında birincil asli kıstas olarak liyakat ilkesi doğrultusunda gerekli yere 

uzman olan, yetkin iĢgörenlere öncelik tanınmalı ve bu noktadan hareketle nepotizme 

sebep olabilecek unsurlardan kaçınarak örgütlerin sürdürebilirliğine, üretkenlik ve 

verimliliğine imkan sağlanmalıdır (Özüren, 2017:37). 

2.2.2. Örgütsel Adalet Kavramı ve Ġçeriği 

 AraĢtırmanın bu bölümünde örgütsel adalet kavramının tanımı, örgütsel 

adaletin boyutları incelenerek dağıtımsal, prosedürel ve etkileĢimsel adalet 

boyutlarına değinilmiĢtir. Öte yandan örgütsel adalet teorileri sınıflandırılarak reaktif 

içerik, proaktif içerik, reaktif süreç ve proaktif süreç teorilerine değinilerek ilgili 

yazındaki bilgilere yer verilmiĢtir. 

2.2.2.1.Örgütsel Adaletin Tanımı  

 Adalet kavramı hak ve hukukun belirli ölçüde ve eĢit bir Ģekilde 

gerçekleĢtirilmesi olarak tanımlanmaktadır. Adalet, toplumdaki bireyler arasında 

eĢitlik, haklılık, barıĢ, düzen oluĢturma ve uyum çerçevesinde insan hayatının, 

örgütlerin ve medeni hukukun en temel görevidir (Atalay, 2007:2). KiĢiler, insanlığın 

varoluĢundan beri adaletin sağlanmasını istemiĢler ve bu yönde çok çaba 

göstermiĢlerdir. Öte yandan adaletin olmadığı toplumlarda her türlü adaletsizlik ve 

uygun olmayan davranıĢlar söz konusu olmaktadır. Adalet kavramından doğan 

örgütsel adalet ise, iĢgörenlerin örgüt içindeki iĢ yükünün ve çalıĢma koĢullarının 

adil, eĢit ve ahlak kuralları çerçevesinde uygulanıp uygulanmadığına kanaat 

getirmesini sağlayan algılarını ifade etmektedir (BaĢtürk, 2009:36).  

Örgütsel adalet kavramı, örgüt içinde yer alan yönetim Ģekillerinin iĢgörenler 

tarafından ahlaki ve adil olup olmadığını değerlendiren algılamalarını ifade 

etmektedir. Farklı bir ifadeyle “iĢ ortamı ile doğrudan iliĢkili olan adaletin örgütteki 

rolünü tanımlamaktadır” (Greenberg ve Baron, 2000:142). Herhangi bir örgütte 

iĢgörenler idarecilerinin tutum ve davranıĢlarını eĢit, adil, tarafsız ve etik olarak 
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algılarlarsa örgütsel adaletin sağlandığı anlamına gelmektedir (Pfeffer ve Langton, 

1993:382; ArslantaĢ, 2005:2065). 

Örgütsel adalet, kiĢi veya ekiplerin, örgütün kendilerine karĢı algıladıkları 

tutum, hal ve hareketlerini adil davranma oranlarını değerlendirdiği algılarına karĢı 

verdiği reaksiyonlardır (Balcı, 2010: 169). BaĢka bir ifadeyle, örgütsel adalet, 

kiĢilerin iĢleri ve yöneticilerin tavırlarını kendilerine göre yorumlama, algılama, iĢ 

arkadaĢlarını, amirlerini ve iĢletmede olan iliĢkileri bakımından her türlü 

izlenimlerini içeren sosyal bir düzen olarak kabul edilmektedir. Örgütsel adalet algısı 

kiĢilerin gerçekte kendisine ne Ģekilde ve hangi ölçüde adaletli davranıldığını 

düĢünmesinin yanı sıra bireyin bu davranıĢları hangi ölçüde adaletli ve doğru oran 

dahilinde algıladığını düĢünerek yorumlamaktır (Sökmen vd., 2013:3). Bu kapsamda 

otel örgütlerinde iĢgörenler açısından örgütsel adaletin sağlanması son derece 

önemlidir. 

Örgütsel adalet algısı örgüt çalıĢanlarının örgütün adilliği ile ilgili olarak 

geliĢtirdikleri öznel bir yargıyı ifade etmektedir. ÇalıĢanlar örgütleriyle aralarındaki 

sosyal mübadele iliĢkisinde örgüte katkıları ile örgütten elde ettikleri kazanımlar 

arasında sürekli bir karĢılaĢtırma yapmakta, algıladıkları sonuçları ise örgütteki diğer 

çalıĢanların sonuçları ile karĢılaĢtırmaktadır (Bağcı, 2013:164). ĠĢgörenler bu 

karĢılaĢtırmaların neticesinde, örgütte kaynakların dağıtılması, örgütteki 

prosedürlerin adaleti ve üstleriyle aralarındaki etkileĢimin kalitesi hakkında bir algıya 

ulaĢmaktadır. Örgütsel adalet algısı olarak adlandırılan bu algı bireyin örgütle ilgili 

örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgüte ve yöneticiye duyulan güven 

ve iĢ performansı gibi diğer iĢ ile ilgili tutum ve davranıĢlarını etkilemektedir  (Polat, 

2012:1). 

ĠĢgörenler, kendi çalıĢtığı iĢletmede kendisini diğer iĢgörenlerle 

karĢılaĢtırmaktadır. Hükümlerin herkese eĢit Ģekilde uygulanmasını, yaptığı iĢ aynı 

ise eĢit ücret ödenmesini, çeĢitli sosyal olanaklardan ve izin haklarında eĢitliğin 

sağlanmasını ve diğer iĢgörenlerle eĢit koĢullarda faydalanmasını beklemektedir. 

Lakin adalet algılamasının en temeli sadece davranıĢlar ve bu davranıĢların 

karĢılaĢtırılması değildir. ĠĢletmedeki kuralların uygulanma Ģekilleri ve kiĢiler 

arasındaki iletiĢim de adalet algılamasının temelinde yer almaktadır (Özdevecioğlu, 

2003:78). Örgütsel adalet kavramının temeli “EĢitlik Kuramı”na dayanmaktadır 
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(Dilek, 2005:29). EĢitlik kuramı, iĢgörenin gayret ile yarar sarf etmesinin 

kıyaslanmasını baz almaktadır. Buna bağlı olarak, iĢgören iĢletmede gösterdiği 

gayreti, eğitimini, kabiliyetini, çalıĢma performansını elde ettiği fayda veya netice ile 

karĢılaĢtırır. Burada değinilen fayda veya neticeler,  mevki, baĢarı, ücret, takdir ve 

konumu gibi iĢin sonuçlanması durumunda kazandıkları ödülleri kapsamaktadır. 

Yapılan kıyaslama neticesinde, iĢgörenin gayret ve fayda orantısı diğer iĢgörenlerden 

aynı, yüksek ya da daha düĢük olabilmektedir (Tutar, 2007:99). Ġlgili yazında 

örgütsel adaletin en yaygın üç boyutunun olduğu görülmektedir. Bu boyutlar; 

dağıtımsal adalet, prosedürel adalet ve etkileĢimsel adalettir (Çöp, 2008:17). 

2.2.2.2. Örgütsel Adaletin Boyutları  

Örgütsel adalet ile ilgili kaynaklar incelendiğinde, genellikle üç boyut olarak 

ele alındığı görülmektedir. Bu zamana kadar ifade edilen kuramlar, yöntemsel ve 

dağıtımsal adaletin temelindeki kuramlardır. ĠĢgörenlerin kazandıkları terfi, ücret 

gibi nihai çıktılar dağıtımsal adalet ve bu kavramları ortaya çıkaran prosedürel adalet 

kavramlarına yoğunlaĢılmıĢtır. Fakat bu boyutlara ek olarak örgütsel adaletin bir 

diğer boyutu olarak etkileĢimsel adalet  olduğunu belirtmiĢlerdir (Colquitt vd., 

2001:427). Fakat etkileĢimsel adaletin yöntemsel adaletin bir alt boyutu ya da ayrı 

bağımsız bir boyut olarak ele alınması gerektiği tartıĢma konusudur (Cropanzano ve 

Ambrose, 2001:126). Bununla beraber dağıtımsal, prosedürel ve etkileĢimsel adalet 

birbirleriyle bağlantılı kavramlardır. Bu üç boyut birlikte ele alınabilir. Fakat amaç 

adaleti gerçekleĢtirmekse, üç boyutu birbirinden bağımsız ve ayrı olarak detaylı 

olarak açıklamak daha doğru olacaktır. Nitekim her boyut farklı yönetim 

uygulamalarından ortaya çıkmaktadır (Cropanzano vd., 2007:36). Bu doğrultuda 

araĢtırmada her boyut ayrı bir baĢlık olarak sırasıyla ele alınarak açıklanacaktır. 

2.2.2.2.1. Dağıtımsal Adalet  

 Adams‟ın “EĢitlik Teorisi”, Leventhal‟in “Adalet Yargı Teorisi”, Stouffer 

vd.‟nin “Göreceli Yoksunluk Teorisi” ve Homans‟ın “Dağıtım Adaleti Teorisi”, 

örgütsel adalet alanında ortaya çıkan ilk kuramlar olarak örgütsel adaletin dağıtımsal 

boyutunu incelemiĢlerdir. AraĢtırmacılar, iĢgörenlerin kazandıkları ücret, terfi, statü 

gibi nihai çıktıları kapsadığından örgütsel adaletin birincil boyutunu dağıtımsal 

adalet olarak nitelendirmiĢlerdir (Cropanzano vd., 2007:37).  
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Dağıtımsal adalet, dürüstlük, doğruluk ve tarafsızlıkla ilgili olarak örgütsel 

kaynakların dağıtımını gerçekleĢtirmektedir. Dağıtım adaleti, performans 

değerlendirmeleri, ücret artıĢları, cezalandırmalar ve ödüllendirmeler gibi çıktıları 

kapsamaktadır (Tutar, 2007:99). Bu kapsamda, dağıtımsal adalet kavramının temeli 

sosyal adalet yaklaĢımından ortaya çıkmıĢtır. Dağıtım adaletinde önemli olan unsur, 

bireylerin dağıtılan kaynaklardan adil ve tarafsız biçimde paylaĢtırılmasını 

içermektedir (Folger ve Cropanzano, 1998:33). Eğer bir Ģef, kendi ekininde görev 

yapan iĢgörenin verimi ile ilgili malumat elde etmek için ne kadar çaba gösterirse, 

iĢgörenin yaptığı iĢ sonucunda makul olarak dağıtılacak ödüllerin adalet algısı da o 

düzeyde yüksek olacak ve bu Ģekilde dağıtımsal adalet sağlanmıĢ olacaktır. Tam 

tersini düĢünecek olursak eğer iĢgören yaptığı iĢ ile ilgili Ģefinin bilgi birikiminin 

düĢük olduğunu düĢünürse, ödül dağıtımı ile ilgili Ģüphe duyarak rahatsız 

hissetmesine ve dağıtımsal adaleti sorgulamasına neden olacaktır (Niehoff ve 

Moorman, 1993:531). 

Dağıtım adaleti unsuru, kiĢilerin tarafsız ve ahlaki olarak nitelendirilen 

hususlar çevresinde hareket etmelerini ifade etmektedir. Dağıtım adaleti unsuruna 

göre, benzer özellikteki iĢgörenlere benzer hal ve hareketler gösterilmeli, farklı olan 

iĢgörenlere ise aradaki fark oranında farklılık hissettirilmelidir (ĠĢcan ve Naktiyok, 

2004:187). Dağıtımsal adalet: Ücret, ikramiye, prim, ödül, terfi ve sosyal haklar gibi 

örgütsel elde edilen hakların dağılımıyla ilgili iĢgörenlerin adalet algılamalarının 

derecesini kapsamaktadır. Bu kaynaklar iĢletme içinde elde edilen kaynaklar olduğu 

gibi, dıĢarıdan temin edilen kaynakları da kapsayabilmektedir. Bunlar, bazen terfiler, 

bazen maddi olanaklar, bazen de sağlanan fiziksel olanakları oluĢturmaktadır. Bu 

kaynakların iĢletme içerisindeki dağılımıyla ilgili kararlar, dağıtımsal adaletin 

kapsamına girmektedir (AltıntaĢ, 2006:21). 

2.2.2.2.2. Prosedürel Adalet 

 Prosedürel adalet kuramında, alınan tahsis kararlardan itibaren tarafların 

görüĢlerinin alınabilmesinin yanı sıra, süreç kontrolün sağlanmasıyla birlikte yapısal 

öğelerinin adalet algılamasının esas belirleyicisi olduğu belirtilmektedir (Masterson 

vd., 2000:739). Thibaut ve Walker (1975) tarafından geliĢtirilen prosedürel adalet 

boyutu, 1970‟li yılların baĢlarında yasal prosedürlere verilen reaksiyonların 

değerlendirilmesiyle yapılan birçok araĢtırmaların sonucunda ortaya çıkmıĢtır 

(Greenberg, 1990:402). Prosedürel adalet, terfi, ücret ve ödüllerin adaletsiz 



44 

 

dağıtımından imtina edilen, alınan kararların ve bilgilerin paylaĢımına katkı 

sunulması gibi örgütsel iĢlemlerin iĢgörenler arasında tarafsız ve eĢit Ģekilde icra 

edilmesini sağlamaktır (Colquitt ve Chertkoff, 2002:595). Moorman (1991) 

prosedürel adaleti, ödül, terfi, ücret, çalıĢma koĢulları ve maddi imkanlar gibi 

etmenlerin belirlenip değerlendirilmesi sonucu oluĢan prosedür, metot ve 

yöntemlerin adil olma seviyesi olarak nitelendirmektedir. Aynı zamanda elde edilen 

sonuçların değerlendirilmesi aĢamasında uygulanan prosedürlerin iĢgörenler 

açısından adil olup olmama durumunu kapsamaktadır (Seymen vd., 2009:172). 

 Prosedürel adalet, ödül, terfi ve ikramiyelerin dağıtılması aĢamasında alınan 

kararlarların hak ve doğruluk çerçevesinde gerçekleĢmesini sağlamaktadır. Thibault 

ve Walker (1975) tarafından açıklanan prosedürel adalet kavramı, iĢlemsel adalet ile 

iliĢkili çalıĢmaların öncüsü olarak kabul edilmektedir. ĠĢgörenler devam eden süreç 

içerisinde gerçekleĢen olayların denetiminde olduğunu algıladıkları zaman iĢlemlerin 

adaletli olduğunu düĢünmektedirler. Bu iĢlem denetiminde söz hakkı ya da adaletli 

sürecin etkisi olduğu ifade edilmektedir. ĠĢgörenler, çıktının tespit edildiği sürecin 

hakkaniyetli olduğunu düĢündüklerinde, istenilmeyen bir davranıĢ ile karĢı karĢıya 

gelmiĢ olsa bile davranıĢın daha olumlu Ģekilde değerlendirme yönelimindedirler. 

Farklı bir ifadeyle, iĢgörenlerin söz sahibi olduğu durumlarda gerçekleĢen iĢlemlerin 

sonucunun uygunsuz olması halinde bu durumu daha adil olarak 

değerlendirmektedirler (Özmen vd, 2007:22). Bununla birlikte iĢlem adaleti, karar 

alma zamanında adaletli olup olmadığını değerlendirdikleri durumlarını belirleyen 

örgütün hazır olan kaynaklarının dağıtım metotlarını kapsamaktadır. ĠĢleme yönelik 

adalet düzeyinin örgüt içerisinde bulunan iĢgörenlerin kararların alınma biçimlerine 

karĢı ortaya koydukları reaksiyonlar halinde oluĢmaktadır. Bu bağlamda iĢlem 

adaletinin dağıtım yargılarının nasıl gerçekleĢtiğine ek olarak objektif ve sübjektif 

olan olayları da içermektedir (AltıntaĢ, 2007:154-155). 

2.2.2.2.3. EtkileĢimsel Adalet  

Bies ve Moag (1986) tarafından geliĢtirilen etkileĢimsel adalet, örgütsel 

prosedürlerin yerine getirildiği anda algılanan bireyler arası iliĢkilerin kalite durumu 

olarak nitelendirilmiĢtir (Cropanzano ve Ambrose, 2001:126).  Aynı zamanda yine, 

Bies ve Moag (1986) dağıtım kararlarını üç aĢamadan oluĢturmakta ve her aĢamanın 

adalet algısına yönelik değerlendirmelerini kapsamaktadır (Naigowit ve Hale, 
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2008:10). Bies (2001)‟e göre etkileĢim adaleti, kiĢilerin adalet algısının ve bir 

yöntemin gerçekleĢmesi sırasındaki kiĢiler arası iliĢkilerle ilgili olduğunu ifade 

etmektedir (Bies, 2001:101). Örgütsel adalete iliĢkin yapılan çalıĢmalar ve bakıĢ 

açıları yöntemlerin gerçekleĢtiği süre boyunca karar verme yetkisine sahip olan 

tutum ve hareketlerin adaletine iliĢkin kaygılar üzerinde durmaktadır. Bununla 

birlikte, etkileĢimsel adalet gerçekleĢen olayın karar verme sürecinde iĢgörenlere 

durumların nasıl ifade edileceğini içermektedir (Abel ve Sementelli, 2015:57).  

 EtkileĢimsel adalet, prosedürel adaletten ortaya çıkan bir kavram olarak 

düĢünülebilir. Prosedürel adalette kiĢiler arası iletiĢim ve iĢgörenlere yeteri kadar 

bilgi alıĢ veriĢ imkânı bulunuyorken, etkileĢimsel adalet iĢlerin sağlıklı ve baĢarılı bir 

Ģekilde tamamlanmasını ve bu süre boyunca sürekli bilgi alıĢ veriĢinin sağladığı, 

statü farkı olmaksızın iĢgörenlere karĢı incelik, saygı çerçevesinde nazik davranma 

durumlarının tutum, hal ve hareketlerine özen göstermeyi içermektedir (ÇavuĢ, 

2016:13). EtkileĢimsel adalet, alınan kararların iĢgörenlere nasıl anlatıldığı veya 

anlatılması gerektiği ile ilgili adalet algılaması olarak açıklanmaktadır. Örgütlerde 

görev yapan iĢgörenler, idarecilerin kendilerine diğer iĢgörenlerle aynı biçimde adil 

olma çerçevesinde iletiĢim halinde olmasını beklemektedir. Bazı iĢgörenlere karĢı 

saygılı, bazılarına karĢı saygısız davranan idareciler adaletsiz ve taraflı Ģekilde 

algılanmaktadır. Bu doğrultuda, algılanan kiĢilerarası iletiĢimin adaletsiz olması, 

iĢgörenlerin idarecilere karĢı olumsuz bir reaksiyon vermelerine  sebep olmaktadır 

(Karadal vd., 2009). 

 Greenberg (1987) tarafından ortaya atılan etkileĢimsel adaletin prosedürel 

adaletin bir alt boyutu ya da bağımsız bir adalet boyutu olarak incelenmesine yönelik 

yaptığı çalıĢmasında, etkileĢimsel adaletin, kiĢilerarası adalet ve bilgisel adalet olarak 

sınıflandırıldığı görülmüĢtür (Poyraz vd., 2009:78). Bu kapsamda, kiĢilerarası adalet, 

ekip davranıĢlarına yoğunlaĢmaktadır. Ekiplerin içerisinde belirli bir kiĢilikleri olan 

kiĢilerin meydana getirdiği sosyal kiĢiliklere saygı duymayı incelerken, bilgisel 

adalet ise örgütsel varlıkların dağıtımına iliĢkin olarak iĢgörenlere bilgi verilmesi ve 

iĢletmede olan olayları adaletli ve doğru bir Ģekilde açıklanma sürecini ifade 

etmektedir. Bununla beraber, bilgisel adaletin iĢletmede süreç devam ederken ne 

kadar bilgi alıĢ veriĢinin yapıldığı ile de önemli düzeyde iliĢkisi bulunmaktadır 

(Titrek, 2009:554). 
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2.2.2.3. Örgütsel Adalet Teorilerinin Sınıflandırılması 

Örgütsel adalet alanında yapılan araĢtırmalar, Adams, Walster ve Homans 

gibi teorisyenlerle baĢlayarak 1960 ve 1970‟li yıllarda ilgi görerek incelenmiĢtir. 

Greenberg ise bu teorileri Reaktif ve Proaktif teoriler olarak boyutlandırmıĢ, içerik 

ve süreç boyutuyla iliĢkilendirerek sınıflandırmayı meydana getirmiĢtir. Reaktif 

teoriler, kiĢinin adil olmayan bir olayla karĢılaĢıldığında kaçınma davranıĢını 

kapsarken, proaktif teoriler ise kiĢinin örgüt içinde adaletin sağlanması için 

gayretlerini kapsamaktadır. Bununla birlikte diğer boyutlardan içerik teorileri, temin 

edilen avantajların adaletli olup olmadığını kapsarken, süreç teorileri ise temin edilen 

bu avantajların belirlenme metotlarını kapsamaktadır (Solmaz, 2014:42). 

2.2.2.3.1. Reaktif - Ġçerik Teorileri  

 Reaktif-Ġçerik teorileri kiĢilerin adaletsiz olaylara karĢı nasıl reaksiyon 

verdiklerine yoğunlaĢan kuramsal adalet uygulamalarıdır. Bu kuramlar arasında;  

Homans (1961) Dağıtım Adaleti Teorisi, Adams (1965) EĢitlik Teorisi, Walster vd. 

(1973) EĢitlik Teorisi, Crosby (1976) Göreceli Yoksunluk Teorisi uygulamaları 

sıralanabilir. Bu teorilerin önemli bir yere sahip olan ortak amaçları, kiĢilerin adalet 

dıĢındaki bazı iliĢkilere karĢı olumsuz hareketler göstererek reaksiyon vermelerini 

ifade eder. Aynı zamanda bu teoriler iĢgörenlerin, adaletsiz bir Ģekilde dağıtımı 

sağlanan ücret, ödül ve ikramiyelere karĢı nasıl reaksiyon gösterdiklerine yanıt 

arayan yaklaĢım teorileridir (Greenberg, 1987:11; Ġçerli, 2010:71; KeleĢ, 2014:13; 

DuymuĢ, 2015:8). 

Homans (1961)  ücret, ödül ve ikramiyelerin dağıtımında eĢitlik ilkesine göre 

değil, adaletin sağlanması için denkliğin gerçekleĢtirilmesi gerektiğini belirtmektedir. 

Bu kapsamda, dağıtımın denk olabilmesi için, kazançların ve kârın hesaplanarak, 

yatırımlar ile birlikte kıyaslanmasıyla elde edilebileceğini belirtmektedir (Ġçerli, 

2010:72). 

Adams (1965) iĢgörenlerin iĢ ortamında adaletli Ģekilde davranılıp 

davranılmadığını, kendi varlık oranını diğer iĢgörenler ile kıyaslayarak 

değerlendirdiklerini belirtmektedir. Bu anlayıĢ dağıtım adaleti olarak 

nitelendirilirken iĢgörenlerin ödül, ücret ve ikramiye gibi varlıkların dağıtılması ile 

idaresel kararların adalet algılamalarını da kapsamaktadır (Folger ve Konovsky, 

1989:122; KeleĢ, 2014:17). Walster vd. (1973) EĢitlik teorisini dört ana anlayıĢtan 
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oluĢtuğunu belirtmekte ve bu anlayıĢları aĢağıdaki Ģekilde sıralamaktadır (Aktuğ, 

2016:14): 

  ĠĢgörenler, ekiple birlikte kazanılan varlıkları eĢit bir biçimde paylaĢtırmak 

için nesnel bir sistem oluĢturarak kazanılan ortak ödülü daha da arttırabilirler. 

Aynı zamanda ekipler diğer ekiplere karĢı denk hareket etmeyenleri 

cezalandırma, denk hareket edenleri ise ödüllendirmeye yönelmektedir. 

 ĠĢgörenler, kazandıkları ödül, terfi, ücretleri en yukarıya taĢımaya gayret 

göstereceklerdir. 

 ĠĢgörenler, kendilerine karĢı adaletli davranılmadığını algıladıklarında strese 

gireceklerdir ve adaletle ne kadar uzak bir iliĢki içinde bulunurlarsa o derece 

strese kapılacaklardır. 

 ĠĢgörenler arasında kendisini adaletten uzak bir iliĢki içinde görenler, eĢitliği 

yeniden sağlayarak stresten kurtulma yoluna gideceklerdir. 

 Crosby (1976) tarafından oluĢturulan göreceli yoksunluk teorisi, reaktif 

teorilerin geleneksel eĢitlik teorisine en yakın teori olarak kabul edilmektedir. 

ĠĢgörenler kendileri için referans olan iĢgörenlerle aralarında karĢılaĢtırmalar 

yaparak olumsuz gördüğü farklılıklardan dolayı yoksunluk duygusuna 

kapılmaktadır. Bu nedenle, kendilerinde oluĢan yoksunluk duygusu adalet 

algılama düzeylerine olumsuz etki göstermektedir (Polat, 2012:59). 

2.2.2.3.2. Proaktif - Ġçerik Teorileri  

Proaktif-içerik teorileri,  iĢgörenlerin adaletli olarak sonuç dağılımlarını 

gerçekleĢtirmek için nasıl bir yol izleyeceklerine yoğunlaĢan teorilerden 

oluĢmaktadır. Leventhal (1976), iĢgörenlerin davranıĢsal bakımdan varlıkların eĢit 

dağıtımlarını gerçekleĢtirilmesi gerektiğini düĢünmektedir. Bu nedenle kazanılan 

ödül ve ikramiyelerin eĢitlenmesi için yapılacak yardımların olabilmesi 

hedeflenmektedir (Yürür, 2005:118; Ġçerli, 2010:74). Bununla birlikte iĢgörenlerin 

adaletli veya adaletten yoksun olarak kazandıkları varlıkların dağıtımına karĢı olarak 

nasıl reaksiyon göstereceğine yoğunlaĢan teorilerin dıĢında, iĢgörenlerin adaletli 

kazanımlarının dağıtımlarını meydana getirilmesi için harcanılan gayretlerin 

gerçekleĢmesini kapsamaktadır  (Greenberg, 1987:12; Yılmaz, 2016:17). 
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Leventhal (1980) tarafından geliĢtirilen adalet-yargı teorisi, iĢgörenlere eĢit 

davranılmasını ve iĢgörenlerin ihtiyaç duyduğu anda katkı sağlanmasını 

belirtmektedir. Eğer bir ekibin iĢ birliği uyum içerisindeyse dağıtımda katkı ilkesi, 

refah seviyesinin önemi görülmekteyse ihtiyaç ilkesi, kiĢisel performans ve 

verimlilik söz konusu ise eĢitlik ilkesi göz önünde bulundurulmalıdır. Bu kurallar 

doğrultusunda ana amaçların meydana gelmesine neden olan dağıtımın adaletli 

olmasından kaynaklanmaktadır (KeleĢ, 2014:19). 

Leventhall bu teoride ödül, ücret ve ikramiyelerin dağılımında iĢgören 

açısından dağıtım adaletine yoğunlaĢmaktadır. Adalet-yargı teorisinde ise, 

iĢgörenlerin karĢılaĢtıkları olaylar ile bağlantılı olarak farklı dağıtım yöntemleri 

aracılığıyla kaynakların dağıtım kararları almasında etkili olmaktadır. Ödüller ve 

varlıkları adaletli bir Ģekilde dağıtan idarecilerin uzun dönemde üretkenliğini 

arttırmasını, manevi bir adalet sistemine uygun hale gelmesini ve varlıkların 

dağıtımında aĢırı performans seviyesine ulaĢmasını ve böylelikle sürdürülebilirliğin 

sağlanmasını hedeflediği görülmektedir (Ġyigün, 2012:56). 

2.2.2.3.3. Reaktif - Süreç Teorileri 

 Reaktif içerik ve proaktif içerik teorileri, örgütsel kaynakların adaletli 

olmasıyla ilgilenirken, süreç teorileri bu kaynakların oluĢma süreçlerine 

yoğunlaĢmaktadır. Süreç teorileri, hukuktan meydana gelen ve örgütte alınan karar 

sürecini esas almaktadır (Çöp, 2008:32). Farklı bir ifadeyle tarafların süreç 

denetimini gerçekleĢtiren yöntemlerin tarafların tamamını daha çok memnun ettiği ve 

iĢgörenler tarafından verilen kararların bu yöntemler sayesinde daha adaletli 

algılandığı ifade edilmektedir (Yürür, 2005:120). Bununla birlikte, bir sürecin 

adaletli olarak kabul edilebilmesi için belirli nitelikleri içermesi gerekmektedir. Bu 

nitellikler çeliĢkisiz, eĢit, tarafsız, dürüst ve nesnel olmasını sağlayan, etil ilkeler 

dahilinde ilgili ve iĢgörenlerin tamamını ifade eden bir iĢlem olmasını kapsamaktadır 

(Yıldırım, 2007:258). 

Thibaut ve Walker,  karĢıt iki grubun aralarında olan uyuĢmazlıkların ortadan 

kaldırılması için geliĢtirilen yöntemlere verilen reaksiyonları irdeleyen bir kavram 

ortaya koymuĢtur (Çöp, 2008:32). Bu kapsamda, hukuk terimlerindeki yöntemlerin 

adaletine bağlı olan teorilerde üç farklı grup ve iki farklı etap belirlemiĢlerdir. Bu 

etaplar, uyuĢmazlık içerisinde olan iki grubun, arabulucu görevini yüklenen bir 



49 

 

grubunun, uyuĢmazlığın giderilmesinde kullanılan kanıtların belirlendiği etabın 

süreci ve uyuĢmazlıkların sonuçlandırılmasında kanıtların kullanılarak karara varılan 

etaplardan oluĢmaktadır. Thibaut ve Walker uyuĢmazlıkların sonuçlandırılmasında 

kullanılan kanıtların seçilerek bir araya getirilmesi aĢamasının denetimi, süreç 

denetimi, uyuĢmazlıkların sonuçlandırılmasının belirlenmesini ve yeterli duruma 

gelen karar aĢamasının denetimini de karar denetimi olarak bu gruba dahil etmektedir 

(Eker, 2006:9). 

2.2.2.3.4. Proaktif - Süreç Teorileri 

Proaktif süreç teorileri, adil olan uygulamaların neticelendirilmesi için hangi 

yöntemlerden yararlanılması gerektiğine yanıt aramaktadır (Ġçerli, 2010:77). Reaktif 

süreç teorilerinde bulunan özgün olan anlaĢmazlık ile çözüm yöntemleriyle 

kıyaslandığında, proaktif süreç teorileri dağıtım yöntemlerine yoğunlaĢmaktadır. Bu 

yaklaĢım Levanthal (1980) tarafından geliĢtirilen dağıtım tercihi teorisinden önemli 

düzeyde etkilenmektedir (Greenberg, 1987:14). Dağıtım tercihi teorisi, dağıtıcıların 

önemli amaçlara yol almasında adil olma durumu çerçevesinde destek olacak 

yöntemler sunmaktadır. Farklı bir ifadeyle, kiĢilerin kendine özgü yöntemlerin 

baĢkalarından ayrı olarak amaçlara eriĢebilmesinde aracı görevi üstlenileceği ve 

istenilen amaçlara eriĢmede destek olacağı ümidi içinde olduklarının önemine 

değinmektedir. Bu kapsamda, adaletin yerine getirilmesine destek olabilecek 

yöntemlerin sekiz özelliği belirtilmiĢtir. Bunlar (Greenberg, 1990:404; Yürür, 

2005:121; Çöp, 2008:33; ĠĢlek Cin, 2010:71; Toplu, 2010:7): 

 Tutarlı ve çeliĢkisiz kurallara sahip olmak, 

 Yöntemlerin değiĢime ve yeniliğe açık olmasını sağlamak,  

 Herkes tarafından kabul gören, nesnel ahlak ve etik ilkelerine bağlı olmak, 

 Karar verme otoritesinin yapısını belirlemek, 

 Doğru ve eksiksiz bilgilere sahip olmak, 

 Alınan kararlar hakkındaki düĢünceleri paylaĢmak, 

 KiĢilere karar vericileri seçme imkânı tanımak, 

 KiĢilerin önyargılara karĢı muhafaza edilmesini sağlamaktır. 

Örgütsel adalet ile ilgili yapılan araĢtırmalar içerisinde eĢitlik teorisinden 

etkilenen kavramlar bulunmasına karĢın, yine de araĢtırmaların çoğunlukla proaktif 

süreç merkezli kavramlara odaklandığı görülmektedir. AraĢtırmalar,  kiĢilerin eĢit 
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olmayan kararlara karĢı ne reaksiyon vereceğinden çok eĢit kararlar verme gayretine 

yoğunlaĢmaktadır. Bu yönelim çerçevesinde de adaletli yöntemler, nizami 

olmalarının yanında iĢletme ve örgüt merkezli yöntemler haline gelmiĢtir (Acar, 

2011:51). 

2.2.3.YaĢam Tatmini Kavramı ve Ġçeriği 

AraĢtırmanın bu bölümünde,  yaĢam tatmini kavramının tanımı ve yaĢam 

tatmini kavramını etkileyen faktörlere yer verilmiĢ olup bununla ilgili yaĢam 

tatminini etkileyen yaĢ, cinsiyet, eğitim, evlilik ve aile, çalıĢma ve iĢ, gelir düzeyi, 

kiĢisel ve demografik faktörler ile son olarak çevresel ve toplumsal faktörlere 

değinilerek ilgili yazındaki bilgilere yer verilmiĢtir. 

2.2.3.1.YaĢam Tatmininin Tanımı 

YaĢam tatmini basit anlamıyla; kiĢinin yaĢam alanları ile ilgili 

değerlendirmelerini kapsar (Myers ve Diener, 1995:10). Basit Ģekilde tanımı 

yapılmasına rağmen gerçekte kavranması zor bir olgudur (Keser, 2003:120). KiĢinin 

en önemli amaçlarından biri mutlu olmak ya da yaĢamdan doyum almaktır. Nitekim 

yaĢam tatmini üzerinde düĢünülmesi veya durulması gereken önemli bir konu olarak 

karĢımızda durmaktadır (ġimĢek, 2011:23). YaĢam tatmini kavramının tarih 

serüvenine baktığımızda ilk kez 1961 yılında Neugarten‟in bu kavramı ortaya attığı 

ve yaĢam tatmininin; kiĢinin yaĢamını tüm çerçevesiyle ele aldığını ve yaĢamın tüm 

boyutlarını da içerdiğini belirtmiĢtir (Özer ve Karabulut, 2003:72). BaĢka bir ifadeyle 

yaĢam tatmini, kiĢilerin devam eden yaĢamlarında ne derecede tatmin edildiğini 

içeren biliĢsel bir süreçtir (ġeker ve Zırhlıoğlu, 2009:8). Aslında yaĢam tatmini bir 

kiĢinin tüm yaĢamını ele aldığı ölçütlere göre olumlu olarak bir değerlendirme 

yapmasıdır (Diener vd., 1985:71; Veenhoven, 1996:14; Ehrhard vd., 2000:180). 

Aysan ve Bozkurt (2004:2)‟a göre yaĢam tatmini; kiĢinin belirlediği hedeflerine 

varma derecesi olarak tanımlanırken; Zhao vd., (2011:48)‟ne göre ise kiĢinin 

yaĢamına dair genel olarak “iyi” bir nitelendirme ölçümü yapabilmesi olarak ifade 

edilmektedir. Izgar (2012:110) yaĢam tatminini, geniĢ kapsamda ele alarak iĢ 

tatminini de içeren bir kavram olarak nitelemiĢtir. YaĢam tatmini, iyi bir yaĢantı için 

yaĢamı değiĢtirme arzusu, yaĢanılan yaĢantıdan duyulan doyum, geçmiĢ ve 

gelecekten duyulan doyumu kapsamasının yanı sıra kiĢinin yaĢamı hakkındaki 

düĢüncelerini de içermektedir (Diener vd., 1999:277). YaĢam tatmini, bir insanın 
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yaĢamdan ne istediği, ne arzuladığı ile içinde bulunduğu yaĢantısında sahip 

olduklarının kıyaslanması sonucunda varılan bir sonuçtur. YaĢam tatmini sadece 

belirli bir duruma iliĢkin tatmini değil tüm yaĢantıyı da kapsayan tatmini dikkate 

almaktadır. Kısaca, yaĢam tatmini mutluluk, moral, motivasyon gibi çeĢitli açılardan 

iyi olma durumudur (Özer ve Karabulut, 2003:73; Karaman, 2015:33). 

YaĢam tatmini, bireylerin sürdürdükleri yaĢam Ģartlarını genel olarak 

değerlendirdiğinde sahip olduğu olumlu değerlerdir. Bireylerin yaĢamlarından ne 

derecede mutlu oldukları onların yaĢam tatminini oluĢturur. YaĢam tatmini ile aynı 

anlama gelen iki kelime bulunmaktadır. Bu kelimeler “mutluluk” ve “öznel esenlik” 

kavramlarıdır. Günlük yaĢamda çok sık kullanılan mutluluk kelimesi, tanımlanması 

bireylere göre farklılık gösteren, açıklaması ise bir hayli zor olan bir kelimedir. Bu 

nedenle sosyal psikologlar, mutluluk yerine yaĢam tatmini veya iyi oluĢ hali 

kavramlarını tercih etmektedir (Öcal, 2008:28; Özdevecioğlu ve Çakmak Doruk, 

2009:78). Yapılan araĢtırmalara göre iĢletmelerde yaĢam tatmini önemli oranda iĢ 

hayatı ve iĢ ile ilgili konulardan etkilenmektedir (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007:7; 

AĢan ve Erenler, 2008:207; Özdevecioğlu ve Çakmak Doruk, 2009:70; Akyıldız, 

2013:20; Akgündüz, 2013:183). Öte yandan iyi bir iĢ hayatı ve örgütsel adalet 

algısına sahip iĢgörenlerin yaĢam tatmini sağlaması oldukça beklenilen bir sonuçtur 

(Özer ve Urtekin, 2007:109). Diğer yandan yaĢam tatmini, bireylerin kendi istekleri 

ile belirlemiĢ oldukları kıstaslara göre hayatına yön vermesini ifade eder. YaĢam 

tatmini değerlendirilirken bireylerin kendi yaĢamları ile belirli standartlar 

çerçevesinde olan farklı insanların yaĢam durumları karĢılaĢtırılmaktadır (Akyıldız, 

2013:20).  

YaĢam tatminini etkileyen bir unsur olan iĢ-aile çatıĢması, bireylerde 

huzursuzluk, gerginlik ve stres gibi olumsuz duygu durumlarına neden olmaktadır. 

ĠĢgörenler açısından bakıldığında yaĢanılan bu olumsuz durum iĢgörenin iĢine 

dolayısıyla da performansına olumsuz yönde etki edebilecektir. Bu bakımdan iĢgören 

performansı ve iĢletme örgütü açısından en önemli faktörlerden biriside iĢgörenlerin 

iĢ-aile çatıĢmasını da göz önüne alarak yaĢam tatmin düzeyinin tespit edilmesidir 

(Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007:7; Tabuk, 2009: 4; Özdevecioğlu ve Çakmak Doruk, 

2009:71). 
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2.2.3.2. YaĢam Tatminini Etkileyen Faktörler 

YaĢam tatmini ile ilgili otuz iki farklı ülkede yapılan 245 araĢtırma 

sonuçlarının incelenmesi neticesinde insanların yaĢam tatminini etkileyen faktörler 

Ģunlardır (Dockery, 2004:2): 

 Özgür ve demokrasinin olduğu, ekonomik yönden geliĢmiĢ, zengin bir 

ülkede hayatını sürdürmek, 

 Azınlığın değil de çoğunluğun parçası olmak, 

 Siyasi olarak tutucu olmak yerine manevi ve sosyal değerlere karĢı arzulu 

olmak, 

 Toplumdaki sosyal tabakanın üst gruplarında yer almak, 

 Ailesi, arkadaĢları yani çevresi ile iyi iliĢkilere sahip ve evli olmak, 

 Hem fiziksel açıdan hem de ruhsal açıdan sağlam olmak, 

 Siyasi istikrarın sağlandığı bir ülkede yaĢamak, 

 Aktif ve açık fikirli olmak, 

 Kendi hayatının kontrolünü bir baĢkasında değil de kendi elinde 

olduğunun hissetmektir. 

Ġnsanların kendilerini mutlu hissetmelerini sağlayan birçok etken 

bulunmaktadır. Bu doğrultuda, Ġngiltere‟de 2001 yılında yapılan bir araĢtırmaya göre 

yaĢam tatminini etki eden faktörler Ģu Ģekilde açıklanmıĢtır (Duffy, 2004:6);  

 Sosyo-demografik değiĢkenler; yaĢ, cinsiyet, meslek, etnik köken, 

yaĢanılan evin tipi, bir ev sahibi olup olmamak ve ayrıcalıklı bir sınıfa ait 

olup olmamak. 

 Elde edilen parasal kazanç, harcama yapma, biriktirme davranıĢı, kiĢilerin 

arzuladıklarını satın almayı sağlayan kazancın yansıması, sahip oldukları 

değerler, 

 YaĢanılan yerin güvenlik açısından durumunun yanı sıra, komĢuların ve 

sosyal çevrenin konumu, 

 KiĢinin fiziksel ve ruhsal sağlığı, 

 KiĢinin bir sporla uğraĢması, sinemaya veya tiyatroya gitmesi, yerel 

gruplara katılmak gibi aktivitelerde yer almasıdır. 

Her insanın, kendi algılamalarına göre yaĢamlarından tatmin olmasını 

sağlayacak etkenler farklılık göstermektedir. Bu yüzden, bu faktörleri sınırlandırmak 
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yerine, genel olarak açıklamak gerekirse bireylerin yaĢam tatminini etkileyen 

unsurlar Ģu Ģekilde sıralanabilir (Keser, 2005:4); 

 YaĢamdan mutluluk duyabilmek ve yaĢamı anlamlı bulmak, 

 Ekonomik, güvenlik ve sosyal iliĢkilerin iyi olması,  

 Ġnsanların pozitif kiĢisel kimlik sahibi olması,  

 Amaçlara varabilme konusunda uyum, 

 KiĢinin kendisini fiziksel açıdan iyi hissetmesini sağlamak Ģeklinde 

belirtilebilir. 

2.2.3.2.1. YaĢ Ġle Ġlgili Faktörler 

YaĢam tatmini üzerine yapılan araĢtırmalar incelendiğinde yaĢ faktörünün 

tatmin üzerindeki etkisini ele alan farklı görüĢlerin yer aldığı görülmektedir. Kimi 

araĢtırmacılar genç yaĢlarda kiĢilerin geleceğe dair umutları yaĢlılara göre daha fazla 

olacağı düĢüncesinden hareketle yaĢamlarında daha mutlu olacakları için, gençlerin 

yaĢlılara göre yaĢam tatminlerinin daha yüksek olduğunu belirtmiĢlerdir. Kimi 

araĢtırmacılar ise bu durumunun tam aksine yaĢ ilerledikçe yaĢamdan beklentilerin 

de azaldığı veya yaĢanılan hayatı kabullenme sebebiyle yaĢ arttıkça yaĢamdan alınan 

tatminin de arttığını belirtmiĢlerdir. Bu görüĢlerin dıĢında farklı bir görüĢ ise yaĢam 

tatmininin belli bir yaĢa kadar artıĢ gösterdiği sonrasında ise bu doyumun azaldığı 

Ģeklindedir (Özdevecioğlu, 2004:218).  

YaĢam tatmini araĢtırmaları ele alındığında yaĢ faktörü değiĢkeninin etkisi 

üzerinde oldukça durulduğu görülmektedir (GümüĢ, 2006:46). AraĢtırmaların yaĢ 

faktörünün üzerinde bu kadar durmasının nedeni bir bakıma ortaya çok farklı 

sonuçların çıkmasından kaynaklı olabileceğidir. AraĢtırmaların ilk zamanlarında 

gençlerin yaĢam tatminlerinin yaĢlılardan daha yüksek yani yaĢamlarında daha mutlu 

oldukları sonucuna varılmıĢtır (Yetim, 1991:84). Bu durumun ortaya çıkmasında 

gençlik zamanında yaĢama sevincinin daha yüksek olduğu ve gençlerin yaĢamdan 

arzuladıklarının çok olması gibi nedenlerin etkileri olduğu düĢünülmektedir 

(ġekeroğlu, 2013:58). Tüm bunların yanı sıra yaĢın ilerlemesi sonucunda; yaĢamda 

yer alan önemli kiĢilerin yitirilmesi, sağlık problemlerinde artıĢın olması ve maddi 

özgürlüğün kaybedilmesi gibi sebeplerin de yaĢam tatminini etkilediği ve yaĢam 

tatminin de bir azalma meydana getirdiği düĢünülmektedir (Siedlecki vd., 2008:154). 
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2.2.3.2.2. Cinsiyet Ġle Ġlgili Faktörler 

Cinsiyet faktörünün yaĢam tatminine etkisinin diğer faktörlere nazaran daha 

az olduğu (ġekeroğlu, 2013:58) ve erkek ile kadınlar arasında mutluluk veya alınan 

tatminin birbirine yakın bir seviyede olduğu tespit edilmiĢtir (Andrews ve Withey, 

1976:288; GümüĢ, 2006:48). On altı ülkenin katılımının sağlandığı bir baĢka 

araĢtırma (Dünya Değerler AraĢtırması) sonucunda; cinsiyetin yaĢam tatmini 

üzerinde etkisi Batı Avrupa ülkeleri‟nde daha azdır (Inglehart, 1990:222). 

Michalos‟un (1991) 30 ülkeyi içine alan diğer bir araĢtırması ise bu sonuçla 

benzerlik göstermiĢ olup ilgili araĢtırmalara göre cinsiyet faktörünün  yaĢam 

tatminine etkisinin yine oldukça az olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmalardan da 

anlaĢılacağı üzere cinsiyet değiĢkeninin yaĢam tatmini açısından farklılaĢması çok az 

seviyededir (Yetim 1991:84). Bu araĢtırmaların yanı sıra ilgili literatürde kadınların 

erkeklere oranla yaĢam tatminlerinin daha yüksek olduğu (Dikmen, 1995:135; Ünal 

vd., 2001:115) ve tam aksine erkeklerin kadınlara oranla yaĢam tatminlerinin daha 

yüksek olduğunu ortaya koyan araĢtırmalara da rastlamak mümkündür (Batan, 

2016:35). YaĢam tatmini ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde; kadınların iĢ ve yaĢam 

tatminlerinin erkeklerden daha yüksek olduğu (Özdevecioğlu, 2004:218), bu 

durumun önemli nedenleri arasında, önceki zamanlara göre kadınların iĢ hayatındaki 

yerinin artması ve ekonomik özgürlüğünü ele almaları ve kendilerini bir güvence 

altında hissetmeleri gösterilebilir. Ayrıca bu nedenlerden farklı olarak kadınların 

annelik duygusu yaĢaması sebebiyle erkeklere göre olaylara, evine ve çocuklarına 

karĢı sorumluluklarına erkeklerden daha farklı bir yaklaĢım göstermesi, kadınların 

daha mutlu olması ve bir doyuma ulaĢmasını sağlayan etkenler olarak düĢünülebilir. 

2.2.3.2.3. Eğitim Ġle Ġlgili Faktörler 

Eğitim seviyesinin artmasıyla beraber, kiĢilerin üretkenliğini arttırma, iyi iĢ 

olanakları sağlama daha fazla gelir elde etme, daha iyi sağlık Ģartlarının oluĢması ve 

evlilik iliĢkilerinin iyi yürütülmesi gibi kiĢilerin yaĢamlarından tatmin olma 

etkilerinin de arttığı görülmektedir (Batan, 2016:41). Plagnol ve Easterline (2008)‟e 

göre eğitimli bireyler talepleri yerine getirildiği ve aile yaĢantılarında tatmin 

oldukları için daha mutlu olurlar. Buna karĢın eğitim seviyeleri yüksek olan kiĢilerin 

beklentilerinin yüksek olması durumunda yaĢam tatmin düzeyleri bazen olumsuz 

etkilenebilmektedir (Keser, 2003:141; ġekeroğlu, 2013:59).  
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Eğitimin kiĢisel geliĢime doğrudan etkisinin olmasıyla beraber, iĢ durumlarını 

buna bağlı olarak gelir gibi unsurları da dolaylı olarak etkileyebileceğinden önemli 

bir etken olduğu kabul edilebilir. Diener vd. (1999) eğitimin kiĢilerin hedeflerine 

giden yolda geliĢim gösterebilmelerini ve değiĢime ayak uydurabilmelerinin önem 

arz ettiğini tespit etmiĢlerdir (Aslangiray, 2016:15). YaĢam tatmini kavramının 

eğitimle iliĢkili olduğu söylenebilir. Nitekim eğitim seviyesi yüksek olan kiĢilerin 

sosyal ve toplumsal statülerine olumlu etki ederek yaĢam standartlarını arttırdığı 

görülmektedir. Buna bağlı olarak yapılan bir araĢtırmada eğitim seviyesinin 

yükseldikçe yaĢam tatmin durumu da o ölçüde yükseldiği görülmüĢ ve eğitim 

seviyesi ile yaĢam tatmini arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur (Çakmak Doruk, 

2008:115). Eğitimin yaĢam tatmini üzerindeki etkileri incelendiğinde; iyi bir eğitimin 

insana statü kazandırdığı kazanılan statü sayesinde ise iyi gelir elde edilerek kiĢilerin 

yaĢamlarından duydukları tatmini arttırdığı söylenebilir. Farklı bir ifadeyle kiĢilerin 

sahip olduğu statüleri kullanabilme olanakları yaĢam doyumunu pozitif olarak 

etkilemektedir (Keser, 2003:141; ġekeroğlu, 2013:59). 

2.2.3.2.4. Evlilik ve Aile Ġle Ġlgili Faktörler 

Evlilik ve aile hayatının yaĢam tatmini üzerinde etkili olduğu 

düĢünülmektedir. KiĢilerin evlenerek düzenli bir yuva kurması, bir aileye sahip 

olması kendine güven getirmekte bu da kiĢinin yaĢam tatminini etkilemektedir. Evli 

olan kiĢilerin daha çok sorumluk hissetmesi, genel olarak zor bir yük gibi görünse de 

aslında sabah uyandığında yanında birinin olması insana güven, huzur ve sevinç 

vermektedir. Kendinden bir parça olan çocukların varlığı, hayatının her anında iyi ya 

da kötü günde yanında birisinin olacağını bilmek insanı motive etmekte ve bu durum 

hayata anlam katarak yaĢam tatminini etkilemektedir (Çakmak Doruk, 2008:115). 

Yapılan araĢtırmalarda evliliğin ve aile kurmanın yaĢam tatmin düzeylerini 

arttırdığını göstermektedir. Evlilik süresi arttıkça çiftlerin birbirlerine alıĢması, 

birbirlerini daha iyi tanıması evlilik bağını kuvvetlendirmekte ve bu durum evlilik 

kaynaklı sorunları azaltmaktadır. Evde oluĢan mutlu ortamın, iletiĢim kurduğu 

kiĢilere yansıması ise yaĢam tatmin düzeylerini etkilemektedir (Dikmen, 1995:135; 

Çakmak Doruk, 2008:115; Özgen, 2012:2) 

 Aile ve evlilik durumu yaĢam tatmininin oluĢmasında önemli bir yere 

sahiptir. Evli kadın veya erkeklerin kendi aralarında bekâr, dul veya ayrı yaĢayanlara 
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göre daha mutlu oldukları gözlemlenmiĢtir (Önder, 2015:12). Bununla birlikte, 

Diener (1984) tarafından yapılan araĢtırmada, öznel iyilik ile evlilik arasında 

istatistiksel olarak anlamlı sonuçların olduğu, evli bireylerin yaĢam tatminlerinin evli 

olmayan bireylere göre daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir (Diener, 1984:556). 

Bowen (1988)‟de evlilik ve aile iliĢkilerinde paylaĢılan ortak değerler ile duygusal 

bağın bireylerin davranıĢ ve tatmin düzeylerini etkilediğini belirtmiĢtir. Nitekim 

yapılan birçok araĢtırmada, huzurlu bir ortam, sıcak bir yuvada uyumlu ve 

destekleyici bir eĢle olan iliĢkinin, kiĢinin duygu ve heyecan sağlığına olumlu oranda 

katkı sağlayarak yaĢam tatminini arttırdığı tespit edilmiĢtir (Keser, 2003:127; 

Çakmak Doruk, 2008:115; Özgen, 2012:2). Ancak Glenn ve Weaver (1981) 

tarafından yapılan araĢtırma sonucuna göre; evlilikte çocuk sayısı arttıkça çiftler 

arasında anlaĢmazlık çıkarak yaĢam tatmin düzeyinin olumsuz yönde etkilendiği 

tespit edilmiĢtir (GümüĢ, 2006:53). 

2.2.3.2.5. ÇalıĢma ve ĠĢ Ġle Ġlgili Faktörler 

Ġnsanların yaĢamlarında önemli bir yere sahip olan iĢ ve çalıĢma alanları, 

kiĢilerin yaĢam tatmin düzeylerini önemli ölçüde etkilemektedir. Bununla birlikte 

iĢin rahatlığı, zorluğu, iĢte harcanan efor kiĢilerin tatmin düzeylerini etkilerken iĢ ile 

ilgili terfi, kariyer gibi yükselmeler de yaĢam tatminini olumlu yönde etkilemektedir. 

Bu yönde yapılan araĢtırmalarda kariyer, terfi gibi etmenlerin yaĢam tatmini 

etkilediğini gösterirken, bazı araĢtırmalarda ise örneklem durumuna göre bu 

durumun çok etkisinin olmadığını ifade etmektedirler (Çakmak Doruk, 2008:81). 

Aynı zamanda, iĢ ve çalıĢma durumları kiĢilerin yaĢamlarını ikame edebilmelerini 

sağlayan en önemli etmenlerin baĢında gelmektedir. ÇalıĢma ve iĢ, insanların sahip 

olduğu güç, kuvvet ve enerji sayesinde zamanlarını verimli ve faydalı olarak sarf 

etmelerini sağlayan temel etkenlerdendir (Kanten ve Kanten, 2015:39). Bununla 

beraber yaĢam tatmini ile çalıĢma ve iĢ yaĢamından elde edilen tatmin arasında 

kuvvetli bir bağ ve etkileĢim olduğu herkesçe bilinen bir durumdur (Keser, 2005:80). 

YaĢam tatmini kavramını iĢ ve çalıĢma yaĢantılarından ayrı olarak değerlendirmek 

mümkün olmamaktadır. Zira insanın yaĢamında en çok zaman harcadığı iĢ yaĢamı ve 

çalıĢma koĢulları insanların genel yaĢamlarına etki eden en önemli unsurların baĢında 

gelmektedir (BaĢtemur, 2006:86). 
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ÇalıĢma yaĢamından elde edilen tatmin, iĢ tatmini olarak tanımlanmaktadır 

(Dikmen, 1995:116). Bununla birlikte iĢ tatmini kiĢilerin iĢini, çalıĢma durumlarını, 

tecrübelerini değerlendirmeleri sonucu açığa çıkan duygusal ya da olumlu bir durum 

olarak nitelendirilmektedir (Weiss, 2002:174). Ayrıca iĢten edinilen ücret, iĢ 

güvencesi, sosyal iliĢkiler gibi beklentilerden duyulan tatmin ve bu durumların 

karĢılanamaması birbirleriyle bağlantılı olarak yaĢam tatminini etkilemektedir (ġad, 

2017:71). ÇalıĢma ve iĢ yaĢamlarındaki tatminsizlik, isteksizlik, doyumsuzluk, 

mutsuzluk ve hayal kırıklığı, bireylerin genel olarak tüm yaĢamlarını etkilemektedir. 

Bu olumsuz durum yaĢam tatminlerinin tükenmesine sebebiyet vererek sadece 

kendisini değil ailesi ve çevresini de olumsuz yönde etkilemektedir (Akgündüz, 

2013:183). Bu nedenle yaĢam tatmininin arttırılmasında çalıĢma ortamlarından alınan 

haz ve memnuniyet etkili olmaktadır. Sonuç olarak kiĢilere huzurlu çalıĢma 

ortamının sağlanmasıyla yaĢam tatminlerinin arttırılması sağlanacaktır (ġekeroğlu, 

2013:61). 

2.2.3.2.6. Gelir Düzeyi Ġle Ġlgili Faktörler 

 YaĢam tatmininin en fazla iliĢkilendirildiği faktör gelir durumu olarak ifade 

edilmektedir (Keser, 2003:141). Gelir düzeyi ile yaĢam tatmini arasında pozitif bir 

bağ olduğu belirtilmektedir. Bireyin gelir düzeyinin yüksek olduğu zaman bununla 

paralel olarak yaĢam tatmininin de yüksek olduğu önemli düzeyde kabul edilen bir 

görüĢtür (ġekeroğlu, 2013:59). Yapılan bir araĢtırmada gelir ile yaĢam tatmini 

arasında önemli bir biçimde olumlu iliĢki bulunmuĢtur. Aynı zamanda kiĢilerin iĢsiz 

olma durumlarının yaĢam tatmini üzerinde olumsuz yönde etkisinin bulunduğunu 

tespit etmiĢlerdir (Garcia vd., 2006:10). Yüksek gelirli insanların düĢük gelirli 

insanlara göre daha mutlu ve huzurlu bir yaĢam sürdürdükleri ve hayattan daha fazla 

tatmin oldukları gözlemlenmektedir. ĠĢsizlik kiĢilerin sadece yaĢamlarını değil 

zihinsel ve psikolojik olarak da onları etkilemekte ve yaĢam tatminini önemli ölçüde 

azaltmaktadır. ĠĢ yerlerinin ekonomik durgunluk dönemlerinde iĢsizlik oranının 

yükselmesi, o iĢte görev yapan iĢgörenlerin de yaĢam tatmin durumlarını 

düĢürmektedir. ĠĢgörenlerin iĢlerini kaybedecekleri düĢüncesine kapılmaları onların 

negatif yönde yıpranmalarına neden olmaktadır (Donavan ve Halpern, 2002:2). 
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2.2.3.2.7. KiĢisel ve Demografik Faktörler   

 KiĢisel faktörler yaĢam tatminini etkileyen önemli faktörlerden biridir. KiĢisel 

ve demografik faktörler kiĢilerin gerçekleĢen olaylara karĢı tutum ve davranıĢlarıyla 

ilgili değerlendirmelerini içermektedir. KiĢisel faktörler kiĢilerin kendine özgü 

karakteristik özellikleri, olaylara karĢı nasıl yaklaĢtığını belirleyerek olumlu veya 

olumsuz yönde hareket etmesini etkilemektedir. KiĢilerin büyüdüğü ortam, aile 

tarafından verilen eğitimin yanı sıra okullarda alınan eğitim ve yaĢadığı çevreden 

öğrenilen kültürel nitelikler yaĢam tatmin algılamalarını belirlemektedir (BaĢtemur, 

2006:69). Aynı zamanda kiĢisel ve demografik özellikler, kiĢilerin hadise ve 

durumlara göre olumlu ya da olumsuz yaklaĢım göstermesini sağlamaktadır. 

KiĢilerin, büyüyüp geliĢimini kazandığı kiĢilik özellikleri yaĢam tatmin 

algılamalarını belirlemektedir. Buna göre; kiĢilerin yaĢadığı çevre ve kültür 

farklılıkları nedeniyle kiĢiler arasındaki bakıĢ açısı ve yaĢam tatmin algılamaları 

farklılık göstermektedir (Özdevecioğlu, 2003b:697). 

2.2.3.2.8. Çevresel ve Toplumsal Faktörler 

 ĠĢgörenlerin mevcut çalıĢtığı iĢletme dıĢında farklı yerlerde iĢ bulma 

olanaklarının ve sendikadan doğan haklarının bulunması yaĢam tatmin düzeylerine 

etki eden çevresel faktörlerden birisidir (Özdevecioğlu, 2004:214). Diğer yandan 

çevresel faktörlerin diğer unsurlarından birisi de enflasyon olarak ifade edilmektedir. 

Bilhassa enflasyonun yüksek olduğu devletlerde, kiĢilerin satın alım gücü günden 

güne düĢerken bu durum kiĢilerin yaĢam tatmin algılamalarını olumsuz 

etkilemektedir (Donovan ve Halpern, 2002:23). Türkiye‟de yıllardır enflasyonun 

yüksek olmasından dolayı, halkın yaĢam tatmin düzeyinin düĢük olması elzem bir 

durum olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bilhassa enflasyonun yüksek olduğu yerlerde 

toplumun kazandığı gelirin, satın alma gücünü karĢılayamadığı durumda kiĢilerin 

yaĢamalarından duyduğu tatmin azalmaktadır (BaĢtemur, 2006:73).  

Vakıf, dernek, kuruluĢ, kulüp, cemiyetler gibi toplumsal organizasyonlara 

katılım, akrabalık ve arkadaĢlık iliĢkileri, ailenin yaĢam tarzı, ailevi ve kiĢisel 

sorumlukların yanı sıra toplumsal sorumluluklar da kiĢilerin yaĢam tatmin 

düzeylerini etkilemektedir. ArkadaĢlarına, akrabalarına, ailesine ve genel olarak tüm 

çevresindekilere karĢı sorumlukları olan kiĢiler ile bu gibi durumlara karĢı 

sorumlulukları daha az olan kiĢilerin yaĢam tatmini algılamaları arasında farklılıklar 
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olduğu belirtilmektedir (Özdevecioğlu, 2003b:697). Aynı zamanda arkadaĢ çevresi 

geniĢ ve iyi iliĢkilere sahip olan, arkadaĢları, akrabaları veya kendi ailesinden katkı 

ve dayanıĢma içerisinde olan kiĢilerin yaĢam tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğu 

görülmektedir (BaĢtemur, 2006:73). 

Herhangi bir spor ve fiziksel egzersiz yapan veya tarlada, bahçede çalıĢan 

kiĢilerin yaĢam tatmin oranlarının bu aktiviteleri yapmayan kiĢilere göre daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. Dinine daha bağlı olan insanların genel olarak diğer 

insanlara göre daha mutlu oldukları görülmektedir. Dinsel etkinliklere katılan, boĢ 

vakitlerini değerlendiren kiĢilerin yaĢam tatmin algılamalarının yüksek olmasının 

sebebi toplumsal ya da sosyal aktivitelerin etkisine dayanmaktadır. Her hafta veya 

her ay düzenli olarak aktivitelere katılmanın, gönüllü iĢlerde sorumluluk almanın ve 

dini sorumluklarını yerine getirmenin kiĢilerin yaĢam tatmin düzeylerini  daha fazla 

arttırdığı tespit edilmiĢtir (Donavan ve Halpern, 2002:27). 

2.3. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde otel iĢletmelerinde nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatminine 

yönelik ilgili yazında yapılmıĢ olan yerli ve yabancı araĢtırmalar ile bu 

araĢtırmalardan elde edilen bulgulara yer verilmiĢtir. Bu kapsamda incelenecek olan 

ilk konuyu nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini üzerine yapılan yerli 

araĢtırmalar oluĢtururken, ikinci konu baĢlığını ise nepotizm, örgütsel adalet ve 

yaĢam tatmini üzerine yapılan yabancı araĢtırmalar oluĢturmaktadır. Öte yandan 

nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini algısı otel iĢletmeleri açısından oldukça 

önemli kavramlar olmakla birlikte ilgili yazında her üç kavrama yönelik yapılmıĢ 

bazı araĢtırmalara da yer verilmiĢtir. 

2.3.1. Nepotizm, Örgütsel Adalet ve YaĢam Tatmini Ġle Ġlgili Yapılan Yerli 

AraĢtırmalar 

 Özdevecioğlu (2003) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; algılanan adalet 

türlerinin saldırgan davranıĢlar üzerindeki etkilerini belirlemektir. AraĢtırma, 

Kayseri‟de çeĢitli sektörlerde faaliyet gösteren iĢletmelerin 673 çalıĢanını 

kapsamaktır. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, iki model geliĢtirilmiĢtir. Birinci 

modele göre algılanan örgütsel adaletin sırasıyla düĢmanca davranıĢlar, açık 

saldırgan davranıĢlar ve engelleme davranıĢları üzerinde etkili olduğu bulunmuĢtur. 

Ġkinci modele göre de saldırgan davranıĢlara neden olan örgütsel adalet türlerinin de 
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sırasıyla iĢlem adaleti, dağıtım adaleti ve etkileĢim adaleti olduğu tespit edilmiĢtir. 

Sonuç olarak algılanan örgütsel adaletin örgütlerdeki örgüt içi saldırgan davranıĢların 

önemli nedenlerinden biri olduğu söylenebilir. 

Irak (2004) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; örgütsel adalet konusunun 

tarihsel olarak geliĢimini incelemek ve bu konuda yapılacak yeni araĢtırmalar için  

farklı bir bakıĢ açısı oluĢturmaya çalıĢtırmaktır. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, 

örgütsel adaletin iĢ doyumu, örgütsel bağlanma, örgütsel yurttaĢlık, güven duyma, 

iĢyerinde görülen olumsuz davranıĢlar, iĢ performansı ve bunun gibi pek çok iĢ 

davranıĢıyla iliĢkisi olduğu bulunmuĢtur. Bu sonuçlar çalıĢanların iĢ davranıĢlarının 

daha iyi anlatılabilmesi için örgütsel adalet kavramının anlatılmasının da önemli 

olduğunu göstermiĢtir. 

Aysan ve Bozkurt (2004) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; okul 

psikolojik danıĢmanlık ve rehberlik öğretmenlerininin, yaĢam doyumu, stresle baĢa 

çıkma stratejileri ve olumsuz otomatik düĢünceleri arasındaki iliĢkileri araĢtırmaktır. 

AraĢtırma, Ġzmir‟de görev yapan 141 okul psikolojik danıĢman ve rehberlik 

öğretmenleri üzerinde gerçekleĢmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, psikolojik 

danıĢmanlık ve rehberlik öğretmenlerininin yaĢam doyumu, baĢa çıkma stratejileri ve 

olumsuz otomatik düĢünceleri arasında anlamlı düzeyde iliĢkiler olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu araĢtırmada, olumsuz otomatik düĢüncelerle bir tür baĢa çıkma 

stratejisi olan “kaçınma” davranıĢı arasındaki iliĢki anlamlı bulunurken; problem 

çözme ile kaçınma davranıĢı arasında ise negatif yönde iliĢki bulunmuĢtur. 

ĠyiiĢleroğlu (2006) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; aile Ģirketlerinde 

personel temin etme süreci ve performans değerlendirme sürecinde, ücretleme 

politikalarında ve çalıĢma koĢullarında nepotizmin durum analizini belirlemektir. 

AraĢtırma, Adana ve çevresinde faaliyet gösteren aile iĢletmelerinde görev yapan 98 

yöneticiye uygulamıĢtır. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, diğer araĢtırma 

sonuçlarının aksine genel olarak aile iĢletmelerinde personel temininde, performans 

değerleme sürecinde, ücret politikalarında ve çalıĢma koĢullarında nepotizmin 

olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Özler vd. (2007) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; aile iĢletmelerinde 

nepotizmin sosyo-psikolojik, ekonomik ve politik kökenlerini bir yaklaĢım ile ve 

kurumsallaĢma çerçevesi içerisinde incelemektir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, 
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aile iĢletmeleri, nepotizm ve kurumsallaĢma bir süreç içerisinde açıklanmaya ve 

değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Özer ve Urtekin (2007) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; ĠĢĢgörenlerin 

örgütsel adalet algılarını; dağıtım, iĢlemsel, kiĢilerarası ve bilgisel olmak üzere dört 

boyutta inceleyerek, adalet algılarının iĢ doyumu ile iliĢkilerini belirlemektir. 

AraĢtırma, Ġskenderun Demir ve Çelik A.ġ.‟de görev yapan 670 beyaz yakalı çalıĢan 

ile gerçekleĢtirilmiĢtir.  Yapılan araĢtırmanın sonucunda, örgütsel adalet algılarının 

dört boyutlu olduğu doğrulanmıĢtır. Dört adalet algısı boyutunun da iĢ doyumu ile 

iliĢkili olduğu ortaya çıkmıĢtır. KiĢilerarası adalet ve dağıtım adaletinin iĢ doyumu 

üzerinde etkileri olduğu saptanmıĢtır. 

Araslı ve Tümer (2008) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; Kuzey 

Kıbrıs‟ta bankacılık sektöründe çalıĢan 576 kiĢilik grup üzerinde nepotizmin iĢ 

stresi, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetine etkisinin saptanması amacıyla 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, nepotizm, favoritizm ve 

kronizmin iĢyerinde iĢ stresine yol açtığını ve bunun personelin örgütle ilgili 

memnuniyetsizliğini dolayısıyla da iĢten ayrılma niyetini arttırdığını göstermiĢtir. 

Nepotizmin en olumsuz etkiyi iĢ stresi üzerinde yaptığı saptanmıĢtır. 

Büte ve Tekarslan (2010) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; nepotizmin 

iĢ tatmini üzerindeki etkisini araĢtırmak ve bu iliĢkide iĢ stresinin aracı rolünü 

analiz etmektir. AraĢtırma; Trabzon‟da faaliyet gösteren aile iĢletmelerinin aile 

mensubu olmayan 130 yönetici ve çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan 

araĢtırmanın sonucunda, nepotizmin iĢ tatmini üzerinde olumsuz yönde bir etkiye 

sahip olduğu ortaya çıkarken, ayrıca nepotizmin iĢ stresine etki eden en 

güçlüdeğiĢken olmuĢtur. Ayrıca iĢ stresinin nepotizm ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkide kısmi aracı etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Asunakutlu ve Avcı (2010) tarafından yapılan bu araĢtırmanın amacı; 

nepotizm algısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi incelemektedir. AraĢtırma, Muğla 

ilinde faaliyet gösteren aile iĢletmesi niteliğindeki mermer iĢletmelerinde çalıĢan 123 

kiĢi üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, terfi ve iĢlem 

kayırmacılığının iĢ memnuniyeti ile negatif iliĢkisi olduğu saptanmıĢtır. 

Karacaoğlu ve Yörük (2012) tarafından yapılan araĢtırmanın amacını;  

çalıĢanlar arasındaki nepotizm ve örgütsel adalet algılamaları arasındaki iliĢki ve 

etkileĢimin belirlenmesinden oluĢmaktadır. AraĢtırma,  Orta Anadolu Bölgesinde 

faaliyet gösteren bir aile iĢletmesinin 129 mavi yakalı çalıĢan üzerinde 
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gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, çalıĢanların nepotizm ve 

örgütsel adalet algılamaları arasında ters yönlü fakat düĢük bir iliĢkinin olduğu, 

regresyon analizi sonuçlarına göre ise, örgütsel adalet algısı üzerinde, nepotizmin 

boyutlarından terfide kayırmacılık ve iĢe alma sürecinde kayırmacılık boyutlarının 

etkili olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada, çalıĢanların gerek nepotizm ve 

gerekse örgütsel adalet algılamalarının demografik değiĢkenlere göre her hangi bir 

farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu (2013) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; tekstil 

sektöründe faaliyet gösteren çalıĢanların örgütsel adalet algıları ile iĢten ayrılma 

niyetleri arasındaki iliĢkilerin olup olmadığını, bu iliĢkinin ayrıca adalet kavramının 

unsurları olan dağıtımsal adalet, iĢlemsel adalet ve etkileĢimsel adalet açısından da 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. AraĢtırma,  Bir tekstil sektöründe çalıĢan 140 personel 

üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, çalıĢma yapılan tekstil 

iĢletmesinde, örgütsel adalet algıları ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve 

negatif yönlü bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Tekstil iĢletmesi yöneticilerinin 

maddi edinimlerin dağıtımı ve bunlara iliĢkin prosedürlere yüksek düzeyde önem 

vermeleri gerektiği sonucu ortaya konulmuĢtur. 

Tuna (2013) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı;  çalıĢanların örgütsel 

adaleti ne Ģekilde algıladıklarının ve farklı demografik özelliklerin algılamaları 

farklılaĢtırıp farklılaĢtırmadığının belirlenmesidir. AraĢtırma, Türkiye‟nin farklı 

bölgelerinde bulunan kamu ve özel sektörde farklı kademelerde çalıĢan ve rastgele 

seçilen 544 yönetici ve iĢgörene uygulanmıĢtır. Yapılan araĢtırmanın sonucunda,  

cinsiyetle dağıtım adaleti arasında bir farklılığa rastlanmıĢ ve bu analizde bayanların 

dağıtım adaletine iliĢkin algıları daha düĢük çıkmıĢtır. ÇalıĢmada, üst kademe 

yöneticilerinin diğer kademe yöneticilerine göre daha olumlu adalet algılarının 

olduğu tespit edilmiĢtir. Adalet algılaması çalıĢan sayısı bakımından incelendiğinde, 

iĢlem adaleti ile arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Yani bir iĢyerinde çalıĢan 

sayısının düĢük olmasının, iĢlem adaleti algılamasının yüksek olmasına neden olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. 

Arslaner vd. (2014) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı;  nepotizm ve 

örgütsel adalet algısı iliĢkisini konaklama iĢletmeleri çalıĢanları açısından 

değerlendirmektir.  AraĢtırma, EskiĢehir il merkezinde faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan 190 kiĢiyi kapsamaktadır. Yapılan araĢtırma sonucunda, 

nepotizm ile örgütsel adalet algısı arasında negatif ve anlamlı bir iliĢki olduğunu 
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göstermektedir. Ayrıca aile iĢletmesi olarak faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmelerinde nepotizm ile örgütsel adalet algısı arasında bir iliĢki bulunmazken; aile 

iĢletmesi olarak faaliyet göstermeyen konaklama iĢletmelerinde bu iki kavram 

arasında negatif ve anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Pelit ve Bozdoğan (2014) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; otel 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adalet algılamalarının tükenmiĢlik 

düzeyleri üzerindeki etkisini belirlemektir. AraĢtırma,  Antalya‟nın Kemer ilçesinde 

bulunan 5 yıldızlı bir otel iĢletmesinde görev yapan 424 iĢgöreni kapsamaktadır. 

Yapılan araĢtırmanın sonucunda, ĠĢgörenlerin örgütsel adalete iliĢkin algıları ile 

tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢki regresyon analizi ve kolerasyon ile belirlenmiĢ 

olup, örgütsel adalet ile tükenmiĢlik arasında negatif yönlü, orta düzeyde bir iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır.  

Atçı vd. (2015) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; Mersin Ģehir 

merkezinde faaliyet gösteren fast-food iĢletmelerinde çalıĢanların sorunlarını ve bu 

sorunların çalıĢanların iĢ ve yaĢam tatminlerine etkilerini tespit etmektir. AraĢtırma 

yirmi dört fast-food iĢletmesinin 174 çalıĢanına uygulanmıĢtır. Yapılan araĢtırmanın 

sonucunda, fast-food çalıĢanlarının sorunlarının yönetsel, çalıĢanlar arası ve çalıĢma 

koĢulları konularında gruplanabileceği ortaya çıkmıĢtır. ÇalıĢma koĢullarında sorun 

yaĢama bakımından kadınlar erkeklere, 18-29 yaĢ arasında olanlar 30-55 yaĢ grubuna 

ve bekârlar evlilere kıyasla daha sık sorun yaĢandığı tespit edilmiĢtir. Ġlgili 

araĢtırmaya göre, çalıĢanlar arası sorunlar, iĢ tatminini olumsuz yönde etkilerken, 

çalıĢma koĢulları ile yönetsel sorunlar ise yaĢam tatminini olumsuz yönde 

etkilemektedir. 

Yıldız vd. (2015) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; eğitim sektöründe 

hizmet veren personelin örgütsel adalet algısı ile yapmıĢ oldukları sanal kaytarma 

faaliyetleri arasındaki iliĢkilerin belirlenmedir. AraĢtırma, kamu üniversitelerinde 

görev yapan 151 akademik ve idari personel üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan 

araĢtırmanın sonucunda, örgütsel adalet algısı ile sanal kaytarma arasında anlamlı bir 

iliĢki gözlenmemiĢtir. Öte yandan dağıtımsal adalet ile sanal kaytarma arasında 

pozitif bir iliĢki gözlenmiĢtir. Yapılan araĢtırmaya göre farklı araĢtırmacıların farklı 

ülkelerde yapmıĢ oldukları araĢtırmalarında ortaya çıkan sonuçlar bu araĢtırma 

sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir.  

Yavuz ve Akın (2016) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; iĢletmelerdeki 

nepotizm uygulamalarının çalıĢanların örgütsel adalet algıları ile iliĢkisini 
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belirlemektir. AraĢtırma, Ankara ilinde bulunan ve aile iĢletmesi olan bir mobilya 

fabrikasının 175 çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın 

sonucunda, iĢletmedeki nepotizm uygulamaları ile çalıĢanların örgütsel adalet algıları 

arasında istatistiksel olarak negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Araslı vd. (2016) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; çalıĢanların iĢ 

ortamında maruz kaldığı nepotizm algısından kaynaklanan etkileri iĢ tatmini üzerinde 

ölçmek ve bu iliĢkide prosedürel adalet algısının aracı rolünü belirlemektir. 

AraĢtırma, Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyetinde faaliyet gösteren 3 ve 4 yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan 299 kiĢiyi kapsamaktadır. Yapılan araĢtırma sonucunda, 

nepotizmin prosedürel adalet ve iĢ tatminini negatif ve anlamlı bir Ģekilde 

etkilediğini, çalıĢanların prosedürel adalet algısının ise iĢ tatmini üzerine pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

Bolat vd. (2017) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; otel çalıĢanlarında 

nepotizm, kariyer düzleĢmesi ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. 

AraĢtırma, Ġstanbul ve Antalya‟da faaliyet gösteren sekiz adet 4 ve 5 yıldızlı otel 

iĢletmesinde görev yapan 236 kiĢiyi kapsamaktadır. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, 

nepotizmin, iĢten ayrılma niyeti üzerinde istatistiksel olarak anlamlı ve pozitif bir 

etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ġnak vd. (2018) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarının örgütsel adalet algılarına etki eden etik liderlik davranıĢını analiz 

etmek ve değerlendirmektir. AraĢtırma, NevĢehir ilinde bulunan 3, 4 ve 5 yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢan 313 iĢgöreni kapsamaktadır. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, 

değiĢkenler arasındaki iliĢkileri çözümlemek amacıyla yapılan korelasyon analizi 

sonucunda etik liderlik davranıĢı ile örgütsel adalet arasında yüksek düzeyde, pozitif 

ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. Kurulan regresyon modeline göre, etik 

liderlik davranıĢı, örgütsel adalet algısı değiĢimini önemli ölçüde etkilemektedir. 

2.3.2. Nepotizm, Örgütsel Adalet ve YaĢam Tatmini Ġle Ġlgili Yapılan Yabancı 

AraĢtırmalar 

Pavot ve Diener (1992) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; Illinois 

Üniversitesinde öğrenim gören öğrencilerin biliĢsel ve duygusal ölçümleri ile öznel 

iyi oluĢları arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla 741 öğrenci üzerinde bir araĢtırma 

gerçekleĢtirmiĢlerdir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, bireylerin o anki ruh halleri 
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ile yaĢam tatminleri arasında anlamlı bir farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla 

beraber, 53 nevrotik kiĢilik gösteren ve dıĢadönük olan öğrenciler ile yaĢam tatmini 

arasında negatif bir anlamlılık olduğu ortaya konulmuĢtur. 

Abdalla vd. (1994) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; Ürdün ve 

Mısır‟daki bazı iĢ örgütleriyle ilgili olarak yaptıkları araĢtırmada nepotizm ve 

büyüklük, sahiplik, coğrafi konum gibi bazı örgütsel özellikler arasındaki iliĢkiler 

incelemiĢtir. AraĢtırma, Ürdün‟den 166, Mısır‟dan ise 345 insan kaynakları çalıĢanı 

üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, insan kaynakları 

çalıĢanlarının çoğunluğunun kayırmacılık uygulayan örgütlerin onu yasaklayanlardan 

daha az etkili olduğunu düĢündükleri saptanmıĢtır. 

Melin vd. (2003) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; farklı sosyo-

demografik, sağlık ve fiziksel aktivite parametrelerini bir bütün olarak yaĢamdan 

memnuniyet düzeyleriyle iliĢkilendirmektir. AraĢtırma, Ġsveç‟te yaĢayan yaĢları 18-

64 arasında değiĢen yaĢları arasındaki, 1207 kadın ve 1326 erkek olmak üzere toplam 

2533 kiĢi üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, mesleki 

yönden aktif olanların ve algılanan maddi durumlarının iyi olan insanların daha iyi 

ve istikrarlı bir yaĢama sahip olduğu saptanmıĢtır. Bu bireylerin özellikle bir bütün 

olarak hayattan daha fazla tatmin olma ihtimalinin yüksek olduğu ve kiĢilerin yaĢam 

tatminini değerlendirirken çok sayıda değiĢkenin dikkate alınması gerektiği tespit 

edilmiĢtir. 

Padgett ve Morris (2005) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı;  iĢe alım 

sürecinde akrabalık iliĢkilerinden faydalanan iĢgörenlerin algılamalarının 

sonuçlarının neler olduğu incelemiĢlerdir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, 

gerçekleĢen iĢgören istihdamının,  iĢe alım sürecinde liyakate dayalı iĢe alımdan daha 

az adil olarak algılandığını,  aile bağlarından fayda sağladığına inanılan bireylerin iĢe 

alım esasına göre, iĢe alındığına inanılan kiĢilere göre daha az olumlu olarak 

değerlendirildiğini saptamıĢlardır. 

Arasli vd. (2006) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; kayırmacılığın insan 

kaynakları yönetimi uygulamalarının üzerindeki potansiyel etkilerini belirlemektir. 

AraĢtırma, K.K.T.C‟de bulunan 3, 4 ve 5 yıldızlı otellerde çalıĢan 257 kiĢi üzerinde 

uygulanmıĢtır. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, nepotizmin insan kaynakları 

uygulamalarını tıkadığını ve iĢgörenlerin memnuniyetini olumsuz yönde etkilediğini, 

aynı zamanda insan kaynakları uygulamalarının kayırmacılık, yandaĢçılık 

olmaksızın, etik kurallar çerçevesinde olumlu bir biçimde hareket edebilmesi için 
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insan kaynakları bölümlerine gerekli yetkilerin verilmesinin etkili olacağını ifade 

etmiĢlerdir. 

Kragh (2009) tarafından yapılan araĢtırmada; nepotizmin genellikle 

geliĢmekte olan ülkelerde daha yaygın olarak görüldüğü ve bu durumun 

modernleĢme sayesinde azaldığını ifade etmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, 

modernleĢme aĢamasındaki toplumlarda geleneksel etkileĢim Ģekillerini değil de 

modern etkileĢim Ģekillerinin tercih edilmesiyle birlikte nepotizm uygulamalarının 

azalacağını ortaya koymuĢlardır. 

Gazzoli vd. (2010) tarafından yapılan araĢtırmada; örgütler tarafından 

gerçekleĢtirilen personel güçlendirme ve iĢgörenlerin iĢ tatmin durumlarının, 

müĢterilerin hizmet kalitesi algısına olan etkisini ölçmek amacıyla bir araĢtırma 

gerçekleĢtirmiĢtir. Restoran iĢletmelerinde 474 restoran çalıĢanı ve 1259 müĢteri 

üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırma sonucunda, personel güçlendirme ve iĢgörenlerin 

sahip olduğu iĢ tatmin durumunun müĢterilerin restoranlardaki hizmet kalitesi 

algısını ciddi Ģekilde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ponzo ve Scoppa (2010) tarafından yapılan araĢtırmada; bir yönetici ile iki 

acente arasında bir model geliĢtirilmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda, 

nepotizmin yüksek maaĢlı iĢlerde, iĢgörenlere gizli ödemelerin gerçekleĢtirilmesinin 

daha kolay olduğu iĢlerde ve akrabalık iliĢkilerinin daha baskın olduğu iĢletmelerde 

daha yaygın olarak görüldüğü tespit edilmiĢtir. 

Acar vd. (2012) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; yöneticiler tarafından 

idare edilen okulun etik liderlik davranıĢları ile beden eğitimi öğretmenlerinin 

örgütsel adalet algıları arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Korelasyon ve nedensel 

karĢılaĢtırmalı yöntemin kullanıldığı araĢtırmada, etik liderlik ölçeği ve örgütsel 

adalet ölçeği, 228'i erkek, 81'i kadın olmak üzere toplam 309 beden eğitimi 

öğretmeni üzerinde uygulanmıĢtır. Yapılan araĢtırmanın sonucunda iletiĢimsel etik 

ve etik liderlik ölçeği ile ilgili davranıĢ etiğinin alt ölçeklerinin öğretmenlerin 

örgütsel adalet odaklı algılarına etkisi olduğu tespit edilmiĢtir. 

Pelit vd. (2015) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; kayıtsızlığın örgütsel 

sessizlik, yabancılaĢma ve bağlılık üzerindeki etkisini belirlemektir. AraĢtırma, 

Türkiye'de 30 adet beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan 662 çalıĢana uygulanmıĢtır. Yapılan 

araĢtırmanın sonucunda, kayırmacılığın örgütsel sessizlik ve yabancılaĢma ile pozitif, 

örgütsel bağlılık ile negatif olumsuz bir iliĢkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Rasoolimanesh (2017) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; turizmin 

toplum üzerindeki etkilerine iliĢkin yerel halkın algılarını incelemek amacıyla 

yapmıĢ oldukları araĢtırma kapsamında, Kuzey Malezya‟daki Penang Adası”nın 

kuzey doğusunda yer alan George Town ġehir merkezinde yaĢayan 775 kiĢi üzerinde 

bir anket çalıĢması gerçekleĢtirmiĢtir. Yapılan araĢtırma sonucunda, yerel halkın 

turizmin geliĢimine yönelik algılarının olumsuz yönde olduğu ve geliĢimini 

desteklemedikleri görülmüĢtür. 

Serin ve Tösten (2017) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; üniversite 

öğrencilerinin yaĢam tatmin seviyelerini spor koĢullarına göre incelemektir. 

AraĢtırma, nicel ve tanımlayıcı araĢtırma modelidir. Siirt Üniversitesinde okuyan 519 

öğrenci üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırma sonucunda genel olarak öğrencilerin 

yaĢam tatmin düzeylerinin yüksek sporcu öğrencilerin spor yaĢam tatmin 

düzeylerinin sportif olmayan öğrencilere göre daha yüksek olduğu ve spor dallarının 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür.  

Shkoler ve Tziner (2017) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı; örgütsel 

adalet algıları, deneyimli tükenmiĢlik ve duygusal zeka aracılığıyla uygunsuz iĢ 

davranıĢlarının önceliklerini incelemektir. AraĢtırma,  Ġsrail'deki yüksek teknoloji, 

iletiĢim, endüstri, tele pazarlama gibi sektörlerde çalıĢan 243 katılımcı üzerinde 

gerçekleĢmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın sonucunda örgütsel adalet ve uygunsuz iĢ 

davranıĢları arasında ve örgütsel adalet ile tükenmiĢlik algıları arasında negatif yönlü 

bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir. Öte yandan tükenmiĢliğin örgütsel adalet ile 

uygunsuz iĢ davranıĢlarına kısmen aracılık ettiği bulgulanmıĢtır. Yani, örgütsel 

adaletsizlik algıları, tükenmiĢlik oluĢturmaktadır. Diğer yandan söz konusu araĢtırma 

duygusal zekânın örgütsel adalet ile tükenmiĢlik algıları arasındaki iliĢkiyi hafiflettiği 

tespit edilmiĢtir. 

 



 

 

 

 

 

 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

3.  MATERYAL VE YÖNTEM 

AraĢtırmanın bu bölümünde, veri elde etmede kullanılan yöntem hakkında 

detaylı bilgilere yer verilmiĢtir. Materyal ve yöntem bölümünün birinci alt baĢlığında 

araĢtırmanın problemi belirlenirken, ikinci alt baĢlığında, araĢtırmanın amacı ortaya 

konulmuĢtur. Ġlgili bölümün üçüncü alt baĢlığında araĢtırmanın önemine değinilmiĢ 

olup dördüncü alt baĢlığında ise araĢtırmanın evren ve örneklemi üzerinde 

durulmuĢtur. BeĢinci alt baĢlıkta verilerin toplanma süreci açıklanmıĢ olup altıncı alt 

baĢlığında ise araĢtırmanın sınırlılıklarına ve varsayımlarına değinilmiĢtir. 

AraĢtırmanın yedinci alt baĢlığında araĢtırmanın güvenilirliği belirtilirken 

araĢtırmanın sekizinci ve son alt baĢlığında ise araĢtırmanın hipotezlerine iliĢkin 

bilgilere yer verilmiĢtir. 

3.1. ARAġTIRMANIN PROBLEMĠ 

Otel iĢletmelerinin uygarlıkların tarihsel geliĢimi ile birlikte geçmiĢten 

günümüze süre gelen bir geliĢme kat ettiği gözlemlenmektedir. Günümüzde modern 

çağdaki insanların seyahatleri sırasındaki konaklama ihtiyaçları, eski dönemlerdeki 

han olgusu ile birlikte insanların en çok ihtiyaç duyduğu bir yapı haline gelmiĢtir. Bu 

kapsamda otellerin en temel hizmetlerinden biri de insanların konaklama ihtiyaçlarını 

karĢılamaktır (Emeksiz, 2001: 18; Kozak vd., 2008: 2). ĠĢgörenler yaĢamları 

süresince çeĢitli yerler ve sektörlerde çalıĢarak deneyim ve tecrübelere sahip 

olmaktadırlar. Buna bağlı olarak, sahip olduğu bu deneyimler sorumluluk elde etme, 

mutluluk, hüzün ve endiĢelerden meydana gelmektedir. ĠĢgörenlerin algılarını 

meydana getiren tecrübeler, onların çalıĢtıkları yerlerde sergilemiĢ oldukları tutum ve 

tavırlarını biçimlendiren her türlü olay ve durumlardan ortaya çıkmaktadır 

(Karaömer, 2018:54). 
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Nepotizm kavramı, Latincede “yeğen” anlamına gelen “nepot” sözcüğünden 

türetilmiĢtir (Abdalla vd., 1998:555; Araslı vd., 2016:5). ĠĢletmelerde kiĢilerin bilgi, 

yetenek, baĢarı, beceri ve eğitim düzeyi gibi kriterler göz önünde 

bulundurulmaksızın ya da yapılan iĢin gerektirdiği vasıflara sahip olmadığı halde 

iĢgörenlerin sadece akrabalık, yakınlık, tanıdık iliĢkileri temel alınarak istihdam 

edilmesi veya haksız yere terfi ettirilmesine nepotizm denilmektedir (Düz, 2012:4). 

Bu açıdan düĢünüldüğünde nepotizm çok değiĢik ve farklı açılardan incelenmesi 

gereken ve kayırmacılığı ön planda tutan bir anlayıĢtır. Nepotizmin bazı olumlu 

etkileri olmasıyla birlikte daha çok olumsuz etkilerinin gözlemlendiği ve otelde 

görev yapan iĢgörenlerin iĢletme ile ilgili algılarını önemli derecede etkilediği 

anlaĢılmaktadır. Özellikle örgütsel adalet ve yaĢam tatmini algılamalarının 

iĢgörenlerin iĢletme ile ilgili tutum, hareket ve tavırlarının önem teĢkil eden sonuçları 

bulunmaktadır (Polat, 2012:1). Nepotizm uygulamaları nedeniyle iĢe alım 

süreçlerinde daha çok akrabalık iliĢkileri dikkate alınarak seçimler yapıldığı için, 

etkili bir insan kaynakları yönetimi yapılamamakta ve bu durum hem iĢletmeler hem 

de çalıĢanlar için olumsuz bir etki oluĢturmaktadır (Arslaner vd., 2014:64). 

Nepotizmin iĢe alımlarda ve terfilerde subjektif değerlendirmeler içermesi nedeniyle 

örgütlerde mağdur bir kitle yaratır ve örgütsel iliĢkilerin zayıflamasına neden olur. 

Aynı zamanda örgütlerde nepotizm uygulamaları harici çalıĢanlarda aidiyet 

duygusunu da zayıflatmaktadır (AkkuĢ 2017:28). Öte yandan nepotizm uygulamaları 

ile istihdam edilen çalıĢanların diğerlerine göre daha özverili çalıĢması, sadakat 

sahibi çalıĢanların elde edilebileceği, iĢyerinde bir aile ortamı oluĢturarak daha 

samimi bir örgüt ikliminin oluĢabileceği ve aile bağlarının gerektirdiği saygı ve 

sevginin iĢletmedeki çalıĢma prensiplerine de yansıyabileceği ifade edilmiĢtir. 

Nepotizm sayesinde örgütlerde yardımlaĢma ve personel güçlendirme üst düzeydedir 

(Arslaner vd., 2014:65). Nepotizmin bir diğer avantajı ise ortak bir kültüre ve aynı 

değer yargılarına sahip çalıĢanların iĢletmede uyum sorunu yaĢamaması, güven, 

sadakat ve huzurun egemen olduğu bir örgüt kültürünün oluĢmasını sağlamasıdır 

(Karacaoğlu ve Yörük, 2012:47). ĠĢletmeler için çalıĢanların sadakati, parayla 

ölçülemeyecek kadar değerli bir kavramdır. Daha sadık oldukları düĢünülen 

tanıdıklar ve akrabalar, iĢletmeler için birincil tercih sebebi olarak görülmektedir.  

Örgütsel adalet, kiĢilerin iĢleri ve yöneticilerin tavırlarını kendilerine göre 

yorumlama, algılama, iĢ arkadaĢlarını, amirlerini ve iĢletmede olan iliĢkileri 
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bakımından her türlü izlenimlerini içeren sosyal bir düzen Ģeklinde ifade 

edilmektedir. Örgütsel adalet algısı kiĢilerin gerçekte kendisine ne Ģekilde ve hangi 

ölçüde adaletli davranıldığını düĢünmesinin yanı sıra bireyin bu davranıĢları hangi 

ölçüde adaletli ve doğru oran dahilinde algıladığını düĢünerek yorumlamaktır 

(Sökmen vd., 2013:3). Bu kapsamda otel örgütlerinde iĢgörenler açısından örgütsel 

adaletin sağlanması son derece önemlidir. 

Örgütsel adalet algısı örgüt çalıĢanlarının örgütün adilliği ile ilgili olarak 

geliĢtirdikleri öznel bir yargıyı ifade etmektedir. ÇalıĢanlar örgütleriyle aralarındaki 

sosyal mübadele iliĢkisinde örgüte katkıları ile örgütten elde ettikleri kazanımlar 

arasında sürekli bir karĢılaĢtırma yapmakta, algıladıkları sonuçları ise örgütteki diğer 

çalıĢanların sonuçları ile karĢılaĢtırmaktadır (Bağcı, 2013:164). ĠĢgörenler bu 

karĢılaĢtırmaların neticesinde, örgütte kaynakların dağıtılması, örgütteki 

prosedürlerin adaleti ve üstleriyle aralarındaki etkileĢimin kalitesi hakkında bir algıya 

ulaĢmaktadır. Örgütsel adalet algısı olarak adlandırılan bu algı bireyin örgütle ilgili 

örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgüte ve yöneticiye duyulan güven 

ve iĢ performansı gibi diğer iĢ ile ilgili tutum ve davranıĢlarını etkilemektedir  (Polat, 

2012:1).  

YaĢam tatmini, bireylerin sürdürdükleri yaĢam Ģartlarını genel olarak 

değerlendirdiğinde sahip olduğu olumlu değerlerdir. Bireylerin yaĢamlarından ne 

derece mutlu oldukları onların yaĢam tatminini oluĢturur. YaĢam tatmini ile aynı 

anlama gelen iki kelime bulunmaktadır. Bu kelimeler “mutluluk” ve “öznel esenlik” 

kavramlarıdır. Günlük yaĢamda çok sık kullanılan mutluluk kelimesi, tanımlanması 

bireylere göre farklılık gösteren, açıklaması bir hayli zor olan bir kelimedir. Bu 

nedenle sosyal psikologlar, mutluluk yerine yaĢam tatmini veya iyi oluĢ hali 

kavramlarını tercih etmektedir (Öcal, 2008:28; Özdevecioğlu ve Çakmak Doruk, 

2009:78). Yapılan araĢtırmalara göre iĢletmelerde yaĢam tatmini önemli oranda iĢ 

hayatı ve iĢ ile ilgili konulardan etkilenmektedir (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007:7; 

AĢan ve Erenler, 2008:207; Özdevecioğlu ve Çakmak Doruk, 2009:70; Akyıldız, 

2013:20; Akgündüz, 2013:183). Öte yandan iyi bir iĢ hayatı ve örgütsel adalet 

algısına sahip iĢgörenlerin yaĢam tatmini sağlaması oldukça beklenilen bir sonuçtur 

(Özer ve Urtekin, 2007:109). Diğer yandan yaĢam tatmini, bireylerin kendi istekleri 

ile belirlemiĢ oldukları kıstaslara göre hayatına yön vermesini ifade eder. YaĢam 

tatmini değerlendirilirken bireylerin kendi yaĢamları ile belirli standartlar 
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çerçevesinde olan farklı insanların yaĢam durumları karĢılaĢtırılmaktadır (Akyıldız, 

2013: 20). 

Ġlgili araĢtırmalar (Büte ve Tekarslan, 2010; Karacaoğlu ve Yörük, 2012; 

Arslaner vd., 2014) incelendiğinde hizmet sektörü içerisinde yer alan otel 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm algısı arttıkça örgütsel adalet ve 

yaĢam tatmin durumlarının azalacağı muhtemel görülmektedir (Araslı vd., 2016). Bu 

noktadan hareketle otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarının 

ölçülmesi, iĢgörenlerin örgütsel adalet ve yaĢam tatmini düzeylerinin en üst düzeyde 

tutulması için yapılan bu araĢtırmanın problemi; Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 

5 yıldızlı otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm, örgütsel adalet ve 

yaĢam tatmininin hangi düzeyde olduğudur. Öte yandan iĢgörenlerin nepotizm 

durumlarını oluĢturan boyutlar ile iĢgörenlerin örgütsel adalet ve yaĢam tatmin 

durumlarını oluĢturan boyutlar arasında bir iliĢkinin olup olmadığının tespit edilmesi 

ve iĢgörenlerin nepotizm düzeylerinin ölçülerek elde edilen sonuçlar doğrultusunda 

örgütsel adaletin sağlanması ve yaĢam tatmin düzeylerinin yüksek tutulabilmesi 

noktasında neler yapılabileceği bu araĢtırmanın diğer problemlerini oluĢturmaktadır. 

3.2. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmanın amacı Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel 

isletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumları ile iĢgörenlerin örgütsel 

adalet ve yaĢam tatmin düzeylerinin tespit edilmesi ve nepotizmin örgütsel adalet ve 

yaĢam tatminine olan etkilerini ortaya koymaktır. Öte yandan nepotizmi oluĢturan 

boyutların örgütsel adalet ve yaĢam tatminini oluĢturan boyutlarla herhangi bir 

iliĢkiye sahip olup olmadığının ortaya konulması da bu araĢtırmanın diğer bir 

amacını oluĢturmaktadır. Bu araĢtırma kapsamında ortaya konulacak detaylı amaçlar 

ise Ģunlardır:  

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin nepotizmi oluĢturan boyutların belirlenmesi, 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumlarının genel olarak ortaya 

konulması, 
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 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumlarının boyutlara göre ortaya 

konulması, 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin 

demografik ve tanıtıcı bilgilerini oluĢturan değiĢkenler arasında 

istatistiksel olarak herhangi bir anlamlı farklılık olup olmadığı, farlılık 

varsa bu farklılığın hangi boyutlardan kaynaklandığının ortaya 

konulması,  

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adaleti oluĢturan boyutların 

belirlenmesi, 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeylerinin genel olarak 

ortaya konulması, 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeylerinin boyutlara göre 

ortaya konulması, 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin 

demografik ve tanıtıcı bilgilerini oluĢturan değiĢkenler arasında 

istatistiksel olarak herhangi bir anlamlı farklılık olup olmadığı, farlılık 

varsa bu farklılığın hangi boyutlardan kaynaklandığının ortaya 

konulması, 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin yaĢam tatminini oluĢturan boyutların 

belirlenmesi, 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin yaĢam tatmini düzeylerinin genel olarak 

ortaya konulması, 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin yaĢam tatmini düzeylerinin boyutlara göre 

ortaya konulması, 



73 

 

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin yaĢam tatmini düzeyleri ile iĢgörenlerin 

demografik ve tanıtıcı bilgilerini oluĢturan değiĢkenler arasında 

istatistiksel olarak herhangi bir anlamlı farklılık olup olmadığı, farlılık 

varsa bu farklılığın hangi boyutlardan kaynaklandığının ortaya 

konulması,  

 Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin ortaya 

konulması, 

3.3. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

Günümüz koĢullarında rekabetçi küresel ekonomiye uyum sağlamada zorluk 

yaĢayan ekonomilerde net ve açıklığın sağlanamadığı ve tayinlerde “iĢe göre adam 

tahsisi” ilkelerine göre değil “adama göre iĢ tahsisi” ilkelerine göre kadroların 

tamamlandığı gözlemlenmektedir. Tahsis edildikleri görevler veya iĢler açısından 

yeterli düzeyde bilgi, birikim ve deneyime sahip olmayan kiĢilerde performans 

düĢüklüğü görülürken, bu kiĢilerle aynı iĢletmede çalıĢan diğer iĢgörenlerde de 

motivasyon eksikliği ve çalıĢma isteksizliği görülmektedir (Yavuz ve Akın, 

2016:1270). Son yıllarda otel iĢletmeleri açısından nepotizm uygulamalarının 

iĢgörenler üzerindeki etkileri, günden güne daha çok tartıĢılmaktadır. ĠĢletmelerin iĢe 

alma politikalarının gerek tarafsız, açık ve adil olmaması; gerekse de iĢ hayatına hiç 

atılmamıĢ kiĢiler için daha iyi bir iĢ olanağının sunulamayacağına yönelik düĢünce ve 

yargı nepotizm uygulamalarına yol açmaktadır (Polat, 2016:18). Nepotizmin, 

insanlarda bulunan doğal bir içgüdü ve sosyal bir toplumun içindeki tutum ve 

eylemler olarak kabul edilmesi, genel olarak bu duruma rastlanmasının en önemli 

nedeni olarak açıklanabilir (Below, 2004:52). Nepotizm, geleneksel iliĢkilerin yaygın 

olarak görüldüğü ve piyasa iĢleyiĢ biçimlerinin yeterince geliĢmediği ülkelerdeki 

örgütlerde daha yoğun olarak görülmekle birlikte, geliĢmiĢ ülkelerde de görülebilen 

bir kayırmacılık biçimidir (Özsemerci, 2002:20; Jones, 2013:201). Bu noktadan 

hareketle Hatay Ġli‟nde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin 

nepotizm durumlarını oluĢturan boyutların belirlenmesi ve iĢgörenlerin nepotizm 

düzeylerinin ortaya konulması yapılan bu araĢtırma açısından önem teĢkil 

etmektedir. 
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ĠĢgörenler, kendi çalıĢtığı iĢletmede kendisini diğer iĢgörenlerle 

karĢılaĢtırmaktadır. Hükümlerin herkese eĢit Ģekilde uygulanmasını, yaptığı iĢ aynı 

ise eĢit ücret ödenmesini, çeĢitli sosyal olanaklardan ve izin haklarında eĢitliğin 

sağlanmasını ve diğer iĢgörenlerle eĢit koĢullarda faydalanmasını beklemektedir. 

Lakin, adalet algılamasının en temeli sadece davranıĢlar ve bu davranıĢların 

karĢılaĢtırılması değildir. ĠĢletmedeki kuralların uygulanma Ģekilleri ve kiĢiler 

arasındaki iletiĢim de adalet algılamasının temelinde yer almaktadır (Özdevecioğlu, 

2003:78). Örgütsel adalet kavramının temeli “EĢitlik Kuramı”na varmaktadır  (Dilek, 

2005:29). EĢitlik kuramında, iĢgörenin gayret ile yarar sarf etmesinin kıyaslanması 

baz alınmaktadır. Buna bağlı olarak, iĢgören iĢletmede gösterdiği gayeti, eğitimini, 

kabiliyetini, çalıĢma performansını elde ettiği fayda veya netice ile 

karĢılaĢtırılmaktadır. Burada değinilen fayda veya neticeler,  mevki, baĢarı, ücret, 

takdir ve konum gibi iĢin sonuçlanması durumunda kazandıkları ödülleri 

kapsamaktadır. Yapılan bu kıyaslama neticesinde, iĢgörenin gayret ve fayda orantısı 

diğer iĢgörenlerden aynı, yüksek ya da daha düĢük olabilmektedir (Tutar, 2007:99). 

Bu kapsamdan hareketle bu araĢtırmanın Hatay Ġli‟nde faaliyet gösteren otel 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adaleti oluĢturan boyutların 

belirlenmesi ve iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyinin tespit edilmesi gibi özellikli 

konulara odaklanması, bu araĢtırmanın farklı açıdan önemini ortaya koymaktadır. 

YaĢam tatmini basit anlamıyla kiĢinin yaĢam alanları ile ilgili 

değerlendirmelerini kapsar (Myers ve Diener, 1995:10). Basit Ģekilde tanımı 

yapılmasına rağmen bu olgunun gerçekte kavranması zordur (Keser, 2003:120). 

KiĢinin en önemli amaçlarından biri mutlu olmak ya da yaĢamdan doyum almaktır. 

Nitekim yaĢam tatmini üzerinde düĢünülmesi veya durulması gereken önemli bir 

konu olarak karĢımızda durmaktadır (ġimĢek, 2011:23). YaĢam tatmini, yaĢamdan 

beklentileri devam eden kiĢilerin yaĢamdan ne derecede mutlu olduğunu içeren 

biliĢsel bir süreçtir (ġeker ve Zırhlıoğlu, 2009:8). Ġnsanların yaĢamlarında önemli bir 

yere sahip olan iĢ ve çalıĢma yerleri, kiĢilerin yaĢam tatmin düzeylerini önemli 

ölçüde etkilemektedir. Bununla birlikte iĢin rahatlığı, zorluğu, iĢte harcanan efor 

kiĢilerin tatmin düzeylerini etkilerken iĢ ile ilgili terfi, kariyer gibi yükselmelerin de 

yaĢam tatminini olumlu yönde etkilediği ifade edilmektedir. (Çakmak Doruk, 

2008:81). Aynı zamanda, iĢ ve çalıĢma durumları kiĢilerin yaĢamlarını ikame 

edebilmelerini sağlayan en önemli etmenlerin baĢında gelmektedir. ÇalıĢma ve iĢ, 
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insanların sahip olduğu güç, kuvvet ve enerji sayesinde zamanlarını verimli ve 

faydalı olarak sarf etmelerini sağlayan temel etkenlerdendir (Kanten ve Kanten, 

2015:39). Bu noktadan hareketle araĢtırmanın Hatay ilinde faaliyet gösteren otel 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin yaĢam tatminini oluĢturan boyutların 

belirlenmesi ve iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeyi algılarının ortaya konulması gibi 

önemli bir konuya odaklanması, bu araĢtırmanın baĢka bir açıdan önemini ortaya 

koymaktadır. 

Otel iĢletmelerinde nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatminini oluĢturan 

boyutların, bu araĢtırma kapsamında tespit edilmesi otel iĢletmelerinde bu üç 

konunun daha iyi anlaĢılmasına olanak sağlayacaktır. Bununla birlikte ilgili alanda 

üç konu üzerine yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-

4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde algılanan nepotizm düzeyinin örgütsel adalet ve 

yaĢam tatmini üzerindeki etkileri üzerine yapılmıĢ herhangi bir çalıĢmaya ise henüz 

rastlanılmamıĢtır. Hatay ilindeki 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde görev yapan 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarının, örgütsel adalet ve nepotizm algılarına etkisi 

üzerine ilgili alanda yapılmıĢ herhangi bir araĢtırmaya rastlanılmaması, yapılan bu 

araĢtırmanın baĢka bir açıdan önemini ortaya koymaktadır. 

3.4. ARAġTIRMANIN EVREN VE ÖRNEKLEMĠ 

Bir araĢtırma için evren, soruları cevaplamak için ihtiyaç duyulan verilerin 

elde edilebileceği ve araĢtırma sonuçlarının genellendiği elemanlar bütünüdür 

(Büyüköztürk vd., 2014:80). Hatay Ġl Kültür ve Turizm Müdürlüğü web sitesinden 

elde edilen bilgiye göre Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı 23 otel 

iĢletmesi bulunmaktadır (Hatay Ġl Kültür Turizm Müdürlüğü, 2017). Hatay ilinde 

faaliyet gösteren otel iĢletmelerinin yöneticileriyle yüz yüze yapılan görüĢmeler 

sonucunda, bu otellerde 489 iĢgörenin çalıĢtığı tespit edilmiĢtir. Bu kapsamda, 

yapılan araĢtırmanın evrenini bu otellerde çalıĢan 489 iĢgören oluĢturmaktadır. 

Bilimsel araĢtırmalara konu olan örneklem ise, evrenden belirli kurallara göre 

seçilmiĢ ve seçildiği evreni temsil yeterliliği kabul gören nispeten daha küçük sayıya 

sahip elemanlar bütünü Ģeklinde tanımlanmaktadır (Karasar, 2012:110). Yapılan bu 

araĢtırmada evrenin tamamına ulaĢılmaya çalıĢılmıĢ ancak veri elde etme sürecinde 

21 iĢgörenin izinli olması, 27 iĢgörenin ise araĢtırmaya katılmak istememesi 

nedeniyle hazırlanan anket formu, 23 otelde görev yapan 441 iĢgören üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Anketlerin iĢgörenlere uygulanmasından sonra, anketlerin doğru 
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Ģekilde ve soruların eksiksiz doldurulup doldurulmadığı kontrol edilmiĢ ve bu 

iĢlemin sonucunda 16 anketin yanlıĢ, 25 anketin ise eksik doldurulduğu tespit 

edilmiĢtir. Eksik ve yanlıĢ doldurulan anketlerin analize dahil edilmemesi sonucunda, 

araĢtırma kapsamında toplam 400 anket formu değerlendirilmeye alınmıĢtır. Elde 

edilen bu oran ise evrenin yaklaĢık olarak %82'sine denk gelmektedir. Belirli 

büyüklükteki evrenler için kabul edilebilir örneklem büyüklüklerini gösteren Tablo 1 

dikkate alındığında, araĢtırma örnekleminin evreni temsil edebilecek yeterliliğe ve 

büyüklüğe sahip olduğu ifade edilebilir (Ural ve Kılıç, 2013:47). 

Tablo 1: Belirli Büyüklükteki Evrenler Ġçin Kabul Edilebilir Örneklem Büyüklükleri 

(Ural ve Kılıç, 2013:47) 

N-n N-n N-n N-n N-n 

10-10 100-80 230-114 400-196 1000-278 

20-19 110-86 240-148 420-201 5000-357 

30-28 120-92 250-152 500-217 10000-370 

40-36  130-97 300-169 550-226 50000-381 

50-44    140-103 360-186 600-234 100000-384 

N=Evren büyüklüğü;  n=gerekli örneklem büyüklüğü 

3.5. ARAġTIRMA VERĠLERĠNĠN TOPLANMA TEKNĠĞĠ VE SÜRECĠ 

Yapılan bu araĢtırmada, veri elde etme yöntemi olarak anket tekniği 

kullanılmıĢtır. Veri elde etmede kullanılan anket formu dört bölümden oluĢmaktadır. 

Anket formunun birinci bölümünde ankete katılanlar hakkında tanıtıcı bilgilere 

yönelik (cinsiyet, yaĢ, medeni durum vb.) 12 soru yer almaktadır. Anket formunun 

ikinci bölümünde otel iĢletmelerinde algılanan nepotizm düzeylerinin ölçülmesi 

amacıyla 15 soru sorulmuĢtur. Bu bölümde sorulan sorular Abdalla vd. (1998) 

tarafından geliĢtirilen, Asunakutlu ve Avcı (2010), Düz (2012) ve Polat (2012) 

tarafından Türkçe‟ye uyarlanan nepotizm ölçeğinden oluĢmaktadır. Anket formunun 

üçüncü bölümünde iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeylerinin ölçülmesi amacıyla 15 

soru sorulmuĢ olup bu bölüm; Neihoff ve Moorman (1993) tarafından geliĢtirilen, 

Yıldırım (2007), Ġçerli (2009) ve Solmaz (2014) tarafından Türkçe‟ye uyarlanan 

örgütsel adalet ölçeklerinden yararlanılmıĢtır. Bununla birlikte anket formunun 

dördüncü ve son bölümünde Diener vd. (1985) tarafından geliĢtirilen, Köker (1991), 
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Öcal (2008) ve Tabuk (2009) tarafından Türkçe‟ye uyarlanan yaĢam tatmini ölçeğini 

kapsayan 5 soru sorulmuĢtur. 

Anket formunun ikinci, üçüncü ve dördüncü bölümünde yer alan soruların 

cevaplandırılmasında, iĢgörenlere, 1 „Kesinlikle Katılmıyorum‟ ile 5 „Kesinlikle 

Katılıyorum‟ arasında değiĢen 5‟li Likert Tipi ölçek ile hazırlanmıĢ sorular sorularak 

iĢgörenlerden bu soruları cevaplamaları istenmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan anket 

formu 2017 yılının Eylül ve Ekim aylarında Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinde görev yapan 400 iĢgören üzerinde uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmadan elde edilen veriler SPSS 21.0 for Windows istatistik paket 

programında çözümlenerek verilerin istatistiki analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Verilerin analizleri yapılmadan önce anket formunda bulunan üç ölçeğin 

çarpıklık (Skewness) ve basıklık (Kurtosis) değerleri hesaplanmıĢtır. Yapılan 

hesaplamalar sonucunda nepotizm ölçeğinin çarpıklık değerinin 3,78 ve basıklık 

değerinin 0,868 olduğu tespit edilmiĢtir. Örgütsel adalet ölçeğinin  çarpıklık 

değerinin 0,30 ve basıklık değerinin de 11,909 olduğu tespit edilmiĢtir. YaĢam 

tatmini ölçeğinin çarpıklık değerinin -4,90 ve basıklık değerinin de 0,83 olduğu tespit 

edilmiĢtir Öte yandan her üç ölçeğin Kolmogorov-Simirnov test değerinin p≤0,000 

olduğu görülmüĢ ve bu iĢlem sonucunda verilerin normal dağılmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Shou, 2002:424-426). Bu noktadan hareketle verilerin analizinde 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerlerleriyle birlikte oluĢturulan hipotezleri 

test etmek amacıyla verilerin normal dağılmadığı hususu göz önünde bulundurularak 

"Kruskal Wallis-H Testi", "Mann-Whitney U Testi" ve "Spearman Brown 

Korelasyon" analizinden yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın analiz aĢamasında cevapların aritmetik ortalamaları 1‟e 

yaklaĢtıkça iĢgörenlerin nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini algısının düĢük, 

5‟e yaklaĢtıkça iĢgörenlerin nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini algısının 

yüksek yönde Ģekillendiğinin ifade edilmesine karar verilmiĢtir. AraĢtırmada 

verilerin analiz aĢamasında elde edilen aritmetik ortalamaların değiĢim aralığı ise Ģu 

Ģekilde hesaplanmıĢtır (Özdamar, 2004:630):  

DeğiĢim Aralığı = 5-1=4  

DeğiĢim Aralığı = 4/5 = 0,80 

ĠĢgörenlerin nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini algısının ortaya 

konulmasında belirleyici aralıklar ve ölçüm sonuç derecelerinin yorumlanma bilgileri 

Tablo 2‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloda otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin 
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nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini algısının ortaya konulmasında elde edilen 

aritmetik ortalamalar ve değer aralıklarına göre ifade edilecek sonuçlar yer 

almaktadır. Bu kapsamda otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm, 

örgütsel adalet ve yaĢam tatmini algı düzeyleri elde edilen aritmetik ortalama 

değerlerine göre tabloda yer alan bilgilerin sonuç kısmından yararlanarak 

belirlenmiĢtir. 

Tablo 2: Aritmetik Ortalamaların Ġsabet Ettiği Seçeneklerin Aralık Değerlerine Göre 

Dağılımı  

 

Ağırlık 

 

Seçenekler 

 

Aritmetik Ortalamaların 

Ağırlık Değerleri 

 

Sonuç 

5 Kesinlikle Katılıyorum 4,20 - 5,00 Çok Yüksek Düzeyde 

4 Katılıyorum 3,40 - 4,19 Yüksek Düzeyde 

3 Kararsızım 2,60 - 3,39 Orta Düzeyde 

2 Katılmıyorum 1,80 - 2,59 DüĢük Düzeyde 

1 Kesinlikle Katılmıyorum 1,00 - 1,79 Oldukça DüĢük Düzeyde 

 

3.6. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI VE VARSAYIMLARI 

Sosyal bilimler alanında yapılan araĢtırmaların birçoğunda olduğu gibi, bu 

araĢtırmada da çeĢitli sınırlılıklar bulunmaktadır. Bu sınırlılıklardan ilkini 

araĢtırmanın sadece Hatay ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinin dâhil edilmesi 

oluĢtururken, araĢtırmanın ikinci sınırlılığını Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinin araĢtırmaya dâhil edilmesi, 1 ve 2 yıldızlı ve daha küçük 

ölçekli otel iĢletmelerinin bu araĢtırma kapsamının dıĢında tutulması oluĢturmaktadır.  

Bu araĢtırmada otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin, anket sorularına 

doğru ve etik kuralları göz önünde bulundurarak cevap verdiği, bununla birlikte 

anket formunun araĢtırmanın amacına uygun verilerin elde edilmesinde yeterli 

yetkinliğe sahip olduğu varsayılmaktadır. 
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3.7.  ARAġTIRMA ÖLÇÜMÜNÜN GÜVENĠLĠRLĠĞĠ 

Yapılan bu araĢtırmada, ölçeğin güvenilirliğine iliĢkin Cronbach's Alpha 

katsayısına bakılmıĢtır. Güvenirlik, aynı ölçeğin hedef kitlelere, farklı zamanlarda 

yapılan ölçümler arasında sahip olduğu kararlılık olarak tanımlanmaktadır. Diğer bir 

ifadeyle ölçülmek istenen belli bir Ģeyin farklı zamanlarda aynı sonuçları elde etme 

düzeyidir (Karasar, 2012:148).  

Anketin ikinci bölümünü oluĢturan nepotizm ölçeğinin Cronbach‟s Alpha 

katsayısı hesaplanmıĢ ve bu değerin 0,904 olduğu tespit edilmiĢtir. Öte yandan 

iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeylerini belirlemek amacı ile geliĢtirilen örgütsel 

adalet ölçeğinin Cronbach‟s Alpha katsayısı 0,831 olduğu tespit edilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeylerini belirlemek amacı ile geliĢtirilen ölçeğin 

Cronbach‟s Alpha katsayısı ise 0,896 olarak tespit edilmiĢtir. Özdamar (2004:632-

633)‟a göre 0,60‟dan yukarı Cronbach‟s Alpha değerine sahip olan ölçek güvenilir, 

0,80'den yukarı değere sahip olan ölçek ise yüksek derecede güvenilirdir. Bu 

kapsamda ilgili araĢtırmada otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm, 

örgütsel adalet ve yaĢam tatminini belirlemeye yönelik geliĢtirilen ölçeklerin 

"yüksek" derecede güvenirliğe sahip olduğu söylenebilir. 

Tablo 3: Uygulama Ölçümlerinin Güvenilirlik ve Faktör Analizi Yapılmaya 

Uygunluk Düzeyine ĠliĢkin Sonuçlar 

Uygulama Test Türü Sonuç 

 

Nepotizme Yönelik Sorular 

Cronbach‟s Alpha(15 ) 0,904 

KMO 0,932 

Barlett Küresellik Testi 0,000 

 

Örgütsel Adalete Yönelik 

Sorular 

Cronbach‟s Alpha(12)  0,831 

KMO 0,898 

Barlett Küresellik Testi 0,000 

 

YaĢam Tatminine Yönelik 

Sorular 

Cronbach‟s Alpha( 5) 0,896 

KMO 0,849 

Barlett Küresellik Testi 0,000 
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AraĢtırma kapsamında, her üç ölçeğin güvenirliği ortaya konulduktan sonra, 

her üç ölçeğe yönelik soruların faktör analizi yapılmaya uygun olup olmadığı 

incelenmiĢtir. Buna göre anketin ikinci, üçüncü ve dördüncü bölümüne ait 

değiĢkenler arasında yeterli oranda iliĢki olup olmadığını anlayabilmek amacıyla 

"Bartlett Küresellik Testi" uygulanmıĢ ve anketin ikinci bölümünü oluĢturan 

nepotizm, üçüncü bölümünü oluĢturan örgütsel adalet ve dördüncü bölümünü 

oluĢturan yaĢam tatmini ölçeği için p değeri 0,000 olarak hesaplanmıĢ ve elde edilen 

bu değerin anlamlı olduğu tespit edilmiĢtir. Dolayısıyla değiĢkenlerin faktör analizi 

yapmaya uygun olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bununla beraber, değiĢkenler arası 

korelasyonların faktör analizine uygunluğunu test etmek amacıyla Kaiser Meyer-

Olkin (KMO) testi uygulanmıĢ ve nepotizme yönelik KMO değeri 0,904, örgütsel 

adalet ölçeğine yönelik KMO değeri 0,898 ve yaĢam tatmini ölçeğine yönelik KMO 

değerinin 0849 olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre araĢtırmada yer alan her üç 

ölçeğin de faktör analizine uygunluğunun “çok iyi” seviyede olduğu görülmüĢtür. 

3.8.  ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠ 

 Yapılan bu araĢtırman amacını karĢılamak üzere geliĢtirilen ve ölçümü 

yapılacak hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. AraĢtırmanın hipotezler bölümü dört alt 

bölümden oluĢmakta olup bu kısımdaki ilk hipotez grubunu nepetizme yönelik 

geliĢtirilen hipotezler oluĢturmaktadır. Nepotizme yönelik geliĢtirilen ve bu araĢtırma 

kapsamında ölçümü sağlanacak hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

 H1: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H1a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H1b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H1c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 
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 H2: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H2a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H2b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H2c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H3: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H3a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H3b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H3c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H4: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

 H4a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H4b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 
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 H4c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H5: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H5a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H5b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H5c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 H6: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H6a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H6b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H6c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H7: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 
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 H7a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H7b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H7c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H8: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H8a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi 

alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H8b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi 

alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H8c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi 

alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H9: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H9a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H9b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H9c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 
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 H10: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H10a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H10b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H10c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H11: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H11a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde 

akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

 H11b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde 

akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

 H11c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde 

akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

 H12: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H12a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.   
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 H12b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H12c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır 

AraĢtırmanın hipotez bölümünün ikinci aĢamasını iĢgörenlerin örgütsel adalet 

algılarına yönelik geliĢtirilen hipotezler oluĢturmaktadır. Örgütsel adalet kapsamında 

geliĢtirilen ve bu araĢtırma kapsamında ölçümü yapılacak hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

 H13: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H13a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H13b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H14: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H14a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H14b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H15: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 
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 H15a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H15b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H16: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H16a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen 

süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H16b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen 

süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H17: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H17a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H17b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H18: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

 H18a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H18b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 
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 H19: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H19a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H19b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H20: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır. 

 H20a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H20b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H21: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H21a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H21b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H22: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır. 

 H22a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.   
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 H22b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H23: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H23a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-

tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H23b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-

tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H24: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H24a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H24b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın hipotez bölümünün üçüncü grup hipotezlerini yaĢam tatminine 

yönelik geliĢtirilen hipotezler oluĢturmaktadır. YaĢam tatminine yönelik 

geliĢtirilen ve bu araĢtırma kapsamında ölçümü yapılacak hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

 H25: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H26: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin medeni durumlarıne göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 
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 H27: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

 H28: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H29: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H30: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

 H31: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

 H32: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır. 

 H33: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H34: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır. 

 H35: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 H36: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın hipotezler bölümünün dördüncü grup hipotezlerini 

değiĢkenlerin birbirine olan iliĢkisi ile etkisinin tespit edilmesine yönelik 

geliĢtirilen hipotezler oluĢturmaktadır. DeğiĢkenlerin birbirine etkisi ve iliĢkisine 
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yönelik geliĢtirilen ve bu araĢtırma kapsamında ölçümü yapılacak hipotezler 

aĢağıda verilmiĢtir. 

 H37: Otel iĢletmelerinde nepotizm ile örgütsel adalet arasında negatif yönde 

ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır.    

 H38: Otel iĢletmelerinde nepotizm ile yaĢam tatmini arasında negatif yönde 

ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır.    

 H39: Otel iĢletmelerinde örgütsel adalet yaĢam tatminini pozitif yönde ve 

anlamlı olarak etkilemektedir.   

 H40: Otel iĢletmelerinde nepotizm yaĢam tatminini negatif yönde ve anlamlı 

etkilemektedir.  

 

 

 

 



 

 

 

 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4. BULGULAR 

 

Bu bölümde araĢtırmada elde edilen bulguların analizine yer verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın bulgular bölümü beĢ alt baĢlıktan oluĢmaktadır. Birinci alt baĢlıkta, 

araĢtırmaya katılan iĢgörenler hakkında tanıtıcı bilgilere yönelik bulgulara yer 

verilmiĢtir. Ġkinci alt baĢlıkta Hatay ilinde faaliyette bulunan 3-4 ve 5 yıldızlı otel 

iĢletmelerinde çalıĢmakta olan iĢgörenlerin nepotizm durumlarına yönelik bulgular 

yer almaktadır. Bulgular bölümünün üçüncü alt baĢlığında otel iĢletmelerinde 

çalıĢmakta olan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarına yönelik bulgular yer alırken, 

bulgular bölümünün dördüncü alt baĢlığında ise otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin yaĢam tatmini durumlarına yönelik bulgular yer almaktadır. Bulgular 

bölümünün beĢinci ve son alt baĢlığını ise Hatay ilinde faaliyette bulunan 3-4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam 

tatmini durumlarını oluĢturan boyutların birbirleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymaya 

yönelik bulgular oluĢturmaktadır.  

4.1. ARAġTIRMAYA KATILAN ĠġGÖRENLER HAKKINDA TANITICI 

BĠLGĠLER 

Bulgular bölümünün ilk alt baĢlığını araĢtırmaya katılan iĢgörenler hakkında 

tanıtıcı bilgiler oluĢturmaktadır. Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel 

iĢletmelerinin farklı departmanlarında çalıĢan iĢgörenlere; demografik özelliklerinin 

tespitine yönelik 4 soru (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim durumu) ve iĢgörenlerin 

sektörel deneyimlerini ortaya koymak amacıyla 8 soru (kaç yıldır iĢletmede çalıĢtığı, 

kaç yıldır turizm sektöründe çalıĢtığı, çalıĢtığı departman vb.) olmak üzere toplam 12 

soru yöneltilmiĢ olup iĢgörenlerin bu sorulara vermiĢ olduğu cevaplar üzerinden elde 

edilen bulgular Tablo 4‟ te verilmiĢtir. 
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 Ġlgili tabloya göre; ankete katılan iĢgörenlerin %59,5‟i erkeklerden, %40,5‟ i 

kadınlardan oluĢmaktadır. ĠĢgörenlerin %53‟ü evli, %47‟si bekârdır. AraĢtırmaya 

katılan iĢgörenlerin  %8‟i 20 yaĢ ve altı, %49,8‟i 21-30 yaĢ, %27,5‟i 31-40 yaĢ, 

%11,8‟i 41-50 yaĢ ve %3‟ü ise 51 ve üzeri yaĢ aralığındadır. Bunun yanı sıra ilgili 

araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %15,8‟i ilköğretim, %32,3‟ü lise, %29,5‟i ön lisans, 

%21‟i lisans, %1,3‟ü yüksek lisans ve %0,1‟inin ise doktora eğitimi almıĢ olduğu 

tespit edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin %24,3‟ünün 1 yıldan az, %38,8‟inin 1-3 yıl, %20‟sinin 

4-6 yıl, %11,8‟inin 7-9 yıl ve %5,3‟ünün ise 10 yıl ve üzeri arasında bulundukları 

iĢletmede çalıĢtığı belirlenmiĢtir. Bununla birlikte iĢgörenlerin %8,8‟inin 1 yıldan az, 

%36‟sının 1-3 yıl, %25,3‟ünün 4-6 yıl, %15,5‟inin 7-9 yıl ve %14,5‟inin ise 10 yıl ve 

üzeri turizm sektöründe çalıĢtıkları tespit edilmiĢtir. Hatay ilinde faaliyette bulunan 

otel iĢletmelerinde araĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %18,5‟inin önbüro 

departmanında, %17,3‟ünün kat hizmetleri departmanında, %23,8‟inin yiyecek-

içecek departmanında, %6,8‟inin güvenlik departmanında, %7,3‟ünün muhasebe 

departmanında, %4,5‟inin satıĢ pazarlama departmanında ve %6,5‟inin ise halkla 

iliĢkiler departmanında, %7‟sinin insan kaynakları departmanında, %5,0‟ının satın 

alma departmanında ve %3,5‟inin diğer departmanlarda çalıĢtığı belirlenmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin %47,8‟inin mesleki turizm eğitimi aldığı tespit edilirken, iĢgörenlerin 

%52,2‟sinin mesleki turizm eğitimi almadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bununla birlikte 

iĢgörenlerin aylık gelirleri incelendiğinde %19,5‟inin 1404 TL ve altı, %54,3‟ünün 

1405-2000 TL, %21‟inin 2001-3000 TL, %3‟ünün 3001-4000 TL ve %2,3‟ünün ise 

4001 TL ve üzerinde bir gelire sahip olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin %61,8‟inin 

otelde iĢe baĢlarken referanslarının olduğu tespit edilirken %38,3‟ünün ise otelde iĢe 

baĢlarken herhangi bir referanslarının olmadığı tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte 

iĢgörenlerin %49,5‟inin otel iĢletmesi içerisinde akraba-tanıdıklarının olduğu tespit 

edilirken, %50,5‟inin ise otel iĢletmesi içerisinde akraba-tanıdıklarının olmadığı 

tespit edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin haftalık çalıĢma süreleri incelendiğinde %19,8‟inin 40 

saat ve altı, %47‟sinin 41-45 saat, %20‟sinin 46-50 saat ve %13,8‟inin ise 51 saat ve 

üzerinde haftalık çalıĢtığı tespit edilmiĢtir 
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Tablo  4: AraĢtırmaya Katılan Katılımcılar Hakkında Tanıtıcı Bilgiler 

Cinsiyet n % ĠĢletmede ÇalıĢılan Süre n % 

Erkek 

Kadın 

Toplam 

162 

238 

400 

40,5 

59,5 

100 

1 yıldan az 

1-3 yıl 

4-6 yıl 

7-9 yıl 

10 yıl ve üzeri 

Toplam 

97 

155 

80 

47 

21 

400 

24,3 

38,8 

20,0 

11,8 

5,3 

100 

 

Medeni Durum 

 

n 

 

% 

Turizm Sektöründe 

ÇalıĢılan Süre 

 

n 

 

% 

Evli 

Bekâr 

Toplam 

212 

188 

400 

53,0 

47,0 

100 

1 yıldan az 

1-3 yıl 

4-6 yıl 

7-9 yıl 

10 yıl ve üzeri 

Toplam 

35 

144 

101 

62 

58 

400 

8,8 

36,0 

25,3 

15,5 

14,5 

100 

YaĢ n % ÇalıĢılan Departman n % 

20 YaĢ ve Altı 

21-30 YaĢ 

31-40 YaĢ 

41-50 YaĢ 

51 YaĢ ve Üzeri 

Toplam 

32 

199 

110 

47 

12 

400 

8,0 

49,8 

27,5 

11,8 

3,0 

100 

Ön büro 

Kat Hizmetleri 

Yiyecek-Ġçecek 

Güvenlik 

Muhasebe 

SatıĢ Pazarlama 

Halkla ĠliĢkiler 

Ġnsan Kaynakları 

Satın alma 

Diğer 

Toplam 

74 

69 

95 

27 

29 

18 

26 

28 

20 

14 

400 

18,5 

17,3 

23,8 

6,8 

7,3 

4,5 

6,5 

7,0 

5,0 

3,5 

100 

 

Eğitim Durumu 

 

n 

 

% 

Mesleki Turizm Eğitimi 

Alma Durumu 

 

n 

 

% 

Ġlköğretim 

Lise 

Ön Lisans 

Lisans 

Yüksek Lisans 

Doktora 

Toplam 

63 

129 

118 

84 

5 

1 

400 

15,8 

32,3 

29,5 

21,0 

1,3 

0,1 

100 

Evet 

Hayır 

Toplam 

191 

209 

400 

47,8 

52,3 

100 

Aylık Gelir n % Referans n % 

1404 TL ve altı 

1405-2000 TL 

2001-3000 TL 

3001-4000 TL 

4001 TLve üstü 

Toplam 

78 

217 

84 

12 

9 

400 

19,5 

54,3 

21,0 

3,0 

2,3 

100 

Evet 

Hayır 

Toplam 

247 

153 

400 

61,8 

38,3 

100 

Akraba-Tanıdık n % Haftalık ÇalıĢma Süresi n % 

Evet 

Hayır 

Toplam 

198 

202 

400 

49,5 

50,5 

100 

40 saat ve altı 

41-45 saat 

46-50 saat 

51 saat üzeri 

Toplam 

79 

188 

80 

53 

400 

19,8 

47,0 

20,0 

13,3 

100 
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4.2. OTEL ĠġLETMELERĠNDE ÇALIġAN ĠġGÖRENLERĠN NEPOTĠZM 

DURUMLARINA YÖNELĠK BULGULAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarına iliĢkin detaylı 

bulgulara yer verilmektedir. Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm 

durumlarına yönelik bulguları üç alt baĢlıktan oluĢmaktadır. Ġlgili bölümün ilk alt 

baĢlığını Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmesinde çalıĢan 

iĢgörenlerin nepotizm durumunu oluĢturan boyutların tespit edilmesine yönelik 

bulgular oluĢtururken, ikinci alt baĢlığını, otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

nepotizm durumlarının belirlenmesine yönelik bulgular oluĢturmaktadır. Ġlgili 

bölümün üçüncü ve son alt baĢlığını ise iĢgörenlerin demografik ve sektörel 

özelliklerinin nepotizm durumlarına etkisine yönelik bulguların ortaya konulması 

oluĢturmaktadır. 

4.2.1. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarını 

OluĢturan Boyutların Belirlenmesine Yönelik Bulgular 

Hatay ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

nepotizm durumunu oluĢturan boyutların ortaya konulması için faktör analizi 

yapılmıĢtır. Nepotizmi oluĢturan boyutların belirlenmesinde rotasyona tutulmamıĢ 

matrisin yorumlanması güç olduğundan faktör analizinde matrisin rotasyona tabi 

tutulması gerekmektedir. Bu nedenle faktör analiz yapılırken ortaya çıkan boyutlar 

“Varimax” rotasyonuna tabi tutulmuĢtur. Anketin ilgili bölümlerine ait değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiyi en iyi yansıtan en az faktör sayısını belirlemek amacıyla Kaiser 

Kriteri göz önünde bulundurularak döndürülmemiĢ temel bileĢenler (Principal 

Components) yöntemi kullanılmıĢtır.   

Tablo 5‟te gösterilen faktör analizi sonucunda Hatay‟da faaliyet gösteren 3- 4 

ve 5 yıldızlı otellerde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarının üç boyut ve bu 

boyutlara bağlı soru çıkarılmaksızın 15 önermeye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Faktör analizinde ortaya konulan boyutların toplam varyansı açıklama oranı %64,578 

olduğu ve önermelerin faktör yük değerlerinin ise 0,604 ile 0,808 arasında değiĢim 

gösterdiği görülmüĢtür. Faktör analizinde 0,50‟den düĢük faktör yük değeri 

olmadığından ölçekten herhangi bir soru çıkarılmamıĢtır. Bu iĢlemlerin sonunda 

nepotizmi oluĢturan birinci boyut “yapılan iĢ sürecinde kayırma” olarak adlandırılmıĢ 

olup, bu boyutun 6 önermeye sahip olduğu görülmüĢtür. Nepotizmi oluĢturan ikinci 

boyut “terfi sürecinde kayırma” olarak adlandırılmıĢ olup ilgili boyutun 5 önermeye 
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sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte nepotizmi oluĢturan üçüncü boyut ise 

“iĢe alım sürecinde kayırma” olarak adlandırılmıĢ olup ilgili boyutun 4 önermeye 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo  5: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumunu OluĢturan 

Boyutların Belirlenmesine Yönelik Bulgular 
Ġfade 

No 

Nepotizme Yönelik ifadeler Faktörler 

 

1 

 

2 

 

3  Yapılan ĠĢ Sürecinde Kayırma 

S.9 Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdığı olan iĢgörenler iĢletme 

kaynaklarından daha kolay yararlanmaktadır. 

0,768   

S.10 Bu iĢletmede iĢgören alımında tanıdıklara öncelik 

verilmektedir. 

0,759   

S.7 Bu iĢletmedeki üst ve orta kademedeki yöneticiler, tanıdığı 

olan iĢgörenlere daha farklı davranmaktadır. 

0,721   

S.8 Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdıklarını iĢten çıkarmaları veya 

onlara ceza vermeleri oldukça zordur. 

0,720   

S.6 Bu iĢletmenin yönetim kadrosunda tanıdığı olan iĢgörenler, 

diğer iĢgörenlerden daha fazla itibar görmektedir 

0,627   

S.11 Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetimde tanıdığı olanlar 

seçim sürecinde zorlanmazlar. 

0,612   

 Terfi Sürecinde Kayırma    

S.2 Bu iĢletmede ne kadar baĢarılı olursam olayım iĢletme 

yöneticilerinin tanıdıklarının önüne geçemem. 

 0,808  

S.1 Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi etmesinde bilgi, beceri ve 

kabiliyetler ikinci planda kalmaktadır. 

 0,731  

S.5 Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde iĢin gerektirdiği 

nitelikler dıĢındaki faktörler ön planda tutulmaktadır. 

 0,684  

S.4 Bu iĢletmede iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının terfi 

etmesi daha kolaydır. 

 0,667  

S.3 Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde akrabalık ve 

yakınlık iliĢkileri öncelikle dikkate alınır. 

 0,654  

 ĠĢe Alım Sürecinde Kayırma    

S.14 Bu iĢletmeye bağlılık hissettiğim gibi bir baĢka iĢletmeyede 

kolayca bağlılık hissedebileceğimi düĢünüyorum. 

  0,753 

S.15 Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için avantajlı da olsa 

Ģuan ayrılmamın doğru olmadığını düĢünüyorum. ** 

  0,698 

S.12 Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetim kadrosunda yer alan 

kiĢilerin referansı oldukça önemlidir. 

  0,667 

S.13 Bu iĢletmede yetki, öncelikle tanıdıklara devredilmektedir.     0,604 

Özdeğerler (Eigenvalue) 7,241 1,388 1,058 

Boyutlara Göre Varyansın Açıklama Oranı (%) 25,722 22,924 15,932 

Toplam Varyansın Açıklama Oranı (%) 64,578 

*:P<0,05 ** Olumusuz olan soru olumluya çevrilmiĢtir. 
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4.2.2. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Düzeyine Yönelik 

Bulgular 

Bulgular bölümünün bu alt baĢlığını Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm düzeyine yönelik bulgular 

oluĢturmaktadır. ĠĢgörenlerin nepotizm düzeyine yönelik bulgular Tablo 6‟da 

verilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre, iĢgörenlerin nepotizm durumlarının genel olarak 

“orta” düzeyde ( :2,73; s.s: 0,955) olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte 

iĢgörenlerin nepotizm durumu boyutlara göre incelendiğinde iĢgörenlerin “iĢ 

sürecinde kayırma” boyutu “orta” düzeyde ( :2,70; s.s: 1.054) “terfi sürecinde 

kayırma” boyutunu algılama ( :2,58; s.s: 1.082) ise “düĢük” düzeyde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bununla birlikte nepotizmi oluĢturan “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutunda iĢgörenlerin algı seviyesinin ( :2,97; s.s: 1.235) ise “orta” düzeyde 

olduğu ifade edilebilir.  

Nepotizmin boyutları arasında yer alan, otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin en düĢük düzeyde nepotizme sahip olduğu önermelerin ortaya konulması 

ilgili araĢtırma açısından önemli bir konuyu oluĢturmaktadır. Bu kapsamda “iĢ 

sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmede yöneticilerin 

tanıdıklarını iĢten çıkarmaları veya onlara ceza vermeleri oldukça zordur” ( :2,64; 

s.s: 1.182) ve “Bu iĢletmenin yönetim kadrosunda tanıdığı olan iĢgörenler, diğer 

iĢgörenlerden daha fazla itibar görmektedir” ( :2,65; s.s: 1.212) önermeleri ilgili 

boyut içerisinde en düĢük düzeyde nepotizme sahip olunan ifadelerdir. Otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” boyutunda en düĢük 

düzeyde nepotizme sahip olduğu önermeler ise; “Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi 

etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadır” ( :2,47; s.s: 1.238) 

ve “Bu iĢletmede ne kadar baĢarılı olursam olayım iĢletme yöneticilerinin 

tanıdıklarının önüne geçemem” ( :2,52; s.s: 1.186) önermeleri ilgili boyut 

içerisindeki en düĢük düzeyde nepotizme sahip olan ifadeler olarak tespit edilmiĢtir. 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin iĢe alım sürecinde kayırma” boyutunda en 

düĢük düzeyde nepotizme sahip olduğu önermeler ise; “Bu iĢletmede yetki, öncelikle 

tanıdıklara devredilmektedir” ( :2,77; s.s: 1.310) ve “Bu iĢletmeye iĢgören alımında 

yönetim kadrosunda yer alan kiĢilerin referansı oldukça önemlidir” ( :2,97; s.s: 

1.327) önermeleri, ilgili boyut içerisindeki en düĢük düzeyde nepotizme sahip olunan 

önermeler olarak tespit edilmiĢtir. 
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Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, nepotizm durumlarını oluĢturan 

boyutlar içerisinde en düĢük düzeyde nepotizme sahip olunan önermeler 

incelendikten sonra, bu kapsamda önemli olan diğer bir unsuru da nepotizmi 

oluĢturan boyutlar içerisinde en yüksek düzeyde nepotizme sahip olunan önermelerin 

hangilerinin olduğunun ortaya konulmasıdır. Nepotizmin  “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutu içerisinde yer alan ve otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin en yüksek 

düzeyde nepotizme sahip olduğu önerme; “Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetimde 

tanıdığı olanlar seçim sürecinde zorlanmazlar” ( :2,87; s.s: 1.543) önermesi olduğu 

tespit edilirken, nepotizmin “terfi sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan ve 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin en yüksek düzeyde nepotizme sahip olduğu 

önerme; “Bu iĢletmede iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının terfi etmesi daha 

kolaydır” ( :2,67; s.s: 1.539) önermesi olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte 

nepotizmin “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan ve otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin en yüksek düzeyde nepotizme sahip olduğu 

önermenin ise “Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için avantajlı da olsa Ģuan 

ayrılmamın doğru olmadığını düĢünüyorum” ( :3,08; s.s: 1.377) önermesi olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Tablo  6: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Düzeyine Yönelik 

Bulgular 

Nepotizm Düzeyine Yönelik Bulgular 

 

Aritmetik 

Ortalama 

 * 

Standart 

Sapma 

S.S 

 

 

 

 

 

ĠĢ Sürecinde 

kayırma 

 

 

 

Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdığı olan iĢgörenler 

iĢletme kaynaklarından daha kolay yararlanmaktadır. 

2,71 1,534 

Bu iĢletmede iĢgören alımında tanıdıklara öncelik 

verilmektedir. 

2,76 1,257 

Bu iĢletmedeki üst ve orta kademedeki yöneticiler, 

tanıdığı olan iĢgörenlere daha farklı davranmaktadır. 

2,57 1,213 

Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdıklarını iĢten 

çıkarmaları veya onlara ceza vermeleri oldukça zordur. 

2,64 1,182 

Bu iĢletmenin yönetim kadrosunda tanıdığı olan 

iĢgörenler, diğer iĢgörenlerden daha fazla itibar 

görmektedir 

2,65 1,212 

Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetimde tanıdığı 

olanlar seçim sürecinde zorlanmazlar. 

2,87 1,543 

Genel Ortalama 2,70 1,054 
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Tablo 6’nın Devamı 

 

 

 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 

 

Bu iĢletmede ne kadar baĢarılı olursam olayım iĢletme 

yöneticilerinin tanıdıklarının önüne geçemem. 

2,52 

 

1,186 

Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi etmesinde bilgi, beceri 

ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadır. 

2,47 1,238 

Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde iĢin 

gerektirdiği nitelikler dıĢındaki faktörler ön planda 

tutulmaktadır. 

2,62 1,127 

Bu iĢletmede iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının terfi 

etmesi daha kolaydır. 

2,67 

 

1,539 

Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde akrabalık 

ve yakınlık iliĢkileri öncelikle dikkate alınır. 

2,62 1,955 

Genel Ortalama 2,58 1,082 

 

 

ĠĢe Alım  

Sürecinde 

Kayırma 

 

Bu iĢletmeye bağlılık hissettiğim gibi bir baĢka 

iĢletmeyede kolayca bağlılık hissedebileceğimi 

düĢünüyorum. 

 

3,05 

 

1,372 

Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için avantajlı da 

olsa Ģuan ayrılmamın doğru olmadığını düĢünüyorum. 

3,08 1,377 

Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetim kadrosunda yer 

alan kiĢilerin referansı oldukça önemlidir. 

2,97 1,327 

Bu iĢletmede yetki, öncelikle tanıdıklara 

devredilmektedir.   

2,77 1,310 

Genel Ortalama 2,97 1,235 

Nepotizm Düzeyine Yönelik Genel Ortalama 
2,73 0,955 

 

*1,00-1,79:Oldukça DüĢük Etki; 1,80-2,59: DüĢük Düzeyde Etki; 2,60-3,39: Orta Düzeyde Etki; 3,40-

4,19: Yüksek Düzeyde Etki; 4,20-5,00: Çok Yüksek Düzeyde Etki 

4.2.3. ĠĢgörenlerin Demografik Özellikleri ve Sektörel Deneyimlerinin Nepotizm 

Durumlarına Yönelik Bulgular 

Bu bölümde Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin demografik özelliklerinden olan cinsiyet, yaĢ, medeni durum, 

eğitim düzeyi ve mesleki turizm eğitimi alma durumu gibi özellikler ile birlikte 

iĢgörenlerin sektörel özellikleri olan; iĢletmede geçirilen süre, sektörde geçirilen süre 

ve çalıĢılan iĢletme üniteleri gibi özelliklerin iĢgörenlerin nepotizm durumuna olan 

etkileri incelenmiĢtir. AraĢtırma kapsamında elde edilen verilerin analizleri 

gerçekleĢtirilmeden önce verilerin normal dağılım gösterip göstermediğine 

Kolmogorov-Smirnov Testi‟nden yararlanılarak bakılmıĢtır. Verilere uygulanan 

Kolmogorov-Smirnov Testi sonucunda verilerin normal dağılmadığı tespit edilmiĢtir 

(p≤0,05). Bununla beraber verilerin “Çarpıklık” ve “Basıklık” katsayıları da 
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hesaplanmıĢ, verilerin “Çarpıklık” değerinin 3,78 ve “Basıklık” değerinin de 0,868 

olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre veriler sağa çarpık ve sivridir. Verilerin normal 

dağılım göstermediğinin tespit edilmesinden sonra araĢtırmada ortaya konulan 

hipotezlerin test edilmesi için parametrik olmayan testlerden “Kruskal Wallis H 

Testi” ve “Mann-Whitney U” testlerinden yararlanılmıĢtır. 

4.2.3.1. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarının 

Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

AraĢtırmada otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarının, 

cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının 

tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

H1: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H1a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H1b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H1c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi 

amacı ile verilere uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 7‟de 

gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm 

durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetleri arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (kadın: 202,89; erkek: 198,03). 

Diğer bir ifade ile Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler ister kadın olsun ister erkek, 

iĢgörenlerin nepotizm durumlarının birbirine yakın düzeyde olduğu söylenebilir. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H1 hipotezi reddedilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin nepotizm durumlarının cinsiyet değiĢkenine göre etkisi genel 

olarak incelendikten sonra, bu kapsamda önemli olan diğer bir unsuru ise, nepotizmi 

oluĢturan boyutların iĢgörenlerin cinsiyetine göre farklılık gösterip göstermediğidir. 

Ġlgili tabloya göre, nepotizmi oluĢturan boyutlardan “iĢ sürecinde kayırma” boyutu 
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(kadın: 205,23; erkek: 196,42), “terfi sürecinde kayırma” boyutuna (kadın: 201,55; 

erkek: 198,94) ve “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutu (kadın: 200,55; erkek: 

199,62), yönelik iĢgörenlerin nepotizm durumlarının cinsiyete göre etkisi p≤0,05 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermediği, otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler gerek kadın gerekse erkek olsun nepotizmi 

oluĢturan üç boyutta da birbirine yakın düzeyde nepotizme sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırmanın ilgili amaçlarının elde edilmesine yönelik geliĢtirilen H1a, 

H1b ve H1c hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Tablo  7: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarının Cinsiyet 

DeğiĢkenine Göre Mann-Whitney U Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney 

U Test 

 

Z 

 

P 

Kadın Erkek 

ĠĢ Sürecinde 

Kayırma 

205,23 196,42 18349,000 -0,751 0,453 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 

201,55 198,94 18945,500 -0,223 0,824 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

200,55 199,62 19107,500 -0,079 0,937 

Genel 

Nepotizm  

202,89 198,03 18729,000 -0,414 0,679 

*:P<0,05 

4.2.3.2. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Yönelik Bulgular 

AraĢtırmada otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, 

medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının 

tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

H2: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H2a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H2b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyl iĢgörenlerin medeni durumlarına göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 
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H2c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi 

amacı ile verilere uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 8‟de 

gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm 

durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumları arasında, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir (evli: 214,96; bekâr: 

184,45). BaĢka bir ifade ile iĢgörenlerin nepotizm durumları medeni duruma göre 

farklılık göstermektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H2 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

ĠĢgörenlerin nepotizm durumlarının medeni durum değiĢkenine göre etkisi 

genel olarak incelendikten sonra, bu kapsamda önemli olan diğer bir unsuru ise, 

nepotizmi oluĢturan boyutların iĢgörenlerin medeni durumlarına göre farklılık  

gösterip göstermediğidir. Ġlgili tabloya göre, nepotizmi oluĢturan boyutlardan “iĢ 

sürecinde kayırma” boyutu (evli: 209,02; bekâr: 190,89) ile iĢgörenlerin medeni 

durumları arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

olmadığı tespit edilmiĢtir. BaĢka bir ifade ile ilgili boyuta göre iĢgörenlerin nepotizm 

durumları medeni duruma göre farklılık göstermemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen 

H2a hipotezi reddedilmiĢtir. 

“Terfi sürecinde kayırma” boyutu (evli: 213,96; bekâr: 185,32) ile 

iĢgörenlerin medeni durumları arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. BaĢka bir ifade ile ilgili boyuta göre 

iĢgörelerin nepotizm durumları ile medeni durumu arasında bir iliĢki vardır. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H2b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

“ĠĢe alım sürecinde kayırma” boyutu (evli: 218,37; bekâr: 180,35) ile 

iĢgörenlerin medeni durumları arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. BaĢka bir ifade ile ilgili boyuta göre 

iĢgörelerin nepotizm durumları ile medeni durumları arasında bir iliĢki vardır. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H2c hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo  8: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarının Medeni 

Durum DeğiĢkenine Göre Mann-Whitney U Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik 

Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney 

U Test 

 

Z 

 

P 

Evli Bekâr 

ĠĢ Sürecinde 

Kayırma 

209,02 190,89 18121,000 -1,568 0,117 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 

213,96 185,32 17074,000 -2,480 0,013* 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

218,37 180,35 16140,000 -3,292 0,001* 

Genel 

Nepotizm  

214,73 184,45 16911,500 -2,615 0,009* 

  *:p≤0,05 

ĠĢgörenlerin medeni durum değiĢkenlerinin nepotizmi oluĢturan boyutlara 

göre incelenmesi sonucunda “Terfi sürecinde kayırma” boyutu (evli: 213,96; bekâr: 

185,32) ile iĢgörenlerin medeni durumları arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için “Terfi sürecinde kayırma” 

boyutunu oluĢturan önermeler üzerine yapılan Mann Whitney U testi sonuçları Tablo 

9‟da verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “terfi sürecinde kayırma” boyutu 

içerisinde yer alan “Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi etmesinde bilgi, beceri ve 

kabiliyetler ikinci planda kalmaktadır” önermesi (evli: 213,17; bekâr: 186,22), “Bu 

iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde iĢin gerektirdiği nitelikler dıĢındaki 

faktörler ön planda tutulmaktadır” önermesi (evli: 211,78; bekâr: 187,78) ve “Bu 

iĢletmede iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının terfi etmesi daha kolaydır” önermesi 

(evli: 212,16; bekâr: 187,36) ile iĢgörenlerin medeni durumları arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ortaya çıkan farklılığın evli iĢgörenlerden kaynaklandığı, diğer bir ifadeyle otel 

iĢletmelerinde çalıĢan evli iĢgörenlerin bekâr iĢgörenlere göre bu boyut önermede 

daha fazla nepotizme sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte ilgili boyut 

içerisinde yer alan diğer 2 önermede ise %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılığa rastlanılmamıĢtır. 

“ĠĢe alım sürecinde kayırma” boyutu (evli: 218,37; bekâr: 180,35) ile 

iĢgörenlerin medeni durumları arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 
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anlamlı bir farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için “Terfi sürecinde kayırma” 

boyutunu oluĢturan önermeler üzerinde yapılan Mann Whitney U testi Tablo 9‟da 

verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutu 

içerisinde yer alan “Bu iĢletmeye bağlılık hissettiğim gibi bir baĢka iĢletmeyede 

kolayca bağlılık hissedebileceğimi düĢünüyorum” önermesi (evli: 214,84; bekâr: 

184,84), “Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için avantajlı da olsa Ģuan ayrılmamın 

doğru olmadığını düĢünüyorum” önermesi (evli: 219,23; bekâr: 179,38), “Bu 

iĢletmeye iĢgören alımında yönetim kadrosunda yer alan kiĢilerin referansı oldukça 

önemlidir” önermesi (evli: 213,63; bekâr: 185,70) ve “Bu iĢletmede yetki, öncelikle 

tanıdıklara devredilmektedir” önermesi (evli: 213,21; bekâr: 186,17) ile iĢgörenlerin 

medeni durumları arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. Söz konusu önermelerde ortaya çıkan farklılığın 

evli iĢgörenlerden kaynaklandığı, diğer bir ifadeyle otel iĢletmelerinde çalıĢan evli 

iĢgörenlerin bekâr iĢgörenlere göre bu önermelerde daha fazla nepotizme sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo  9: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm durumlarını OluĢturan 

Terfi sürecinde Kayırma ve ĠĢe Alım Sürecinde Kayırma Boyutları Ġçerisinde Yer 

Alan Önermelerin Medeni Duruma Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

 

 

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler 

 

Grup Sıra 

Ortalaması 

 

Mann-

Whitney 

U Testi 

 

Z 

 

P 

 

Evli 

 

 Bekâr 

 

 

 

 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 

 

 

 

Bu iĢletmede ne kadar 

baĢarılı olursam olayım 

iĢletme yöneticilerinin 

tanıdıklarının önüne 

geçemem. 

205,01 195,42 18972,500 -0,859 0,390 

Bu iĢletmede iĢgörenlerin 

terfi etmesinde bilgi, beceri 

ve kabiliyetler ikinci planda 

kalmaktadır. 

213,17 186,22 17243,000 -2,299 0,016* 

Bu iĢletmede iĢgörenlerin 

terfi ettirilmesinde iĢin 

gerektirdiği nitelikler 

dıĢındaki faktörler ön planda 

tutulmaktadır. 

211,78 187,78 17537,000 -2,143 0,032* 

Bu iĢletmede iĢletme 

yöneticilerinin tanıdıklarının 

terfi etmesi daha kolaydır. 

212,16 187,36 17457,000 -2,212 0,027* 
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Tablo 9’un Devamı 

*:p≤0,05 

4.2.3.3. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla YaĢ 

DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

AraĢtırmada otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, 

yaĢlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının tespitine 

yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

H3: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H3a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H3b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H3c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi 

amacı ile verilere uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 10‟da 

 

 

Bu iĢletmede iĢgörenlerin 

terfi ettirilmesinde akrabalık 

ve yakınlık iliĢkileri 

öncelikle dikkate alınır. 

209,68 190,15 17981,500 -1,170 0,080 

 

 

 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

 

 

Bu iĢletmeye bağlılık 

hissettiğim gibi bir baĢka 

iĢletmeyede kolayca bağlılık 

hissedebileceğimi 

düĢünüyorum. 

214,84 184,33 16887,500 -2,691 0,007* 

Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak 

benim için avantajlı da olsa 

Ģuan ayrılmamın doğru 

olmadığını düĢünüyorum. 

219,23 179,38 15958,000 -3,514 0,000* 

 

 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetim 

kadrosunda yer alan kiĢilerin 

referansı oldukça önemlidir. 

213,63 185,70 17545,000 -2,471 0,013* 

Bu iĢletmede yetki, öncelikle 

tanıdıklara devredilmektedir.   

213,21 186,17 17234,000 -2,397 0,017* 
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gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm 

durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkeni arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. Diğer bir ifade ile 

iĢgörenlerin yaĢ düzeyi ne olursa olsun (20 yaĢ ve altı, 21-30 yaĢ, 31-40 yaĢ, 41-50 

yaĢ, 51 yaĢ ve üzeri) birbirine yakın seviyede nepotizme sahip olduğu söylenebilir. 

Bu kapsamda geliĢtirilen H3 hipotezi reddedilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin yaĢ değiĢkeninin nepotizm düzeyine göre genel incelenmesinden 

sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir husus ise nepotizmi oluĢturan boyutların 

yaĢ değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 10‟a göre nepotizmi 

oluĢturan “iĢ sürecinde kayırma” boyutu ile (20 yaĢ ve altı: 210,06; 21-30 yaĢ: 

201,39; 31-40 yaĢ: 201,90; 41-50 yaĢ: 180,80; 51 yaĢ ve üzeri: 224,58) iĢgörenlerin 

yaĢ değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile iĢgörenler hangi yaĢ aralığında 

olursa olsun ilgili boyuta yönelik nepotizm algıları birbirlerine yakındır. Bu 

bakımdan araĢtırmanın amaçlarına ulaĢmak için geliĢtirilen H3a hipotezi 

reddedilmiĢtir. Bununla birlikte “terfi sürecinde kayırma” ve “iĢe alım sürecinde 

kayırma” boyutu ile iĢgörenlerin yaĢ değiĢkeni arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu kapsamda H3b 

ve H3c hipotezleri reddedilmiĢtir. Diğer bir ifade ile otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenler hangi yaĢ aralığında olursa olsun, iĢgörenlerin nepotizmi oluĢturan 

boyutlara yönelik nepotizm algıları birbirlerine yakın düzeydedir.  

Tablo  10: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla YaĢ 

DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik 

Bulgular   

*:p≤0,05 

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Ki 

kare 

 

SD 

 

P 

20 yaĢ 

ve altı 

21-30 

yaĢ 

31-40 

yaĢ 

41-50 

yaĢ 

51 yaĢ 

ve 

üzeri 

ĠĢ Sürecinde 

Kayırma 
210,06 201,39 201,90 180,80 224,58 2,139 4 0,710 

Terfi Sürecinde 

Kayırma 
188,53 199,14 204,43 203,18 208,46 0,583 4 0,965 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

212,00 187,21 212,29 210,24 244,00 6,156 4 0,188 

Nepotizm Genel 203,77 197,06 205,57 195,63 221,42 0,890 4 0,926 
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4.2.3.4. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla Eğitim 

Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, eğitim 

durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının 

tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

H4: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H4a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H4b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H4c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 11‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı 

(Ġlköğretim:200,54; Lise: 212,17; Önlisans; 182,46; Lisans:205,95; Yüksek Lisans: 

227,30; Doktora: 230,00) tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifadeyle otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm algıları eğitim durumuna göre farklılık 

göstermemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H4 hipotezi reddedilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin eğitim düzeyi değiĢkeninin genel nepotizm düzeyine göre 

etkisinin incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir husus ise 

nepotizmi oluĢturan boyutların eğitim durumu değiĢkenine göre farklılık gösterip 

göstermediğidir. Tablo 11‟e göre nepotizmi oluĢturan “iĢ sürecinde kayırma” boyutu 

ile (Ġlköğretim:191,96, Lise:210,14; Önlisans; 188,82; Lisans:207,27; Yüksek 

Lisans: 216,30; Doktora: 225,50) iĢgörenlerin nepotizm durumları arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Diğer bir ifadeyle otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde 
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kayırma” boyutunda nepotizmi algılama düzeyleri birbirine yakındır. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H4a hipotezi reddedilmiĢtir. Yine bununla birlikte nepotizmi oluĢturan 

“terfi sürecinde kayırma” boyutuna yönelik  (Ġlköğretim:210,44, Lise:206,95; 

Önlisans; 187,10; Lisans:201,52; Yüksek Lisans:196,30; Doktora: 243,50) 

iĢgörenlerin nepotizm durumları ile iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin nepotizme yönelik algıları ilgili boyuta 

göre birbirine yakın seviyededir. Bu kapsamda geliĢtirilen H4b hipotezi 

reddedilmiĢtir. Bununla birlikte nepotizmi oluĢturan “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutununa yönelik (Ġlköğretim:213,25, Lise:216,30; Önlisans; 168,66; 

Lisans:208,39; Yüksek Lisans: 239,50; Doktora: 259,50) iĢgörenlerin nepotizm 

durumları ile iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu 

farklılığın önlisans eğitimine sahip iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. 

Farklı bir ifade ile önlisans eğitimine sahip iĢgörenler, diğer eğitim düzeylerine sahip 

iĢgörenlere oranla daha az nepotizm yaĢamaktadırlar. Bu kapsamda geliĢtirilen H4c 

hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo  11: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumları ile Eğitim 

Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine 

Yönelik Bulgular  

*:p≤0,05 

 

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Ki 

kare 

 

S

D 

 

P 

Ġlköğ 

retim 

Lise Ön 

Lisans 

Lisans Yüksek 

Lisans 

Doktora 

ĠĢ 

Sürecinde 

Kayırma 

191,96 210,14 188,82 207,27 216,30 225,50 2,881 5 0,718 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 

210,44 206,95 187,10 201,52 199,30 243,50 2,611 5 0,760 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

213,25 216,30 168,66 208,39 239,50 259,50 13,422 5 0,020* 

Nepotizm 

Genel 

200,54 212,17 182,46 205,95 227,30 230,00 4,712 5 0,452 
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ĠĢgörenlerin eğitim düzeyi değiĢkeninin nepotizmi oluĢturan boyutlara göre 

incelenmesi sonucunda “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutu ile iĢgörenlerin eğitim 

düzeyi arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi önerme/önermelerden kaynaklandığını 

belirlemek için “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutunu oluĢturan önermeler üzerine 

yapılan Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo12‟de verilmiĢtir. 

Ġlgili tabloya göre “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan 

“Bu iĢletmeye bağlılık hissettiğim gibi bir baĢka iĢletmeyede kolayca bağlılık 

hissedebileceğimi düĢünüyorum” önermesiyle (Ġlköğretim: 215,68; Lise:219,23; 

Önlisans; 168,15; Lisans: 202,14; Yüksek Lisans: 246,10; Doktora: 279,00) 

iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın önlisans 

eğitimi almıĢ iĢgörenlerden kaynaklandığı, diğer bir ifade ile otel iĢletmelerinde 

çalıĢan önlisans eğitimine sahip iĢgörenlerin bu önermeyi daha düĢük düzeyde 

algıladığı ifade edilebilir. Bununla birlikte “Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için 

avantajlı da olsa Ģuan ayrılmamın doğru olmadığını düĢünüyorum” önermesi ile 

(Ġlköğretim: 211,60; Lise: 215,74; Önlisans; 173,43; Lisans: 203,78; Yüksek Lisans: 

250,50; Doktora: 204,00) iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ortaya 

çıkan bu farklılığın önlisans eğitimi almıĢ iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile önlisans eğitimine sahip olan iĢgörenler diğer 

iĢgörenlere oranla bu önerme kapsamında daha az nepotizm yaĢamaktadırlar. 

Tablo  12: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizmini OluĢturan ĠĢe Alım 

Sürecinde Kayırma Boyutu Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin Eğitim Düzeyine Göre 

Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

Boyutlar 

 

Ġfadeler 

 

Eğitim 

Düzeyi 

 

 

n 

Grup 

Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

 

SD 

 

P 

 

 

 

 

 

 

Bu iĢletmeye bağlılık 

hissettiğim gibi bir 

baĢka iĢletmeyede 

kolayca bağlılık 

hissedebileceğimi 

düĢünüyorum. 

 

Ġlköğretim 63 215,68 15,616 5 0,008* 

 

 

 

 

Lise 29 219,23 

Önlisans 118 168,15 

Lisans 84 202,14 

Yükseklisans 5 246,10 

Doktora 1 279,00 
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Tablo 12’nin Devamı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

Bu iĢletmeden Ģuan 

ayrılmak benim için 

avantajlı da olsa Ģuan 

ayrılmamın doğru 

olmadığını 

düĢünüyorum. 

Ġlköğretim 63 211,60 10,743 5 0,057* 

Lise 29 215,74 

Önlisans 118 173,43 

Lisans 84 203,78 

Yükseklisans 5 250,50 

Doktora 1 204,00 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetim 

kadrosunda yer alan 

kiĢilerin referansı 

oldukça önemlidir. 

Ġlköğretim 63 210,56 6,716 5 0,243 

Lise 29 208,26 

Önlisans 118 179,35 

Lisans 84 207,54 

Yükseklisans 5 236,80 

Doktora 1 289,00 

Bu iĢletmede yetki, 

öncelikle tanıdıklara 

devredilmektedir.   

Ġlköğretim 63 203,12 6,277 5 0,280 

Lise 29 210,54 

Önlisans 118 179,22 

Lisans 84 211,88 

Yükseklisans 5 213,10 

Doktora 1 233,00 

*:p≤0,05 

4.2.3.5. Otel ĠĢletmelerindeki ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla ÇalıĢılan 

ĠĢletmede Geçirilen Süreye Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, iĢletmede 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H5: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

H5a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H5b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 
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H5c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 13‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre 

değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığa rastlanılmamıĢtır. Farklı 

bir ifade ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre (1 yıldan az: 179,31; 1-3 Yıl: 

213,36; 4-6 Yıl: 204,44; 7-9 Yıl 189,48, 10 Yıl ve Üzeri: 213,14) nepotizm 

durumlarını etkilememektedir. Bu kapsamda araĢtırmanın amaçlarına ulaĢmak için 

geliĢtirilen H5 hipotezi rededilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre değiĢkeninin genel nepotizm düzeyine 

göre etkisinin incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir husus ise 

nepotizmi oluĢturan boyutların iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre farklılık 

gösterip göstermediğidir. Tablo 13‟e göre nepotizmi oluĢturan “iĢ sürecinde 

kayırma” boyutu ise (1 yıldan az: 180,36; 1-3 Yıl: 216,65; 4-6 Yıl: 198,91; 7-9 Yıl 

185,74, 10 Yıl ve Üzeri: 213,43) iĢgörenlerin nepotizm durumları ile arasında %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile nepotizmi oluĢturan iĢ sürecinde kayırma boyutunun 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süreyi etkilemediği tespit edilmiĢtir. Nepotizmi 

oluĢturan “terfi sürecinde kayırma” boyutuna yönelik (1 yıldan az: 187,19; 1-3 Yıl: 

208,50; 4-6 Yıl: 208,26; 7-9 Yıl 194,65, 10 Yıl ve Üzeri: 186,48) iĢgörenlerin 

nepotizm durumları ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre değiĢkeni arasında, 

%5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre nepotizmin 

boyutlarından olan “terfi sürecinde kayırma” boyutunu algılamada farklılık 

göstermektedir. Nepotizmi oluĢturan “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutu (1 yıldan 

az: 183,26; 1-3 Yıl: 203,71; 4-6 Yıl: 210,55 ; 7-9 Yıl: 194,53, 10 Yıl ve Üzeri: 

231,50) ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir 

ifade ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre ne olursa olsun iĢgörenlerin ilgili 

boyutu algılama düzeyleri birbirine yakındır. Bu kapsamda geliĢtirilen H5a, H5b ve 

H5c hipotezleri reddedilmiĢtir.  
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Tablo 13: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumları ile 

ĠĢletmede Geçirilen Süreye Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

    *:p≤0,05 

4.2.3.6. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

Turizm Sektöründe ÇalıĢılan Süreye Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, iĢletmede 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H6: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H6a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H6b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen 

süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Boyutlar 

 

1 yıldan 

az 
1-3 yıl 4-6 yıl 7-9 yıl 

 

10 yıl 

ve 

üzeri 

Ki 

Kare 
SD P 

ĠĢ Sürecinde 

Kayırma 
180,36 216,65 198,91 185,74 213,43 7,034 4 0,134 

Terfi Sürecinde 

Kayırma 
187,19 208,50 208,26 194,65 186,48 2,832 4 0,586 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

183,26 203,71 210,55 194,53 231,50 4,541 4 0,338 

Nepotizm Genel 179,31 213,36 204,44  189,48 213,14 5,952 4 0,203 
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H6c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen 

süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 14‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri 

süre değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığa rastlanılmamıĢtır. 

Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre nepotizm durumlarını 

etkilememektedir (1 yıldan az: 187,29; 1-3 Yıl: 203,29; 4-6 Yıl: 196,24; 7-9 Yıl 

177,47, 10 Yıl ve Üzeri: 233,59). Bu kapsamda araĢtırmanın amaçlarına ulaĢmak için 

geliĢtirilen H6 hipotezi reddedilmiĢtir.  

ĠĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süre değiĢkeninin genel nepotizm 

düzeyine göre etkisinin incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir 

husus ise nepotizmi oluĢturan boyutların turizm sektöründe geçirdikleri süre 

değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 14‟e göre nepotizmi 

oluĢturan “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna yönelik (1 yıldan az: 195,89; 1-3 Yıl: 

209,18; 4-6 Yıl: 187,79; 7-9 Yıl 180,27, 10 Yıl ve Üzeri: 225,49) iĢgörenlerin 

nepotizm durumları ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süre arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süreye göre 

nepotizmin boyutlarından olan “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna yönelik algıları 

birbirine yakın düzeydedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H6a hipotezi reddedilmiĢtir. 

Nepotizmi oluĢturan “terfi sürecinde kayırma” boyutuna yönelik (1 yıldan az: 

190,77; 1-3 Yıl: 196,94; 4-6 Yıl: 207,61; 7-9 Yıl: 179,69, 10 Yıl ve Üzeri: 225,08) 

iĢgörenlerin nepotizm durumları ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süre 

arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm düzeyleri iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süreye göre 

farklılık göstermemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H6b hipotezi reddedilmiĢtir. 

Nepotizmi oluĢturan “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutuna yönelik (1 yıldan az: 

190,47; 1-3 Yıl: 195,39; 4-6 Yıl: 194,64; 7-9 Yıl: 183,16, 10 Yıl ve Üzeri: 247,97) 

iĢgörenlerin nepotizm durumları ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süre 

arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın 10 yıl ve üzeri turizm sektöründe çalıĢan 
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iĢgörenlerden kaynaklandığı, farklı bir ifade ile 10 yıl ve üzeri turizm sektöründe 

çalıĢan iĢgörenler diğer yıllarda turizm sektöründe çalıĢan iĢgörenlere göre bu boyutu 

daha yüksek düzeyde algılamaktadır. Bu kapsamda araĢtırmanın amaçlarına 

ulaĢabilmesi için geliĢtirilen H6c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo  14: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumları ile Turizm 

Sektöründe Geçirilen Süreye Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

Boyutlar 
1 

yıldan 

az 

1-3 yıl 4-6 yıl 7-9 yıl 

10 yıl 

ve 

üzeri 

Ki 

Kare 
SD P 

ĠĢ 

Sürecinde 

Kayırma 
195,89 209,18 187,79 180,27 225,49 6,717 4 0,152 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 
190,77 196,94 207,61 179,69 225,08 5,425 4 0,246 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 
190,47 195,39 194,64 183,16 247,97 12,042 4 0,017* 

Nepotizm 

Genel 187,29 203,29 196,24 177,47 233,59 7,896 4 0,095 

  *:p≤0,05 

ĠĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süre değiĢkeninin nepotizmi 

oluĢturan boyutlara göre incelenmesi sonucunda “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutu 

ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süre arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

farklılığın hangi önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için “iĢe alım 

sürecinde kayırma” boyutunu oluĢturan önermeler üzerine yapılan Kruskal Wallis H 

Testi sonuçları Tablo 15‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “iĢe alım 

sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim 

için avantajlı da olsa Ģuan ayrılmamın doğru olmadığını düĢünüyorum” (1 yıldan az: 

196,89; 1-3 Yıl: 195,03; 4-6 Yıl: 187,93; 7-9 Yıl: 197,41, 10 Yıl ve Üzeri: 241,46) 

önermesi ile turizm sektöründe çalıĢılan süre değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir 

ifade ile 10 yıl ve üzeri turizm sektöründe çalıĢan iĢgörenler diğer sürelerde turizm 

sektöründe çalıĢan iĢgörenlere oranla bu önermeye yönelik algı düzeyleri daha 

yüksektir. “Bu iĢletmede yetki, öncelikle tanıdıklara devredilmektedir” (1 yıldan az: 

193,27; 1-3 Yıl: 192,23; 4-6 Yıl: 205,55; 7-9 Yıl: 175,81, 10 Yıl ve Üzeri: 242,98) 

önermesi ile turizm sektöründe çalıĢılan süre değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık 
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düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir 

ifade ile 10 yıl ve üzeri turizm sektöründe çalıĢan iĢgörenler diğer sürelerde turizm 

sektöründe çalıĢan iĢgörenlere oranla bu önermeye yönelik algı düzeyleri daha 

yüksektir. 

Tablo  15:  Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizmini OluĢturan ĠĢe Alım 

Sürecinde Kayırma Boyutu Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin Turizm Sektöründe 

Geçirilen Süreye Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik 

Bulgular 

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler 

ĠĢletmede 

Geçirilen 

Süre 

n 

Grup Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

SD 

 

P 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

 

Bu iĢletmeye bağlılık 

hissettiğim gibi bir 

baĢka iĢletmeyede 

kolayca bağlılık 

hissedebileceğimi 

düĢünüyorum. 

 

1 Yıldan 

az 
35 194,13 

8,424 4 

 

0,077 

1-3 Yıl 144 202,52 

4-6 Yıl 101 191,83 

7-9 Yıl 62 180,32 

10 Yıl ve 

Üzeri 
58 235,99 

 

Bu iĢletmeden Ģuan 

ayrılmak benim için 

avantajlı da olsa Ģuan 

ayrılmamın doğru 

olmadığını 

düĢünüyorum. 

1 Yıldan 

az 
35 196,89 

9,259 4 
0,055* 

1-3 Yıl 144 195,03 

4-6 Yıl 101 187,93 

7-9 Yıl 62 197,41 

10 Yıl ve 

Üzeri 
58 241,46 

 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetim 

kadrosunda yer alan 

kiĢilerin referansı 

oldukça önemlidir. 

1 Yıldan 

az 
35 183,29 

8,333 4 
0,080 

1-3 Yıl 144 197,06 

4-6 Yıl 101 194,86 

7-9 Yıl 62 191,44 

10 Yıl ve 

Üzeri 
58 238,95 

 

Bu iĢletmede yetki, 

öncelikle tanıdıklara 

devredilmektedir.   

1 Yıldan 

az 
35 193,27 

12,362 4 

 

0,015* 

1-3 Yıl 144 192,23 

4-6 Yıl 101 205,55 

7-9 Yıl 62 175,81 

10 Yıl ve 

Üzeri 
58 242,98 

*p≤0,05 
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4.2.3.7. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

ÇalıĢtıkları Departmana Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, çalıĢtıkları 

departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H7: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

H7a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H7b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H7c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 16‟da verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman arasında, 

%5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer (273,25) departmanlarda (teknik servis, 

bilgi-iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile 

diğer departmanlarda çalıĢan iĢgörenlerin diğer tüm departmanlarda çalıĢan 

iĢgörenlere oranla nepotizmi algılama düzeyleri daha yüksektir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H7 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkeninin genel nepotizm düzeyine 

göre etkisinin incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir husus ise 

nepotizmi oluĢturan boyutların çalıĢılan departman değiĢkenine göre farklılık 



116 

 

gösterip göstermediğidir. Tablo 16‟ya göre nepotizmi oluĢturan “iĢ sürecinde 

kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm durumları ile iĢgörenlerin 

çalıĢtıkları departman arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer (267,54) 

departmanlarda (teknik servis, bilgi-iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile diğer departmanlarda çalıĢan iĢgörenlerin diğer tüm 

departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere oranla nepotizmi algılama düzeyleri daha 

yüksektir. Bu kapsamda geliĢtirilen H7a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Nepotizmi oluĢturan “terfi sürecinde kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin 

nepotizm durumları ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ortaya 

çıkan bu farklılığın diğer (287,43) departmanlarda (teknik servis, bilgi-iĢlem) çalıĢan 

iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile diğer (teknik servis, 

bilgi-iĢlem) departmanlarda çalıĢan iĢgörenler diğer tüm departmanlarda çalıĢan 

iĢgörenlere göre nepotizmin bu boyutunu algılama düzeyleri daha yüksektir. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H7b hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Nepotizmi oluĢturan “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutuna yönelik 

iĢgörenlerin nepotizm durumları ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ortaya çıkan bu farklılığın diğer (245,64) departmanlarda (teknik servis, bilgi-iĢlem) 

çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile diğer (teknik 

servis, bilgi-iĢlem) departmanlarda çalıĢan iĢgörenler diğer tüm departmanlarda 

çalıĢan iĢgörenlere göre nepotizmin bu boyutunu algılama düzeyleri daha yüksektir. 

Bu kapsamda geliĢtirilen H7c hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 16: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumları ile ÇalıĢılan 

Departmana Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik 

Bulgular 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        *p≤0,05 

      ** Diğer (Teknik Servis, Bilgi-ĠĢlem) 

ĠĢgörenlerin iĢletmede çalıĢılan departman değiĢkeni ile nepotizmi oluĢturan 

boyutlara göre farklılık incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için nepotizmi oluĢturan  “iĢ 

sürecinde kayırma”, “terfi sürecinde kayırma” ve “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutları içerinde yer alan önermeler üzerine yapılan Kruskal Wallis H Testi 

sonuçları Tablo 17‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “iĢ sürecinde 

kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdığı olan 

iĢgörenler iĢletme kaynaklarından daha kolay yararlanmaktadır”, (256,64), “Bu 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

Boyutlar ĠĢ 

Sürecinde 

Kayırma 

Terfi 

sürecinde 

kayırma 

ĠĢe Alım 

sürecinde 

Kayırma 

Nepotizm 

Genel 

Önbüro 200,40 210,54 221,91 210,80 

Kat 

Hizmetleri 
210,68 222,66 215,17 

217,02 

Yiyecek-

Ġçecek  
210,61 211,98 213,85 

 

212,87 

Güvenlik 
182,87 169,78 151,19 167,39 

Muhasebe 164,59 181,22 194,98 175,81 

SatıĢ 

Pazarlama 
253,75 179,14 221,06 

 

229,08 

Halkla 

ĠliĢkiler 
198,71 175,02 157,44 

 

174,17 

Ġnsan 

Kaynakları 

155,14 161,29 131,61 145,45 

Satın Alma 164,58 148,20 184,13 161,78 

** Diğer 267,54 287,43 245,64 273,25 

Ki Kare 19,521 23,975 26,699 23,227 

SD 9 9 9 9 

P 0,006* 0,021* 0,004* 0,002* 
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iĢletmede iĢgören alımında tanıdıklara öncelik verilmektedir” (246,21), “Bu 

iĢletmede yöneticilerin tanıdıklarını iĢten çıkarmaları veya onlara ceza vermeleri 

oldukça zordur” (255,07) ve “Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetimde tanıdığı 

olanlar seçim sürecinde zorlanmazlar” (259,07) önermeleri, ilgili boyut içerisinde %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen 

önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer departmanlarda (teknik servis, bilgi-

iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile diğer 

(teknik servis, bilgi-iĢlem) departmanlarda çalıĢan iĢgörenler diğer tüm 

departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere göre söz konusu önermeler nezdinde nepotizmi 

algılama düzeyleri daha yüksektir. 

Terfi sürecinde kayırma boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmede ne kadar 

baĢarılı olursam olayım iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının önüne geçemem” 

(299,68) ve “Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde akrabalık ve yakınlık 

iliĢkileri öncelikle dikkate alınır” (276,64) önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın tespit edildiği 

önermelerdir. Ortaya çıkan bu faklılığın diğer departmanlarda (teknik servis, bilgi-

iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile diğer 

(teknik servis, bilgi-iĢlem) departmanlarda çalıĢan iĢgörenler diğer tüm 

departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere göre söz konusu önermeler nezdinde nepotizmi 

algılama düzeyleri daha yüksektir. 

ĠĢe alım sürecinde kayırma boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmeye bağlılık 

hissettiğim gibi bir baĢka iĢletmeye de kolayca bağlılık hissedebileceğimi 

düĢünüyorum” (262,36),  “Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için avantajlı da olsa 

Ģuan ayrılmamın doğru olmadığını düĢünüyorum” (239,75),  “Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetim kadrosunda yer alan kiĢilerin referansı oldukça önemlidir” 

(220,39)  ve “Bu iĢletmede yetki, öncelikle tanıdıklara devredilmektedir” (232,36) 

önermeleri ilgili boyut içerisinde %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılığın tespit edildiği önermelerdir. Ortaya çıkan bu faklılığın diğer 

departmanlarda (teknik servis, bilgi-iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile diğer (teknik servis, bilgi-iĢlem) departmanlarda çalıĢan 

iĢgörenler diğer tüm departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere göre söz konusu önermeler 

nezdinde nepotizmi algılama düzeyleri daha yüksektir. 
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Tablo  17: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizmini OluĢturan Boyutlar 

Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin ÇalıĢılan Departmana Göre Farklılığın Kruskal 

Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler 

ĠĢletmede 

ÇalıĢılan 

Departman 

n 

Grup Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

 

SD 

 

P 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ĠĢ 

Sürecinde 

Kayırma 

Bu iĢletmede 

yöneticilerin tanıdığı 

olan iĢgörenler iĢletme 

kaynaklarından daha 

kolay yararlanmaktadır. 

 

Önbüro 74 204,66 

18,136 9 
0,034* 

Kat 

Hizmetleri 
69 203,57 

Yiyecek-

Ġçecek 
95 209,51 

Güvenlik 27 182,61 

Muhasebe 29 163,10 

SatıĢ 

Pazarlama 
18 258,75 

Halkla 

ĠliĢkiler 
26 200,42 

Ġnsan 

Kaynakları 
28 154,64 

Satın Alma 20 182,68 

** Diğer 14 256,64 

 

Bu iĢletmede iĢgören 

alımında tanıdıklara 

öncelik verilmektedir. 

Önbüro 74 205,03 

17,272 9 
0,045* 

Kat 

Hizmetleri 
69 203,36 

Yiyecek-

Ġçecek 
95 214,96 

Güvenlik 27 176,74 

Muhasebe 29 165,66 

SatıĢ 

Pazarlama 18 250,61 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 197,85 

Ġnsan 

Kaynakları 28 176,05 

Satın Alma 20 148,35 
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Tablo 17’nin Devamı 

 

 **Diğer 14 246,21   
 

Bu iĢletmedeki üst ve 

orta kademedeki 

yöneticiler, tanıdığı 

olan iĢgörenlere daha 

farklı davranmaktadır. 

Önbüro 74 197,79 

 

14,798 

 

 

 

 

 

 

9 

 

0,097 

Kat 

Hizmetleri 69 203,78 

Yiyecek-

Ġçecek 95 201,47 

Güvenlik 27 201,65 

Muhasebe 29 174,98 

SatıĢ 

Pazarlama 18 254,64 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 203,79 

Ġnsan 

Kaynakları 28 168,04 

Satın Alma 20 173,68 

** Diğer 14 270,25 

 

Bu iĢletmede 

yöneticilerin 

tanıdıklarını iĢten 

çıkarmaları veya onlara 

ceza vermeleri oldukça 

zordur. 

Önbüro 74 198,68 

21,867 9 
0,009* 

Kat 

Hizmetleri 69 234,49 

Yiyecek-

Ġçecek 95 201,24 

Güvenlik 27 157,20 

Muhasebe 29 174,45 

SatıĢ 

Pazarlama 18 230,17 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 190,62 

Ġnsan 

Kaynakları 28 152,63 

Satın Alma 20 197,68 

** Diğer 14 255,07 
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Tablo 17’nin Devamı 

 

Bu iĢletmenin yönetim 

kadrosunda tanıdığı 

olan iĢgörenler, diğer 

iĢgörenlerden daha 

fazla itibar görmektedir 

Önbüro 74 196,31 

12,904 9 
0,167 

Kat 

Hizmetleri 69 207,04 

Yiyecek-

Ġçecek 95 207,12 

Güvenlik 27 189,94 

Muhasebe 29 189,16 

SatıĢ 

Pazarlama 18 239,94 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 202,62 

Ġnsan 

Kaynakları 28 158,09 

Satın Alma 20 171,40 

**Diğer 14 261,11 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetimde 

tanıdığı olanlar seçim 

sürecinde zorlanmazlar. 

Önbüro 74 206,81 

23,635 9 
0,005* 

Kat 

Hizmetleri 69 206,70 

Yiyecek-

Ġçecek 95 214,84 

Güvenlik 27 175,39 

Muhasebe 29 169,03 

SatıĢ 

Pazarlama 18 255,42 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 198,19 

Ġnsan 

Kaynakları 28 142,05 

Satın Alma 20 161,55 

**Diğer 14 259,07 

  



122 

 

Tablo 17’nin Devamı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 

Bu iĢletmede ne kadar 

baĢarılı olursam olayım 

iĢletme yöneticilerinin 

tanıdıklarının önüne 

geçemem. 

 

 

Önbüro 74 217,27 

26,563 9 
0,002* 

Kat 

Hizmetleri 69 221,83 

Yiyecek-

Ġçecek 95 200,24 

Güvenlik 27 170,65 

Muhasebe 29 192,71 

SatıĢ 

Pazarlama 18 172,03 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 181,13 

Ġnsan 

Kaynakları 28 166,02 

Satın Alma 20 147,35 

**Diğer 14 299,68 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

etmesinde bilgi, beceri 

ve kabiliyetler ikinci 

planda kalmaktadır. 

Önbüro 74 206,68 

13,093 9 
0,158 

Kat 

Hizmetleri 69 217,12 

Yiyecek-

Ġçecek 95 209,98 

Güvenlik 27 169,17 

Muhasebe 29 198,33 

SatıĢ 

Pazarlama 18 154,19 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 191,44 

Ġnsan 

Kaynakları 28 178,39 

Satın Alma 20 170,23 

*Diğer 14 250,32 
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Tablo 17’nin Devamı 

 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

ettirilmesinde iĢin 

gerektirdiği nitelikler 

dıĢındaki faktörler ön 

planda tutulmaktadır 

Önbüro 74 201,60 

15,887 9 
0,069 

Kat 

Hizmetleri 69 210,78 

Yiyecek-

Ġçecek 95 212,97 

Güvenlik 27 175,87 

Muhasebe 29 178,02 

SatıĢ 

Pazarlama 18 185,17 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 186,13 

Ġnsan 

Kaynakları 28 160,23 

Satın Alma 20 200,18 

**Diğer 14 280,82 

 

Bu iĢletmede iĢletme 

yöneticilerinin 

tanıdıklarının terfi 

etmesi daha kolaydır. 

 

Önbüro 74 211,92 

16,200 

9 
0,063 

Kat 

Hizmetleri 69 220,88 

Yiyecek-

Ġçecek 95 208,32 

Güvenlik 27 193,17 

Muhasebe 29 172,57 

SatıĢ 

Pazarlama 18 183,19 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 177,90 

 

Ġnsan 

Kaynakları 28 177,71 

Satın Alma 20 142,93 

**Diğer 14 250,64 
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Tablo 17’nin Devamı 

 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

ettirilmesinde akrabalık 

ve yakınlık iliĢkileri 

öncelikle dikkate alınır. 

Önbüro 74 206,48 

25,805 9 
0,002* 

Kat 

Hizmetleri 69 223,97 

Yiyecek-

Ġçecek 95 212,34 

Güvenlik 27 174,67 

Muhasebe 29 174,88 

SatıĢ 

Pazarlama 18 213,53 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 174,65 

Ġnsan 

Kaynakları 28 163,77 

Satın Alma 20 133,20 

**Diğer 14 276,64 

 

 

 

 

 

 

 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

Bu iĢletmeye bağlılık 

hissettiğim gibi bir 

baĢka iĢletmeye de 

kolayca bağlılık 

hissedebileceğimi 

düĢünüyorum. 

 

Önbüro 74 219,30 

20,709 9 
0,014* 

Kat 

Hizmetleri 69 217,77 

Yiyecek-

Ġçecek 95 206,75 

Güvenlik 27 159,63 

Muhasebe 29 204,40 

SatıĢ 

Pazarlama 18 219,31 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 155,12 

Ġnsan 

Kaynakları 28 142,64 

Satın Alma 20 192,00 

**Diğer 14 232,36 
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Tablo 17’nin Devamı 

 

Bu iĢletmeden Ģuan 

ayrılmak benim için 

avantajlı da olsa Ģuan 

ayrılmamın doğru 

olmadığını 

düĢünüyorum. 

Önbüro 74 209,43 

16,607 9 
0,055* 

Kat 

Hizmetleri 69 207,20 

Yiyecek-

Ġçecek 95 219,75 

Güvenlik 27 157,98 

Muhasebe 29 186,79 

SatıĢ 

Pazarlama 18 219,72 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 156,06 

Ġnsan 

Kaynakları 28 159,52 

Satın Alma 20 214,13 

**Diğer 14 220,39 

 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetim 

kadrosunda yer alan 

kiĢilerin referansı 

oldukça önemlidir. 

 

Önbüro 74 222,90 

24,621 9 
0,003* 

Kat 

Hizmetleri 69 214,79 

Yiyecek-

Ġçecek 95 208,63 

Güvenlik 27 152,06 

Muhasebe 29 196,71 

SatıĢ 

Pazarlama 18 226,42 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 182,63 

Ġnsan 

Kaynakları 28 132,50 

Satın Alma 20 168,23 

**Diğer 14 239,75 
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Tablo 17’nin Devamı 

 

Bu iĢletmede yetki, 

öncelikle tanıdıklara 

devredilmektedir. 

Önbüro 74 219,90 

21,499 9 
0,011* 

Kat 

Hizmetleri 69 203,20 

Yiyecek-

Ġçecek 95 213,11 

Güvenlik 27 171,87 

Muhasebe 29 195,84 

SatıĢ 

Pazarlama 18 212,11 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 164,56 

Ġnsan 

Kaynakları 28 136,95 

Satın Alma 20 186,90 

**Diğer 14 262,36 

  *:p≤0,05 

4.2.3.8. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

Mesleki Turizm Eğitimi Alma Durumuna Göre Farklılık Analizine Yönelik 

Bulgular 

 Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, mesleki 

turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H8: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır. 

H8a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H8b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 
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H8c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Mann-Whitney U Testi”sonuçları Tablo 18‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma 

değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile mesleki turizm eğitimi alan ve almayan 

iĢgörenlerin nepotizmi algılama düzeyleri birbirine yakındır. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H8 hipotezi reddedilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenlerinin nepotizm düzeyine 

olan etkisinin incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir husus ise 

nepotizmi oluĢturan boyutların mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine göre 

farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 18‟e göre nepotizmi oluĢturan “iĢ sürecinde 

kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin mesleki 

turizm eğitimi alma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile ilgili boyuta göre 

mesleki turizm eğitimi alan ve almayan iĢgörenlerin nepotizmi algılama düzeyleri 

birbirine yakındır. Bu kapsamda geliĢtirilen H8a hipotezi reddedilmiĢtir 

Nepotizmi oluĢturan “terfi sürecinde kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin 

nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkeni arasında, 

%5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile ilgili boyuta göre mesleki turizm eğitimi alan ve 

almayan iĢgörenlerin nepotizmi algılama düzeyleri birbirine yakındır. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H8b hipotezi reddedilmiĢtir. ĠĢgörenlerin nepotizmini oluĢturan “iĢe alım 

sürecinde kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Diğer bir 

ifade ile turizm eğitimi alan ve almayan iĢgörenlerin nepotizmin ilgili boyutuna göre 

algı düzeyleri birbirine yakın seviyededir. Bu kapsamda geliĢtirilen H8c hipotezi 

reddedilmiĢtir. 
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Tablo 18:  Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla Turizm 

Eğitimi Alma DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular  

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney U 

Test 

 

Z 

 

P 

Evet Hayır 

ĠĢ Sürecinde 

Kayırma 

194,65 205,84 18842,500 -0,969 0,333 

Terfi Sürecinde 

Kayırma 

197,73 203,04 19429,500 -0,460 0,645 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

190,40 209,73 18031,000 -1,674 0,094 

Nepotizm Genel 194,90 205,61 18890,500 -0,926 0,354 

*:p≤0,05 

4.2.3.9. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

Ortalama Aylık Gelir Durumuna Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, ortalama 

aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H9: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

H9a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” boyutuna 

yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H9b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H9c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 19‟da verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeni 
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arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile ortalama aylık gelir düzeylerinde olan farklılıklar 

iĢgörenlerin nepotizmi algılama düzeylerini etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen 

H9 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeninin nepotizm düzeyine olan 

etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir 

husus ise nepotizmi oluĢturan boyutların ortalama aylık gelir değiĢkenine göre 

farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 19‟a göre nepotizmi oluĢturan “iĢ sürecinde 

kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama 

aylık gelir değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin ortalama aylık 

gelir düzeylerindeki farklılıklar iĢgörenlerin nepotizmini oluĢturan “iĢ sürecinde 

kayırma” boyutuna göre algı düzeylerini birbirinden farklı düzeyde etkilemektedir. 

Bu kapsamda geliĢtirilen H9a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Nepotizmi oluĢturan “terfi sürecinde kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin 

nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeni arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin ortalama aylık gelir düzeylerindeki farklılıklar 

iĢgörenlerin nepotizmini oluĢturan “terfi sürecinde kayırma” boyutunu algı 

düzeylerini birbirinden farklı düzeyde etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H9b 

hipotezi kabul edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin nepotizmini oluĢturan “iĢe alım sürecinde 

kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama 

aylık gelir değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin ortalama aylık 

gelirleri ilgili boyuta göre iĢgörenler tarafından farklı düzeyde algılanmaktadır. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H9c hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 19: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla Ortalama 

Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine 

Yönelik Bulgular   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  *:p≤0,05 

ĠĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeni ile nepotizmi oluĢturan boyutlara 

göre farklılığın incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için nepotizmi oluĢturan  “iĢ 

sürecinde kayırma”, “terfi sürecinde kayırma” ve “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutları içerinde yer alan önermeler üzerine yapılan Kruskal Wallis H Testi 

sonuçları Tablo 20‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “iĢ sürecinde 

kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdığı olan 

iĢgörenler iĢletme kaynaklarından daha kolay yararlanmaktadır” (254,50),  “Bu 

iĢletmede iĢgören alımında tanıdıklara öncelik verilmektedir” (259,78), “Bu 

iĢletmedeki üst ve orta kademedeki yöneticiler, tanıdığı olan iĢgörenlere daha farklı 

davranmaktadır” (258,58, “Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdıklarını iĢten çıkarmaları 

veya onlara ceza vermeleri oldukça zordur” (268,92), “Bu iĢletmenin yönetim 

kadrosunda tanıdığı olan iĢgörenler, diğer iĢgörenlerden daha fazla itibar 

görmektedir” (265,13) ve “Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetimde tanıdığı olanlar 

seçim sürecinde zorlanmazlar” (261,75) önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen 

önermelerdir. Önermelerin tamamında ortaya çıkan bu farklılık ortalama aylık 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Boyutlar ĠĢ Sürecinde 

Kayırma 

Terfi 

sürecinde 

kayırma 

ĠĢe Alım 

sürecinde 

Kayırma 

 

Nepotizm 

Genel 

1404 TL ve Altı 
205,46 194,98 221,14 206,63 

1405-2000 TL 181,46 190,60 178,68 180,66 

2001-3000 TL 234,30 221,20 219,44 231,53 

3001-4000 TL 270,38 289,88 287,46 292,58 

4001 TL ve Üstü 208,00 174,72 254,89 213,39 

Ki Kare 17,685 12,144 21,368 20,405 

SD 4 4 4 4 

P 0,001* 0,016* 0,000* 0,000* 
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gelirleri 3001-4000 TL arasında olan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir 

ifade ile 3001-4000 TL arasında ortalama aylık gelire sahip iĢgörenlerin ilgili 

önermelere göre nepotizmi algılama düzeyleri diğer aylık gelirlere sahip iĢgörenlere 

oranla daha yüksektir. 

“Terfi sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmede ne 

kadar baĢarılı olursam olayım iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının önüne geçemem” 

(287,54), “Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler 

ikinci planda kalmaktadır” (290,04) ve “Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde 

iĢin gerektirdiği nitelikler dıĢındaki faktörler ön planda tutulmaktadır” (297,17) 

önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık ortalama 

aylık gelirleri 3001-4000 TL arasında olan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı 

bir ifade ile 3001-4000 TL arasında ortalama aylık gelire sahip iĢgörenlerin ilgili 

önermelere göre nepotizmi algılama düzeyleri diğer aylık gelirlere sahip iĢgörenlere 

oranla daha yüksektir. 

“ĠĢe alım sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmeye 

bağlılık hissettiğim gibi bir baĢka iĢletmeye de kolayca bağlılık hissedebileceğimi 

düĢünüyorum” (258,21), “Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için avantajlı da olsa 

Ģuan ayrılmamın doğru olmadığını düĢünüyorum” (249,58) “Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetim kadrosunda yer alan kiĢilerin referansı oldukça önemlidir.” 

(301,13) ve “Bu iĢletmede yetki, öncelikle tanıdıklara devredilmektedir” (294,96) 

önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık ortalama 

aylık gelirleri 3001-4000 TL arasında olan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı 

bir ifade ile 3001-4000 TL arasında ortalama aylık gelire sahip iĢgörenlerin ilgili 

önermelere göre nepotizmi algılama düzeyleri diğer aylık gelirlere sahip iĢgörenlere 

oranla daha yüksektir. 
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Tablo  20: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizmini OluĢturan Boyutları 

Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin Ortalama Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre Farklılığın 

Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

   

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler 
Ortalama 

Aylık Gelir 
n 

Grup Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

SD 

 

P 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ĠĢ 

Sürecinde 

Kayırma 

Bu iĢletmede 

yöneticilerin tanıdığı 

olan iĢgörenler iĢletme 

kaynaklarından daha 

kolay yararlanmaktadır. 

 

1404 TL ve 

Altı 78 207,57 

14,701 4 
0,005* 

1405-2000 

TL 217 183,07 

2001-3000 

TL 84 231,55 

3001-4000 

TL 12 254,50 

4001 TL ve 

Üstü 9 197,67 

 

Bu iĢletmede iĢgören 

alımında tanıdıklara 

öncelik verilmektedir. 

1404 TL ve 

Altı 78 209,07 

17,374 4 
0,002* 

1405-2000 

TL 217 181,22 

2001-3000 

TL 84 227,94 

3001-4000 

TL 12 256,92 

4001 TL ve 

Üstü 9 259,78 

Bu iĢletmedeki üst ve 

orta kademedeki 

yöneticiler, tanıdığı 

olan iĢgörenlere daha 

farklı davranmaktadır. 

1404 TL ve 

Altı 78 197,58 

13,658 4 
0,008* 

1405-2000 

TL 217 186,08 

2001-3000 

TL 84 232,27 

3001-4000 

TL 12 258,58 

4001 TL ve 

Üstü 9 199,39 
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Tablo 20’nin Devamı 

 

Bu iĢletmede 

yöneticilerin 

tanıdıklarını iĢten 

çıkarmaları veya onlara 

ceza vermeleri oldukça 

zordur. 

1404 TL ve 

Altı 78 204,21 

12,794 4 
0,012* 

1405-2000 

TL 217 185,87 

2001-3000 

TL 84 226,29 

3001-4000 

TL 12 268,92 

4001 TL ve 

Üstü 9 189,28 

Bu iĢletmenin yönetim 

kadrosunda tanıdığı 

olan iĢgörenler, diğer 

iĢgörenlerden daha 

fazla itibar görmektedir 

1404 TL ve 

Altı 78 189,85 

13,050 4 
0,011* 

1405-2000 

TL 217 188,64 

2001-3000 

TL 84 229,02 

3001-4000 

TL 12 265,13 

4001 TL ve 

Üstü 9 226,33 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetimde 

tanıdığı olanlar seçim 

sürecinde zorlanmazlar. 

1404 TL ve 

Altı 78 211,33 

16,762 4 
0,002* 

1405-2000 

TL 217 182,32 

2001-3000 

TL 84 231,43 

3001-4000 

TL 12 261,75 

4001 TL ve 

Üstü 9 174,61 
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Tablo 20’nin Devamı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 

Bu iĢletmede ne kadar 

baĢarılı olursam olayım 

iĢletme yöneticilerinin 

tanıdıklarının önüne 

geçemem. 

 

 

1404 TL ve 

Altı 78 192,32 

11,823 4 
0,019* 

1405-2000 

TL 217 194,61 

2001-3000 

TL 84 216,22 

3001-4000 

TL 12 287,54 

4001 TL ve 

Üstü 9 150,61 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

etmesinde bilgi, beceri 

ve kabiliyetler ikinci 

planda kalmaktadır. 

1404 TL ve 

Altı 78 189,85 

15,323 4 
0,004* 

1405-2000 

TL 217 190,33 

2001-3000 

TL 84 226,83 

3001-4000 

TL 12 290,04 

4001 TL ve 

Üstü 9 172,94 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

ettirilmesinde iĢin 

gerektirdiği nitelikler 

dıĢındaki faktörler ön 

planda tutulmaktadır. 

1404 TL ve 

Altı 78 189,87 

11,704 4 
0,020* 

1405-2000 

TL 217 192,77 

2001-3000 

TL 84 217,28 

3001-4000 

TL 12 292,17 

4001 TL ve 

Üstü 9 200,11 
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Tablo 20’nin Devamı 

 

Bu iĢletmede iĢletme 

yöneticilerinin 

tanıdıklarının terfi 

etmesi daha kolaydır. 

 

1404 TL ve 

Altı 78 198,06 

6,455 4 
0,168 

1405-2000 

TL 217 192,13 

2001-3000 

TL 84 213,87 

3001-4000 

TL 12 264,13 

4001 TL ve 

Üstü 9 213,83 

 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

ettirilmesinde akrabalık 

ve yakınlık iliĢkileri 

öncelikle dikkate alınır. 

1404 TL ve 

Altı 78 200,59 

7,596 4 
0,108 

1405-2000 

TL 217 191,17 

2001-3000 

TL 84 217,36 

3001-4000 

TL 12 264,25 

4001 TL ve 

Üstü 9 182,39 

 

 

 

 

 

 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

Bu iĢletmeye bağlılık 

hissettiğim gibi bir 

baĢka iĢletmeye de 

kolayca bağlılık 

hissedebileceğimi 

düĢünüyorum. 

 

1404 TL ve 

Altı 78 246,13 

22,730 4 
0,000* 

1405-2000 

TL 217 180,86 

2001-3000 

TL 84 198,19 

3001-4000 

TL 12 258,21 

4001 TL ve 

Üstü 9 223,22 
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Tablo 20’nin Devamı 

 

Bu iĢletmeden Ģuan 

ayrılmak benim için 

avantajlı da olsa Ģuan 

ayrılmamın doğru 

olmadığını 

düĢünüyorum. 

1404 TL ve 

Altı 78 205,46 

11,996 4 
0,017* 

1405-2000 

TL 217 184,70 

2001-3000 

TL 84 224,71 

3001-4000 

TL 12 249,58 

4001 TL ve 

Üstü 9 247,00 

 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetim 

kadrosunda yer alan 

kiĢilerin referansı 

oldukça önemlidir. 

 

1404 TL ve 

Altı 78 207,00 

19,067 4 
0,001* 

1405-2000 

TL 217 183,15 

2001-3000 

TL 84 219,61 

3001-4000 

TL 12 301,13 

4001 TL ve 

Üstü 9 249,94 

 

Bu iĢletmede yetki, 

öncelikle tanıdıklara 

devredilmektedir. 

1404 TL ve 

Altı 78 209,03 

22,791 4 
0,000* 

1405-2000 

TL 217 180,37 

2001-3000 

TL 84 223,67 

3001-4000 

TL 12 294,96 

4001 TL ve 

Üstü 9 269,78 

  *:p≤0,05  

 4.2.3.10. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

Referans Kullanma DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, referans 

kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının 

tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 
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H10: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

H10a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H10b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H10c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 21‟de gösterilmiĢtir. Ġlgili 

tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. Farklı bir ifade ile 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni genel nepotizm düzeylerini 

etkilememektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H10 hipotezi reddedilmiĢtir.  

ĠĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeninin nepotizm düzeyine olan 

etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir 

husus ise nepotizmi oluĢturan boyutların referans kullanma değiĢkenine göre farklılık 

gösterip göstermediğidir. Tablo 21‟e göre nepotizmi oluĢturan “iĢ sürecinde 

kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin referans 

kullanma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkeni nepotizmin boyutlarından olan iĢ sürecinde kayırma boyutuna göre algı 

düzeylerini etkilememektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H10a hipotezi reddedilmiĢtir.  

“Terfi sürecinde kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm 

düzeyleri ile iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir 

ifade ile iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni nepotizmin boyutlarından olan terfi 
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sürecinde kayırma boyutuna göre algı düzeylerini etkilememektedir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H10b hipotezi reddedilmiĢtir. Bununla birlikte nepotizmi oluĢturan “iĢe 

alım sürecinde kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. Farklı bir ifade ile 

referans kullanan ve kullanmayan iĢgörenlerin nepotizmin ilgili boyutunu algılama 

düzeyleri birbirine yakındır. Bu kapsamda araĢtırmanın amaçlarına ulaĢılabilmesi 

için geliĢtirilen H10c hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo  21: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla Referans 

Kullanma DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle Ġncelenmesine 

Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney 

U Test 

 

Z 

 

P 

Evet Hayır 
ĠĢ Sürecinde 

Kayırma 
195,03 209,33 17544,500 -1,204 0,229 

Terfi Sürecinde 

Kayırma 
193,24 212,22 17102,500 -1,600 0,110 

ĠĢe Alım Sürecinde 

Kayırma 
191,65 214,79 16709,500 -1,951 0,051* 

Genel 

Nepotizm  

193,03 212,57 17049,500 -1,643 0,100 

*:p≤0,05  

4.2.3.11. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

ĠĢletme Ġçerisinde Akraba- Tanıdık Bulunması DeğiĢkenine Göre Farklılık 

Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, iĢletme 

içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olup olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler 

aĢağıda verilmiĢtir. 

H11: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H11a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-

tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 
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H11b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-

tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H11c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-

tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 22‟de gösterilmiĢtir. Ġlgili 

tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni arasında %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmede akraba-tanıdık bulunması 

iĢgörenlerin genel nepotizm düzeylerini etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen 

H11 hipotezi kabul edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık 

bulunması değiĢkeninin nepotizm düzeyine olan etkisinin genel olarak 

incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir husus ise nepotizmi 

oluĢturan boyutların iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 22‟ye göre nepotizmi oluĢturan “iĢ 

sürecinde kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletme içerisinde akraba veya 

tanıdıklarının olması nepotizmi oluĢturan iĢ sürecinde kayırma boyutuna göre algı 

düzeyleri birbirlerini etkilememektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H11a hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

“Terfi sürecinde kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm 

düzeyleri ile iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni 

arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmede akraba-tanıdık 

bulunup bulunmaması iĢgörenlerin nepotizmin terfi sürecinde kayırma boyutunu 
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farklı algılamalarına neden olmaktadır. Bu kapsamda geliĢtirilen H11b hipotezi kabul 

edilmiĢtir. Bununla birlikte “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutuna yönelik yönelik 

iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık 

bulunması değiĢkeni arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmede 

akraba-tanıdık bulunup bulunmaması iĢgörenlerin nepotizmin iĢe alım sürecindeki 

kayırma boyutunu farklı algılamasına neden olmaktadır. Bu kapsama geliĢtirilen 

H11c hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 22: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

ĠĢletmede Akraba-Tanıdık Bulunmasına Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney U 

Test 

 

Z 

 

P 

Evet Hayır 

ĠĢ Sürecinde 

Kayırma 

190,54 209,32 18026,000 -1,629 0,103 

Terfi Sürecinde 

Kayırma 

184,62 215,15 16854,500 -2,650 0,008* 

ĠĢe Alım Sürecinde 

Kayırma 

176,99 222,67 15342,500 -3,967 0,000* 

Genel Nepotizm  183,63 216,13 16657,500 -2,816 0,005* 

*:p≤0,05  

ĠĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni ile 

nepotizmi oluĢturan boyutlara göre incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için nepotizmi oluĢturan  “terfi 

sürecinde kayırma” ve “iĢe alım sürecinde kayırma” boyutları içerinde yer alan 

önermeler üzerine yapılan Mann-Whitney U Testi sonuçları Tablo 23‟te verilmiĢtir. 

Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “terfi sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan 

“Bu iĢletmede ne kadar baĢarılı olursam olayım iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının 

önüne geçemem” (Evet: 184,98, Hayır: 214,79), “Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi 

etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadır” (Evet: 184,10, 

Hayır: 215,66) ve “Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde akrabalık ve 

yakınlık iliĢkileri öncelikle dikkate alınır” (Evet: 188,64, Hayır: 211,19) önermeleri 

ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık iĢletme içerisinde 

akraba-tanıdık bulunmayan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile 

iĢletme içerisinde akraba-tanıdığı bulunmayan iĢgörenler, bulunan iĢgörenlere oranla 



141 

 

bu önermelere yönelik nepotizmi daha yüksek düzeyde algılamaktadır. “ĠĢe alım 

sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmeye bağlılık hissettiğim gibi 

bir baĢka iĢletmeye de kolayca bağlılık hissedebileceğimi düĢünüyorum” (Evet: 

179,73, Hayır: 219,96), “Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için avantajlı da olsa 

da Ģuan ayrılmamın doğru olmadığını düĢünüyorum” (Evet: 176,59, Hayır: 223,06), 

“Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetim kadrosunda yer alan kiĢilerin referansı 

oldukça önemlidir” (Evet: 181,27, Hayır: 218,45), ve “Bu iĢletmede yetki, öncelikle 

tanıdıklara devredilmektedir” (Evet: 185,88, Hayır: 213,91) önermeleri ilgili boyut 

içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık iĢletme içerisinde akraba-tanıdık 

bulunmayan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile iĢletme içerisinde 

akraba-tanıdığı bulunmayan iĢgörenler, bulunan iĢgörenlere oranla bu önermelere 

yönelik nepotizmi daha yüksek düzeyde algılamaktadır. 

Tablo  23: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizmini OluĢturan Boyutlar 

Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin ĠĢletmede Bulunan Akraba-Tanıdık DeğiĢkenine 

Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

 

 

 

 

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler 

 

ĠĢletmede ÇalıĢan 

Akraba -Tanıdık 

 

Mann-

Whitney U 

Testi 

 

Z 

 

P 

 

Evet 

 

Hayır  

 

 

 

 

 

 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 

 

 

 

Bu iĢletmede ne kadar 

baĢarılı olursam 

olayım iĢletme 

yöneticilerinin 

tanıdıklarının önüne 

geçemem. 

 

 

 

184,98 

 

 

 

214,79 

 

 

 

16925,500 

 

 

 

-2,679 

 

 

 

0,007* 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

etmesinde bilgi, 

beceri ve kabiliyetler 

ikinci planda 

kalmaktadır. 

 

 

 

184,10 

 

 

 

215,66 

 

 

 

16750,500 

 

 

 

-2,820 

 

 

 

0,005* 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

ettirilmesinde iĢin 

gerektirdiği nitelikler 

dıĢındaki faktörler ön 

planda tutulmaktadır. 

 

 

190,10 

 

 

209,75 

 

 

17939,500 

 

 

-1,760 

 

 

0,078 

Bu iĢletmede iĢletme 

yöneticilerinin 

tanıdıklarının terfi 

etmesi daha kolaydır. 

 

190,42 

 

209,44 

 

18002,500 

 

-1,701 

 

0,089 
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Tablo 23’ün Devamı 

 *:p≤0,05  

4.2.3.12. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

ĠĢgörenlerin Ortalama ÇalıĢma Süre DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine 

Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla, iĢgörenlerin 

ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H12: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

H12a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H12b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

ettirilmesinde 

akrabalık ve yakınlık 

iliĢkileri öncelikle 

dikkate alınır. 

 

 

188,64 

 

 

211,19 

 

 

17650,500 

 

 

-2,024 

 

 

0,043* 

 

 

 

 

 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

Bu iĢletmeye bağlılık 

hissettiğim gibi bir 

baĢka iĢletmeyede 

kolayca bağlılık 

hissedebileceğimi 

düĢünüyorum. 

 

179,73 

 

219,96 

 

15886,500 

 

-3,559 

 

0,000* 

Bu iĢletmeden Ģuan 

ayrılmak benim için 

avantajlı da olsa Ģuan 

ayrılmamın doğru 

olmadığını 

düĢünüyorum. 

 

176,59 

223,06 15264,500 -4,110 0,000* 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetim 

kadrosunda yer alan 

kiĢilerin referansı 

oldukça önemlidir. 

 

181,27 

 

218,45 

 

16190,500 

 

-3,299 

 

0,001* 

Bu iĢletmede yetki, 

öncelikle tanıdıklara 

devredilmektedir.   

185,88 213,91 17103,500 -2,493 0,013* 
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H12c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo 24‟te gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin 

ortalama çalıĢma süreleri arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin ortalama 

çalıĢma süreleri nepotizm düzeylerini farklı seviyede etkilemektedir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H12 hipotezi kabul edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkeninin nepotizm düzeyine olan etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra 

bu kapsamda önemli olan diğer bir husus ise nepotizmi oluĢturan boyutların 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre farklılık gösterip 

göstermediğidir. Tablo 24‟e göre nepotizmi oluĢturan “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama çalıĢma 

süre değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin nepotizminin iĢ 

sürecinde kayırma boyutuna göre algı düzeyleri ortalama çalıĢma sürelerine göre 

farklılık göstermektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H12a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

“Terfi sürecinde kayırma” boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm 

düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir 

ifade ile iĢgörenlerin nepotizmin terfi sürecinde kayırma boyutuna göre algı 

düzeyleri ortalama çalıĢma sürelerine göre farklılık göstermektedir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H12b hipotezi kabul edilmiĢtir. Nepotizmin iĢe alım sürecinde kayırma 

boyutuna yönelik iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama çalıĢma 

süre değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin ilgili boyuta göre 

algı düzeyleri ortalama çalıĢma sürelerine göre farklılık göstermektedir. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H12c hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 24: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla 

ĠĢgörenlerin Ortalama ÇalıĢma Süre DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H 

Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 *:p≤0,05 

ĠĢgörenlerin ortalama çalıĢma süresi değiĢkeni ile nepotizmi oluĢturan 

boyutlara göre incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için nepotizmi oluĢturan “iĢ 

sürecinde kayırma” “terfi sürecinde kayırma” ve “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutları içerinde yer alan önermeler üzerinde yapılan Kruskal Wallis H Testi 

sonuçları Tablo 25‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere oluĢturan  “iĢ 

sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdığı 

olan iĢgörenler iĢletme kaynaklarından daha kolay yararlanmaktadır” (41-45 saat: 

184,92), “Bu iĢletmede iĢgören alımında tanıdıklara öncelik verilmektedir. (41-45 

saat: 185,59), “Bu iĢletmedeki üst ve orta kademedeki yöneticiler, tanıdığı olan 

iĢgörenlere daha farklı davranmaktadır” (51 saat ve üzeri: 178,40), “Bu iĢletmede 

yöneticilerin tanıdıklarını iĢten çıkarmaları veya onlara ceza vermeleri oldukça 

zordur” (41-45 saat: 181,00), “Bu iĢletmenin yönetim kadrosunda tanıdığı olan 

iĢgörenler, diğer iĢgörenlerden daha fazla itibar görmektedir” (51 saat ve üzeri: 

184,94) ve “Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetimde tanıdığı olanlar seçim 

sürecinde zorlanmazlar” (41-45 saat: 182,36) önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Boyutlar 

ĠĢ 

Sürecinde 

Kayırma 

Terfi 

sürecinde 

kayırma 

ĠĢe Alım 

sürecinde 

Kayırma 

 

Nepotizm 

Genel 

40 Saat ve Altı 220,03 211,84 233,59 225,78 

41-45 Saat 182,41 178,81 162,53 171,29 

46-50 Saat 225,44 226,80 253,49 239,94 

51 Saat ve Üzeri 197,61 220,07 205,07 206,24 

Ki Kare 10,620 13,099 43,774 25,186 

SD 3 3 3 3 

P 0,014* 0,004* 0,000* 0,000* 
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önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık ortalama çalıĢma süresi 41-45 saat ve 51 saat 

ve üzerinde olan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile ortalama 

çalıĢma süreleri yüksek olan iĢgörenler diğer iĢgörenlere oranla nepotizmi algılama 

düzeyleri yüksektir. “Terfi sürecinde kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu 

iĢletmede iĢgörenlerin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda 

kalmaktadır” (41-45 saat: 177,60) “Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde iĢin 

gerektirdiği nitelikler dıĢındaki faktörler ön planda tutulmaktadır” (41-45 saat: 

177,91), önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık 

ortalama çalıĢma süresi 41-45 saat olan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir 

ifade ile ortalama çalıĢma süreleri 41-45 saat olan iĢgörenler neptizmin ilgili 

boyutunu diğer iĢgörenlere oranla daha yüksek algılamaktadır. “iĢe alım sürecinde 

kayırma” boyutu içerisinde yer alan “Bu iĢletmeye bağlılık hissettiğim gibi bir baĢka 

iĢletmeye de kolayca bağlılık hissedebileceğimi düĢünüyorum” (41-45 saat: 162,64), 

“Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için avantajlı da olsa Ģuan ayrılmamın doğru 

olmadığını düĢünüyorum” (41-45 saat: 172,03), “Bu iĢletmeye iĢgören alımında 

yönetim kadrosunda yer alan kiĢilerin referansı oldukça önemlidir” (41-45 saat: 

170,08), ve “Bu iĢletmede yetki, öncelikle tanıdıklara devredilmektedir” (41-45 saat: 

175,97) önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık 

ortalama çalıĢma süresi 41-45 saat olan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır.  Farklı bir 

ifade ile ortalama çalıĢma süreleri 41-45 saat olan iĢgörenler nepotizmin ilgili 

boyutunu diğer iĢgörenlere oranla daha yüksek algılamaktadır. 
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Tablo 25: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizmini OluĢturan Boyutları 

Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin Ortalama ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre 

Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

Boyutlar 

 

 

 

Ġfadeler 

Ortalama 

ÇalıĢma 

Süresi 

 

n 

Grup Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

 

SD 

 

P 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ĠĢ 

Sürecinde 

Kayırma 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bu iĢletmede 

yöneticilerin tanıdığı 

olan iĢgörenler iĢletme 

kaynaklarından daha 

kolay yararlanmaktadır. 

 

40 Saat ve 

Altı 

79 215,46 8,496 3 0,037* 

41-45 Saat 187 184,92 

46-50 Saat 80 223,94 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 197,84 

 

Bu iĢletmede iĢgören 

alımında tanıdıklara 

öncelik verilmektedir. 

40 Saat ve 

Altı 

79 208,18 7,743 3 0,052* 

41-45 Saat 187 185,59 

46-50 Saat 80 225,77 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 203,48 

Bu iĢletmedeki üst ve 

orta kademedeki 

yöneticiler, tanıdığı 

olan iĢgörenlere daha 

farklı davranmaktadır. 

40 Saat ve 

Altı 

79 225,27 9,752 3 0,021* 

41-45 Saat 187 189,14 

46-50 Saat 80 217,51 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 178,40 

Bu iĢletmede 

yöneticilerin 

tanıdıklarını iĢten 

çıkarmaları veya onlara 

ceza vermeleri oldukça 

zordur. 

40 Saat ve 

Altı 

79 227,78 11,734 3 0,008* 

41-45 Saat 187 181,00 

46-50 Saat 80 213,76 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 208,47 

Bu iĢletmenin yönetim 

kadrosunda tanıdığı 

olan iĢgörenler, diğer 

iĢgörenlerden daha 

fazla itibar görmektedir 

40 Saat ve 

Altı 

79 216,48 11,773 3 0,008* 

41-45 Saat 187 185,41 

46-50 Saat 80 230,49 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 184,94 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetimde 

tanıdığı olanlar seçim 

sürecinde zorlanmazlar. 

40 Saat ve 

Altı 

79 214,33 9,433 3 0,024* 

41-45 Saat 187 182,36 

46-50 Saat 80 221,78 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 211,56 
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Tablo 25’in Devamı 

 

 

 

Terfi 

Sürecinde 

Kayırma 

Bu iĢletmede ne kadar 

baĢarılı olursam olayım 

iĢletme yöneticilerinin 

tanıdıklarının önüne 

geçemem. 

 

 

40 Saat ve 

Altı 

79 206,34 5,208 3 0,157 

41-45 

Saat 

187 187,45 

46-50 

Saat 

80 213,18 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 218,37 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

etmesinde bilgi, beceri 

ve kabiliyetler ikinci 

planda kalmaktadır. 

40 Saat ve 

Altı 

79 204,20 17,388 3 0,001* 

41-45 

Saat 

187 177,60 

46-50 

Saat 

80 231,96 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 227,79 

Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

ettirilmesinde iĢin 

gerektirdiği nitelikler 

dıĢındaki faktörler ön 

planda tutulmaktadır. 

40 Saat ve 

Altı 

79 219,82 16,337 3 0,001* 

41-45 

Saat 

187 177,91 

46-50 

Saat 

80 231,85 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 204,01 

Bu iĢletmede iĢletme 

yöneticilerinin 

tanıdıklarının terfi 

etmesi daha kolaydır. 

 

40 Saat ve 

Altı 

79 209,18 3,505 3 0,320 

41-45 

Saat 

187 189,36 

46-50 

Saat 

80 209,93 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 212,40 

 Bu iĢletmede 

iĢgörenlerin terfi 

ettirilmesinde akrabalık 

ve yakınlık iliĢkileri 

öncelikle dikkate alınır. 

40 Saat ve 

Altı 

79 210,21 7,378 3 0,061 

41-45 

Saat 

187 185,11 

46-50 

Saat 

80 222,09 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 207,60 

41-45 

Saat 

187 175,97 

46-50 

Saat 

80 236,58 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 201,10 
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Tablo 25’in Devamı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ĠĢe Alım 

Sürecinde 

Kayırma 

 

Bu iĢletmeye bağlılık 

hissettiğim gibi bir 

baĢka iĢletmeye de 

kolayca bağlılık 

hissedebileceğimi 

düĢünüyorum. 

 

 

40 Saat ve 

Altı 

 

79 

 

230,70 

41,341 3 0,000* 

41-45 Saat 187 162,64 

46-50 Saat 80 246,74 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 218,94 

Bu iĢletmeden Ģuan 

ayrılmak benim için 

avantajlı da olsa Ģuan 

ayrılmamın doğru 

olmadığını 

düĢünüyorum. 

40 Saat ve 

Altı 

79 226,43 27,910 3 0,000* 

41-45 Saat 187 172,03 

46-50 Saat 80 244,09 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 196,59 

Bu iĢletmeye iĢgören 

alımında yönetim 

kadrosunda yer alan 

kiĢilerin referansı 

oldukça önemlidir. 

 

40 Saat ve 

Altı 

79 228,25 32,824 3 0,000* 

41-45 Saat 187 170,08 

46-50 Saat 80 248,23 

51 Saat ve 

Üzeri 

54 194,55 

Bu iĢletmede yetki, 

öncelikle tanıdıklara 

devredilmektedir.   

40 Saat ve 

Altı 

79 221,63 19,870 3 0,000* 

   *:p≤0,05 
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4.3. OTEL ĠġLETMELERĠNDE ÇALIġAN ĠġGÖRENLERĠN ÖRGÜTSEL 

ADALET DURUMLARINA YÖNELĠK BULGULAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarına iliĢkin detaylı 

bulgularına yer verilmektedir. Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet 

durumlarına yönelik bulgular üç alt baĢlıktan oluĢmaktadır. Ġlgili bölümün ilk alt 

baĢlığını Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmesinde çalıĢan 

iĢgörenlerin örgütsel adalet durumunu oluĢturan boyutların tespit edilmesine yönelik 

bulgular oluĢtururken, ikinci alt baĢlığını, otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

örgütsel adalet durumlarının belirlenmesine yönelik bulgular oluĢturmaktadır. Ġlgili 

bölümün üçüncü ve son alt baĢlığını ise iĢgörenlerin demografik ve sektörel 

özelliklerinin örgütsel adalet durumlarına etkisine yönelik bulguların ortaya 

konulması oluĢturmaktadır. 

4.3.1. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarını 

OluĢturan Boyutların Belirlenmesine Yönelik Bulgular 

Hatay ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel 

adalet durumunu oluĢturan boyutların ortaya konulması için faktör analizi 

yapılmıĢtır. Örgütsel adaleti oluĢturan boyutların belirlenmesinde rotasyona 

tutulmamıĢ matrisin yorumlanması oldukça güç olduğundan faktör analizinde 

matrisin rotasyona tabi tutulması gerekmektedir. Bu nedenle faktör analiz yapılırken 

ortaya çıkan boyutlar “Varimax” rotasyonuna tabi tutulmuĢtur. Anketin ilgili 

bölümlerine ait değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi en iyi yansıtan en az faktör sayısını 

belirlemek amacıyla Kaiser Kriteri göz önünde bulundurularak döndürülmemiĢ temel 

bileĢenler (Principal Components) yöntemi kullanılmıĢtır.   

Tablo 26‟da gösterilen faktör analizi sonucunda Hatay‟da faaliyet gösteren 3-

4 ve 5 yıldızlı otellerde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarının iki büyük ve 

bu boyutlara bağlı toplam 12 önermeye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Faktör 

analizinde ortaya konulan boyutların toplam varyansı açıklama oranı %60,564 

olduğu ve önermelerin faktör yük değerlerinin ise 0,589 ile 0,851 arasında değiĢim 

gösterdiği görülmüĢtür. Yapılan faktör analizi sonucunda örgütsel adalete yönelik 

iĢgörenlere sorulan 15 önermeden 3‟ü (7, 8 ve 12 numaralı önermeler) 0,50 den 

düĢük faktör yük değerine sahip olduğu için ölçekten çıkarılmıĢtır. Bu iĢlemlerin 
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sonunda örgütsel adaleti oluĢturan birinci boyut “yönetsel adalet” olarak 

adlandırılmıĢ olup bu boyutun 6 önermeye sahip olduğu görülmüĢtür. Örgütsel 

adaleti oluĢturan ikinci boyut “yapılan iĢin adaleti” olarak adlandırılmıĢ olup ilgili 

boyutun 6 önermeye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Tablo 26: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumunu 

OluĢturan Boyutların Belirlenmesine Yönelik Bulgular 

Ġfade 

No 

Örgütsel Adalete Yönelik Ġfadeler Faktörler 

1 2 

 Yönetsel Adalet   

2 ĠĢletmedeki ücret düzeyinin adil olduğunu düĢünüyorum. 0,851  

4 ĠĢyerimden aldığım ödüllerin adil olduğunu düĢünüyorum. 0,845  

3 ĠĢ yükümün ve sorumluluklarımın adil olduğunu düĢünüyorum. 0,829  

1 ÇalıĢma saatlerimin adil olduğunu düĢünüyorum. 0,763  

5 ĠĢe iliĢkin alınan kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir Ģekilde 

alınır. 

0,746  

6 ĠĢ yerinde amirim, iĢe yönelik kararlar almadan önce bütün iĢgörenlerin 

düĢüncelerini dinler. 

0,670  

 Yapılan ĠĢin Adaleti   

13 ĠĢim hakkında alınan kararlar için amirim uygun gerekçeler sunar.  0,771 

10 ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim kiĢisel ihtiyaçlarıma karĢı duyarlı 

davranır. 

 0,678 

15 Amirim iĢim hakkında alınan her bir kararı detaylı bir Ģekilde açıklar.  0,668 

9 ĠĢimle ilgili kararlar alınırken amirim görüĢlerime değer verir.  0,641 

14 Amirim iĢimle ilgili kararlar alırken; bu kararlara iliĢkin, bana mantıklı 

gelebilecek açıklamalar yapar. 

 0,600 

11 ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim çalıĢan olarak haklarımı göz 

önünde bulundurur. 

 0,589 

Özdeğerler (Eigenvalue) 5,882 1,385 

Boyutlara Göre Varyansın Açıklama Oranı (%) 35,328 25,236 

Toplam Varyansın Açıklama Oranı (%) 60,564 
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4.3.2. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Düzeyine 

Yönelik Bulgular 

Bulgular bölümünün bu alt baĢlığını Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyine yönelik 

bulgular oluĢturmaktadır. ĠĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyine yönelik bulgular 

Tablo 27‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre, iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarının 

genel olarak “orta” düzeyde ( :3,70; s.s: 0,916) olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla 

birlikte iĢgörenlerin örgütsel adalet durumu boyutlara göre incelendiğinde 

iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutu “ ( :3,54; s.s: 0.979) ve “yapılan iĢin adaleti” 

boyutunda ( :3,83; s.s: 0.991) ise “orta” düzeyde bir örgütsel adalete sahip olduğu 

ifade edilebilir.  

Örgütsel adaletin boyutları arasında yer alan ve otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin en düĢük düzeyde örgütsel adalete sahip olduğu önermelerin ortaya 

konulması ilgili araĢtırma açısından önemli bir konuyu oluĢturmaktadır. Bu 

kapsamda “yönetsel adalet” boyutu içerisinde yer alan “ĠĢletmedeki ücret düzeyinin 

adil olduğunu düĢünüyorum” ( :3,33; s.s: 1.277) ve “ĠĢyerimden aldığım ödüllerin 

adil olduğunu düĢünüyorum” ( :3,41; s.s: 1.239) önermeleri ilgili boyut içerisindeki 

en düĢük düzeyde örgütsel adalete sahip olunan ifadelerdir. Otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutunda en düĢük düzeyde örgütsel 

adalete sahip olduğu önermeler ise; “ĠĢimle ilgili kararlar alınırken amirim 

görüĢlerime değer verir” ( :3,76; s.s: 1.045) ve “ĠĢim hakkında alınan kararlar için 

amirim uygun gerekçeler sunar” ( :3,81; s.s: 1.096) önermeleri ilgili boyut 

içerisindeki en düĢük düzeyde örgütsel adalete sahip olunan ifadelerdir. 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, örgütsel adalet durumlarını oluĢturan 

boyutlar içerisinde en düĢük düzeyde örgütsel adalete sahip olunan önermeler 

incelendikten sonra, bu kapsamda önemli olan diğer bir unsuru da örgütsel adaleti 

oluĢturan boyutlar içerisinde en yüksek düzeyde örgütsel adalete sahip önermelerin 

hangilerinin olduğunun ortaya konulmasıdır. Örgütsel adaletin  “yönetsel adalet” 

boyutu içerisinde yer alan ve otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin en yüksek 

düzeyde örgütsel adalete sahip olduğu önerme; “ĠĢ yerinde amirim, iĢe yönelik 

kararlar almadan önce bütün iĢgörenlerin düĢüncelerini dinler” ( :3,68; s.s: 1.094) 

önermesi olduğu tespit edilirken, örgütsel adaletin “yapılan iĢin adaleti” boyutu 

içerisinde yer alan ve otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin en yüksek düzeyde 
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örgütsel adalete sahip olduğu önerme; “ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim çalıĢan 

olarak haklarımı göz önünde bulundurur” ( :3,92; s.s: 2.317) önermesi olduğu, bu 

araĢtırma kapsamında ortaya konulan diğer bir bulgu olmuĢtur.  

Tablo 27: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Düzeyine 

Yönelik Bulgular 

 

 

Örgütsel Adalete Yönelik Bulgular 

 

Aritmetik 

Ortalama 

 * 

Standart 

Sapma 

S.S 

 

 

 

 

Yönetsel Adalet 

 

 

 

ĠĢletmedeki ücret düzeyinin adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

3,33 1,277 

ĠĢyerimden aldığım ödüllerin adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

3,41 1,239 

ĠĢ yükümün ve sorumluluklarımın adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

3,59 1,170 

ÇalıĢma saatlerimin adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

3,57 1,193 

ĠĢe iliĢkin alınan kararlar yöneticiler tarafından 

tarafsız bir Ģekilde alınır. 

3,66 1,142 

ĠĢ yerinde amirim, iĢe yönelik kararlar almadan 

önce bütün iĢgörenlerin düĢüncelerini dinler. 

3,68 1,094 

Genel Ortalama 3,54 0,979 

 

 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 

 

 

 

 

 

ĠĢim hakkında alınan kararlar için amirim uygun 

gerekçeler sunar. 

3,81 1,096  

 

 

 

 

 

 

 

 

ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim kiĢisel 

ihtiyaçlarıma karĢı duyarlı davranır. 

3,86 1,049 

Amirim iĢim hakkında alınan her bir kararı 

detaylı bir Ģekilde açıklar. 

3, 80 1,223 

ĠĢimle ilgili kararlar alınırken amirim 

görüĢlerime değer verir. 

3,76 1,045 

Amirim iĢimle ilgili kararlar alırken; bu 

kararlara iliĢkin, bana mantıklı gelebilecek 

açıklamalar yapar. 

3,86 1,874 

ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim çalıĢan 

olarak haklarımı göz önünde bulundurur. 

3,92 2,317 

Genel Ortalama 3,83 0,991 

Örgütsel Adalet Düzeyine Yönelik Genel Ortalama 
3,70 0,916 

*1,00-1,79:Oldukça DüĢük Etki; 1,80-2,59: DüĢük Düzeyde Etki; 2,60-3,39: Orta 

Düzeyde Etki; 3,40-4,19: Yüksek Düzeyde Etki; 4,20-5,00: Çok Yüksek Düzeyde 

Etki 
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4.3.3. ĠĢgörenlerin Demografik Özellikleri ve Sektörel Deneyimlerinin Örgütsel 

Adalet Durumlarına Etkisine Yönelik Bulgular 

Bu bölümde Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin demografik özelliklerinden olan cinsiyet, yaĢ, medeni durum 

eğitim düzeyi ve mesleki turizm eğitimi alma durumu gibi özellikler ile birlikte 

iĢgörenlerin sektörel özellikleri olan; iĢletmede geçirilen süre, sektörde geçirilen süre 

ve çalıĢılan iĢletme üniteleri gibi özelliklerin örgütsel adalet durumuna olan etkileri 

incelenmiĢtir. AraĢtırma kapsamında elde edilen verilerin analizleri 

gerçekleĢtirilmeden önce verilerin normal dağılım gösterip göstermediğine 

Kolmogorov-Smirnov Testi‟nden yararlanılarak bakılmıĢtır. Verilere uygulanan 

Kolmogorov-Smirnov Testi sonucunda verilerin normal dağılmadığı tespit edilmiĢtir 

(p≤0,05). Bununla beraber verilerin “Çarpıklık” ve “Basıklık” katsayıları da 

hesaplanmıĢ, verilerin “Çarpıklık” değerinin 0,30 ve “Basıklık” değerlerinin de 

11,909 olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre veriler sağa çarpık ve sivridir. Verilerin 

normal dağılım göstermediğinin tespit edilmesinden sonra araĢtırmada ortaya 

konulan hipotezlerin test edilmesi için parametrik olmayan testlerden “Kruskal 

Wallis H Testi” ve “Mann-Whitney U” testlerinden yararlanılmıĢtır. 

4.3.3.1. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarının 

Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

AraĢtırmada otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet 

durumlarıyla, cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H13: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H13a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H13b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi 

amacı ile verilere uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 28‟de 

gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel 
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adalet durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetleri arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Diğer bir ifade ile otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler ister kadın ister erkek olsun iĢgörenleirin örgütsel 

adalet durumlarının birbirine yakın düzeyde olduğu söylenebilir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H13 hipotezi reddedilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarının cinsiyet değiĢkenine göre etkisi 

genel olarak incelendikten sonra, bu kapsamda önemli olan diğer bir unsur ise, 

örgütsel adalet oluĢturan boyutların iĢgörenlerin cinsiyetine göre farklılık gösterip 

göstermediğidir. Ġlgili tabloya göre, örgütseli adalet oluĢturan boyutlardan “yönetsel 

adalet” boyutu ve “yapılan iĢin adaleti” boyutu iĢgörenlerin cinsiyetine göre %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermediği, otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin gerek kadın gerekse erkek olsun örgütsel adaleti 

oluĢturan iki boyutta da birbirine yakın düzeyde örgütsel adalet algısına sahip olduğu 

tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın ilgili amaçlarının elde edilmesine yönelik geliĢtirilen 

H13a ve H13b hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Tablo 28: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle Ġncelenmesine 

Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney U 

Test 

 

Z 

 

P 

Kadın Erkek 

Yönetsel Adalet 203,76 197,43 183588,500 -0,539 0,590 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 

192,84 204,89 18037,000 -1,028 0,304 

Örgütsel Adalet 

Genel  

195,37 203,17 18446,500 -0,664 0,504 

  *:p≤0,05 

4.3.3.2. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile medeni 

durum değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının 

tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

H14: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H14a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 
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H14b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi 

amacı ile verilere uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 29‟da 

gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel 

adalet durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumları arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir.  BaĢka bir ifade ile 

iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları medeni durumlarına göre farklılık 

göstermemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H14 hipotezi reddedilmiĢtir.  

ĠĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarının medeni durum değiĢkenine göre 

etkisi genel olarak incelendikten sonra, bu kapsamda önemli olan diğer bir unsur ise, 

örgütsel adaleti oluĢturan boyutların iĢgörenlerin medeni durumlarına göre farklılık 

gösterip göstermediğidir. Ġlgili tabloya göre, örgütsel adaleti oluĢturan boyutlardan 

“yönetsel adalet” boyutu ve “yapılan iĢin adaleti” boyutu iĢgörenlerin medeni 

durumuna göre %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

göstermediği, otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin gerek evli gerekse bekâr olsun 

örgütsel adalet oluĢturan iki boyutta da birbirine yakın düzeyde örgütsel adalete sahip 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu kapsamda geliĢtirilen H14a ve H14b hipotezleri 

reddedilmiĢtir. 

Tablo 29: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

*:p≤0,05 

4.3.3.3. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumları Ġle 

YaĢ DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile yaĢ 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının tespitine 

yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

 

Boyutlar 

Grup Sıra 

Ortalama 

Mann-Whitney 

U Test 

Z P 

Evli Bekâr 

Yönetsel  Adalet 203,29 197,35 19335,500 -0,515 0,607 

Yapılan ĠĢin Adaleti 199,13 202,05 19636,500 0,253 0,800 

Örgütsel Adalet Genel 200,05 201,01 19832,000 -0,083 0,934 
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H15: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H15a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H15b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi 

amacı ile verilere uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 30‟da 

gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel 

adalet durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkeni arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir.  BaĢka bir ifade ile 

iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları yaĢ değiĢkenine göre farklılık 

göstermemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H15 hipotezi reddedilmiĢtir.  

ĠĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarının yaĢ değiĢkenine göre etkisi genel 

olarak incelendikten sonra, bu kapsamda önemli olan diğer bir unsur ise, örgütsel 

adaleti oluĢturan boyutların iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenlerine göre farklılık gösterip 

göstermediğidir. Ġlgili tabloya göre, örgütsel adalet oluĢturan boyutlardan “yönetsel 

adalet” boyutu ve “yapılan iĢin adaleti” boyutu yaĢ değiĢkenine göre %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık göstermediği, otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenler hangi yaĢta olursa olsun örgütsel adalet oluĢturan iki boyutta da 

birbirine yakın düzeyde örgütsel adalet algısına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

kapsamda  H15a ve H15b hipotezleri reddedilmiĢtir. 
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Tablo 30: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

YaĢ DeğiĢkenine  Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik 

Bulgular   

*:p<0,05 

4.3.3.4. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Turizm Sektöründe ÇalıĢılan Süre DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine 

Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla, turizm 

sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın 

olup olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H16: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H16a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H16b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 31‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin turizm sektöründe 

geçirdikleri süre değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığa 

 

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Ki 

kare 

 

SD 

 

P 

20 yaĢ 

ve altı 

 21-30 

yaĢ  

 31-40 

yaĢ 

 41-50 

yaĢ  

 51 yaĢ 

ve 

üzeri 

Yönetsel Adalet  

176,28 

 

207,95 

 

210,27 

 

176,86 

 

144,50 

 

7,834 

 

4 

 

0,098 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 

 

159,34 

 

203,63 

 

208,55 

 

200,65 

 

183,96 

 

5,003 

 

4 

 

0,267 

Örgütsel 

Adalet Genel 
164,38 204,96 213,17 186,90 160,00 

 

6,872 

  4  

0,143 
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rastlanılmamıĢtır. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süre 

örgütsel adalet durumlarını etkilememektedir. Bu kapsamda araĢtırmanın amaçlarına 

ulaĢmak için geliĢtirilen H16 hipotezi reddedilmiĢtir.  

ĠĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süre değiĢkeninin örgütsel adalet 

düzeyine etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan 

diğer bir husus ise örgütsel adaleti oluĢturan boyutların turizm sektöründe geçirilen 

süre değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 31‟e göre örgütsel 

adaleti oluĢturan “yönetsel adalet” ve “yapılan iĢin adaleti” boyutlarına yönelik 

iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri 

süre arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin turizm sektöründe 

geçirdikleri süreye göre örgütsel adaletin boyutlarından olan “yönetsel adalet” ve 

“yapılan iĢin adaleti” boyutunun algıları birbirine yakın düzeydedir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H16a ve h16b hipotezleri reddedilmiĢtir. 

Tablo 31: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumları ile 

Turizm Sektöründe Geçirilen Süreye Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

  *:p<0,05 

4.3.3.5. Otel ĠĢletmelerindeki ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

ÇalıĢılan ĠĢletmede Geçirilen Süreye Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla, 

iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Boyutlar 

 

1 yıldan 

az 
1-3 yıl 4-6 yıl 7-9 yıl 

 

10 yıl 

ve 

üzeri 

Ki 

Kare 
SD P 

Yönetsel 

Adalet 
172,29 206,70 213,24 204,44 175,73 6,490 4 0,165 

Yapılan 

ĠĢin 

Adaleti 

168,60 201,72 210,63 199,51 200,15 3,478 4 0,481 

Örgütsel 

Adalet 

Genel 

167,71 201,91 217,39 199,84 188,08 5,670 4 0,225 
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olup olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H17: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

H17a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H17b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 32‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre 

değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığa rastlanılmamıĢtır. Farklı 

bir ifade ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre örgütsel adalet durumlarını 

etkilememektedir. Bu kapsamda araĢtırmanın amaçlarına ulaĢmak için geliĢtirilen 

H17 hipotezi reddedilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre değiĢkeninin örgütsel adalet düzeyine 

olan etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir 

husus ise örgütsel adaleti oluĢturan boyutların iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine 

göre farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 32‟e göre örgütsel adaleti oluĢturan 

“yönetsel adalet” ve “yapılan iĢin adaleti” boyutlarına yönelik iĢgörenlerin örgütsel 

adalet durumları ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre değiĢkeni arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile örgütsel adaleti oluĢturan boyutlara göre iĢgörenlerin 

iĢletmede geçirdikleri süreler örgütsel adalet düzeylerini etkilememektedir. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H17a ve H17b hipotezleri reddedilmiĢtir 
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Tablo 32: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumları ile 

ĠĢletmede Geçirilen Süreye Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

       *:p<0,05 

4.3.3.6. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla, eğitim 

durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının 

tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

H18: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H18a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H18b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 33‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, 

%5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Boyutlar 

 

1 yıldan 

az 
1-3 yıl 4-6 yıl 7-9 yıl 

 

10 yıl 

ve 

üzeri 

Ki 

Kare 
SD P 

Yönetsel 

Adalet 
221,04 201,05 201,51 168,86 168,57 8,231 4 0,083 

Yapılan 

ĠĢin Adaleti 
215,95 194,54 204,96 185,40 189,88 3,257 4 0,516 

Örgütsel 

Adalet 

Genel 

220,12 198,85 200,85 171,95 184,67 6,093 4 0,192 



161 

 

edilmiĢtir. Diğer bir ifadeyle otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet 

algıları eğitim durumuna göre farklılık göstermemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen 

H18 hipotezi reddedilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin eğitim düzeyi değiĢkeninin genel örgütsel adalet düzeyine göre 

etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir 

husus ise örgütsel adaleti oluĢturan boyutların eğitim durumu değiĢkenine göre 

farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 33‟e göre örgütsel adaleti oluĢturan 

“yönetsel adalet” boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları ile 

iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılık “doktora” 

düzeyinde eğitim alan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Diğer bir ifadeyle otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutunda örgütsel adalet 

algılama düzeyleri birbirinden farklı derecededir. Bu kapsamda geliĢtirilen H18a 

hipotezi kabul edilmiĢtir. Yine bununla birlikte örgütsel adaleti oluĢturan “yapılan 

iĢin adaleti” boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları ile iĢgörenlerin 

eğitim düzeyi arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin örgütsel adalete 

yönelik algıları ilgili boyuta göre birbirine yakın seviyededir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H18b hipotezi reddedilmiĢtir.  

Tablo 33: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin örgütsel Adalet Durumları ile 

Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular  

*p≤0,05 

ĠĢgörenlerin eğitim düzeyi değiĢkeninin örgütsel adaleti oluĢturan boyutlara 

göre incelenmesi sonucunda “yönetsel adalet” boyutu ile iĢgörenlerin eğitim düzeyi 

arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Ki 

kare 

 

S

D 

 

P 

Ġlköğre

tim 

Lise Önlisa

ns 

Lisans Yüksek

Lisans 

Doktor

a 

Yönetsel 

Adalet 
203,64 190,48 227,36 181,20 136,90 65,50 12,660 5 

0,027

* 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 
203,28 192,41 214,07 191,67 221,10 106,00 3,627 5 0,604 

Örgütsel 

Adalet Genel 

202,61 189,29 225,12 184,19 183,50 63,50 9,872 5 0,082 
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tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi önerme/önermelerden kaynaklandığını 

belirlemek için “yönetsel adalet” boyutunu oluĢturan önermeler üzerine yapılan 

Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo 34‟te verilmiĢtir. 

Ġlgili tabloya göre “yönetsel adalet” boyutu içerisinde yer alan “ĠĢletmedeki 

ücret düzeyinin adil olduğunu düĢünüyorum” önermesiyle (Doktora: 79,50) 

iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın doktora 

düzeyinde eğitim almıĢ iĢgörenlerden kaynaklandığı, diğer bir ifade ile otel 

iĢletmelerinde çalıĢan doktora eğitimine sahip iĢgörenlerin bu önermeyi diğer eğitim 

düzeyine sahip iĢgörenlere nazaran daha düĢük düzeyde algıladığı ifade edilebilir.  

Bununla birlikte “iĢ yükümün ve sorumluluklarımın adil olduğunu 

düĢünüyorum” önermesi ile (Doktora: 52,50) iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, 

%5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın doktora eğitimi almıĢ iĢgörenlerden 

kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile doktora eğitimine sahip olan 

iĢgörenler diğer eğitim düzeyine sahip iĢgörenlere oranla iĢ yükünün ve 

sorumluluklarının adil olduklarını daha az düĢünmektedirler.  

Tablo 34: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adaleti OluĢturan 

Yönetsel Adalet Boyutu Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin Eğitim Düzeyine Göre 

Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

Boyutlar 

 

Ġfadeler 

 

Eğitim 

Düzeyi 

 

n 

Grup 

Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

 

SD 

 

P 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yönetsel 

Adalet 

ĠĢletmedeki ücret 

düzeyinin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

Ġlköğretim 63 197,82 14,803 5 0,011* 

Lise 129 198,41 

Önlisans 118 226,64 

Lisans 84 175,57 

Yükseklisans 5 114,40 

Doktora 1 79,50 

ĠĢyerimden aldığım 

ödüllerin adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

Ġlköğretim 63 195,37 9,142 5 0,104 

Lise 129 193,35 

Önlisans 118 225,26 

Lisans 84 182,74 

Yükseklisans 5 176,50 

Doktora 1 136,00 
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Tablo 34’ün Devamı 

 

ĠĢ yükümün ve 

sorumluluklarımın adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

Ġlköğretim 63 212,04 

14,437 5 
0,013* 

Lise 129 182,05 

Önlisans 118 226,01 

Lisans 84 189,31 

Yükseklisans 5 146,70 

Doktora 1 52,50 

ÇalıĢma saatlerimin 

adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

Ġlköğretim 63 197,40 

6,871 5 
0,230 

Lise 
129 206,87 

Önlisans 118 210,14 

Lisans 84 185,61 

Yükseklisans 5 126,40 

Doktora 1 58,00 

ĠĢe iliĢkin alınan 

kararlar yöneticiler 

tarafından tarafsız bir 

Ģekilde alınır. 

 

Ġlköğretim 63 205,25 

6,546 
5 

0,257 

Lise 129 189,17 

Önlisans 118 219,17 

Lisans 84 190,04 

Yükseklisans 5 188,30 

Doktora 1 100,50 

ĠĢ yerinde amirim, iĢe 

yönelik kararlar 

almadan önce bütün 

iĢgörenlerin 

düĢüncelerini dinler. 

Ġlköğretim 63 217,75 

7,470 5 
0,188 

Lise 129 189,28 

Önlisans 118 215,25 

Lisans 84 186,02 

Yükseklisans 5 187,80 

Doktora 1 100,00   
 

     
 

*:p<0,05 

4.3.3.7. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Mesleki Turizm Eğitimi Alma Durumuna Göre Farklılık Analizine Yönelik 

Bulgular 

 Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla, mesleki 

turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 
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H19: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır. 

H19a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H19b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 35‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi 

alma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile mesleki turizm eğitimi alan ve 

almayan iĢgörenlerin örgütsel adalet algılama düzeyleri birbirine yakındır. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H19 hipotezi reddedilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkeninin örgütsel adalet 

düzeyine olan etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli 

olan diğer bir husus ise örgütsel adaleti oluĢturan boyutların mesleki turizm eğitimi 

alma değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 35‟e göre örgütsel 

adaleti oluĢturan “yönetsel adalet” ve “yapılan iĢin adaleti” boyutlarına yönelik 

iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma 

değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile ilgili boyutlara göre mesleki turizm 

eğitimi alan ve almayan iĢgörenlerin örgütsel adalet algılama düzeyleri birbirine 

yakındır. Bu kapsamda geliĢtirilen H19a ve H19b hipotezleri reddedilmiĢtir. 
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Tablo  35: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Turizm Eğitimi Alma DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular  

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney U 

Test 

 

Z 

 

P 

Evet Hayır 

Yönetsel Adalet 205,49 195,94 19007,00 -0,827 0,408 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 

207,90 193,73 18545,500 -1,227 0,220 

Örgütsel Adalet 

Genel 

206,84 194,71 18748,500 -1,049 0,294 

*:p<0,05 

4.3.3.8 Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Ortalama Aylık Gelir Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik 

Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla, ortalama 

aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H20: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

H20a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H20b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 36‟da verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile ortalama aylık gelir düzeylerinde olan 

farklılıklar iĢgörenlerin örgütsel adaleti algılama düzeylerini etkilemektedir. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H20 hipotezi kabul edilmiĢtir. 



166 

 

ĠĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeninin örgütsel adalet düzeyine olan 

etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir 

husus ise örgütsel adaleti oluĢturan boyutların ortalama aylık gelir değiĢkenine göre 

farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 36‟ya göre örgütsel adaleti oluĢturan 

“yönetsel adalet” boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir düzeylerindeki farklılıklar iĢgörenlerin örgütsel 

adaleti oluĢturan “yönetsel adalet” boyutuna olan algısını birbirinden farklı düzeyde 

etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H20a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Nepotizmi oluĢturan “yapılan iĢin adaleti” boyutuna yönelik iĢgörenlerin 

örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeni arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin ortalama aylık gelir düzeylerindeki farklılıklar 

iĢgörenlerin örgütsel adaletini oluĢturan “yapılan iĢin adaleti” boyutuna algı 

düzeylerini birbirinden farklı düzeyde etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H20b 

hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 36: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Nepotizm Durumlarıyla Ortalama 

Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine 

Yönelik Bulgular   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        *:p<0,05 

Boyutlar Yönetsel 

Adalet 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 

Örgütsel 

Adalet Genel 

1404 TL ve Altı 149,62 150,63 143,48 

1405-2000 TL 232,90 227,56 233,41 

2001-3000 TL 181,26 189,28 183,89 

3001-4000 TL 147,33 148,25 145,67 

4001 TL ve Üstü 110,67 154,72 129,28 

Ki Kare 42,652 31,196 44,460 

SD 4 4 4 

P 0,000* 0,000* 0,000* 
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ĠĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeni ile örgütsel adaleti oluĢturan 

boyutlara arasındaki farklılıkların incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için örgütsel adaleti oluĢturan  

“yönetsel adalet” ve “yapılan iĢin adaleti” boyutları içerisinde yer alan önermeler 

üzerine yapılan Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo 37‟de verilmiĢtir. Ġlgili 

tabloda görüldüğü üzere “yönetsel adalet” boyutu içerisinde yer alan “ĠĢletmedeki 

ücret düzeyinin adil olduğunu düĢünüyorum” (1404 TL ve Altı: 144,58), 

“ĠĢyerimden aldığım ödüllerin adil olduğunu düĢünüyorum” (4001 TL ve Üzeri: 

95,39), “ĠĢ yükümün ve sorumluluklarımın adil olduğunu düĢünüyorum” (4001 tL ve 

üzeri: 130,11), “ÇalıĢma saatlerimin adil olduğunu düĢünüyorum” (4001 TL ve 

Üzeri: 123,94,) “ĠĢe iliĢkin alınan kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir Ģekilde 

alınır” (4001 TL ve Üzeri: 107,28) ve “ĠĢ yerinde amirim, iĢe yönelik kararlar 

almadan önce bütün iĢgörenlerin düĢüncelerini dinler” (3001-4000 TL: 152,58) 

önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılıklar genel 

olarak ortalama aylık gelirleri 4001 TL ve üzerinde aylık gelire sahip olan 

iĢgörenlerle 3001-4000 TL arasında gelire sahip olan iĢgörenlerden 

kaynaklanmaktadır.  

“Yapılan iĢin adaleti” boyutu içerisinde yer alan “ĠĢim hakkında alınan 

kararlar için amirim uygun gerekçeler sunar” (4001 TL ve üzeri: 156,22), “ĠĢimle 

ilgili kararlar alınırken, amirim kiĢisel ihtiyaçlarıma karĢı duyarlı davranır” (3001-

4000 TL: 157,88), “Amirim iĢim hakkında alınan her bir kararı detaylı bir Ģekilde 

açıklar” (4001 TL ve Üzeri: 120,83), “ĠĢimle ilgili kararlar alınırken amirim 

görüĢlerime değer verir” (4001 TL ve Üzeri:152,44), “Amirim iĢimle ilgili kararlar 

alırken; bu kararlara iliĢkin, bana mantıklı gelebilecek açıklamalar yapar” (1404 TL 

ve Altı: 174,06) ve “ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim çalıĢan olarak haklarımı 

göz önünde bulundurur” (1404 TL ve Altı: 149,97) önermeleri ilgili boyut 

içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilen önermelerdir.  Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin ortalama aylık gelirleri 

değiĢtikçe ilgili önermelere göre örgütsel adaleti algılama düzeyleri de 

değiĢmektedir. 
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Tablo  37: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adaletini OluĢturan 

Boyutlar Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin Ortalama Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre 

Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

Boyutlar 

 

 

 

Ġfadeler 

 

Ortalama Aylık 

Gelir 

 

n 

Grup Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

S

D 

 

P 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yönetsel 

Adalet 

ĠĢletmedeki 

ücret düzeyinin 

adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

1404 TL ve Altı 78 144,58 

 

34,692 

 

4 

0,000* 

1405-2000 TL 217 227,86 

2001-3000 TL 84 188,65 

3001-4000 TL 12 177,88 

4001 TL ve Üstü 9 166,22 

ĠĢyerimden 

aldığım 

ödüllerin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

1404 TL ve Altı 78 149,18 

40,320 4 
0,000* 

1405-2000 TL 217 227,88 

2001-3000 TL 84 196,32 

3001-4000 TL 12 147,00 

4001 TL ve Üstü 9 95,39 

ĠĢ yükümün ve 

sorumlulukları

mın adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

1404 TL ve Altı 78 169,61 

21,620 4 
0,000* 

1405-2000 TL 217 222,26 

2001-3000 TL 84 187,32 

3001-4000 TL 12 152,92 

4001 TL ve Üstü 9 130,11 

 

ÇalıĢma 

saatlerimin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

1404 TL ve Altı 78 169,93 

19,647 4 
0,000* 

1405-2000 TL 217 221,06 

2001-3000 TL 84 186,85 

3001-4000 TL 12 180,33 

4001 TL ve Üstü 9 123,94 

ĠĢe iliĢkin 

alınan kararlar 

yöneticiler 

tarafından 

tarafsız bir 

Ģekilde alınır. 

 

1404 TL ve Altı 78 166,96 

29,798 4 
0,000* 

1405-2000 TL 217 225,43 

2001-3000 TL 84 185,48 

3001-4000 TL 12 142,75 

4001 TL ve Üstü 9 107,28 
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Tablo 37’nin Devamı 

 

ĠĢ yerinde 

amirim, iĢe 

yönelik kararlar 

almadan önce 

bütün 

iĢgörenlerin 

düĢüncelerini 

dinler. 

1404 TL ve Altı 78 169,03 

20,279 4 
0,000* 

1405-2000 TL 217 222,26 

2001-3000 TL 84 180,24 

3001-4000 TL 12 152,58 

4001 TL ve Üstü 9 201,61 

 

 

 

 

Yapılan 

ĠĢin 

Adaleti 

 

 

 

 

 

 

 

ĠĢim hakkında 

alınan kararlar 

için amirim 

uygun 

gerekçeler 

sunar. 

 

1404 TL ve Altı 78 163,63 

21,578 4 
0,000* 

1405-2000 TL 217 222,64 

2001-3000 TL 84 187,05 

3001-4000 TL 12 167,13 

4001 TL ve Üstü 9 156,22 

ĠĢimle ilgili 

kararlar 

alınırken, 

amirim kiĢisel 

ihtiyaçlarıma 

karĢı duyarlı 

davranır. 

 

1404 TL ve Altı 78 165,55 

14,849 4 
0,005* 

1405-2000 TL 217 214,20 

2001-3000 TL 84 199,00 

3001-4000 TL 12 157,88 

4001 TL ve Üstü 9 244,00 

Amirim iĢim 

hakkında 

alınan her bir 

kararı detaylı 

bir Ģekilde 

açıklar. 

 

1404 TL ve Altı 78 170,71 

23,041 4 
0,000 

1405-2000 TL 217 222,22 

2001-3000 TL 84 189,12 

3001-4000 TL 12 140,83 

4001 TL ve Üstü 9 120,83 

 

ĠĢimle ilgili 

kararlar 

alınırken 

amirim 

görüĢlerime 

değer verir. 

 

1404 TL ve Altı 78 156,01 

25,544 4 
0,000* 

1405-2000 TL 217 223,07 

2001-3000 TL 84 194,25 

3001-4000 TL 12 161,38 

4001 TL ve Üstü 9 152,44 
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Tablo 37’nin Devamı 

 

Amirim iĢimle 

ilgili kararlar 

alırken; bu 

kararlara 

iliĢkin, bana 

mantıklı 

gelebilecek 

açıklamalar 

yapar. 

1404 TL ve Altı 78 174,06 

9,832 4 
0,043* 

1405-2000 TL 217 215,26 

2001-3000 TL 84 192,80 

3001-4000 TL 12 175,58 

4001 TL ve Üstü 9 179,00 

ĠĢimle ilgili 

kararlar 

alınırken, 

amirim 

çalıĢan olarak 

haklarımı göz 

önünde 

bulundurur. 

1404 TL ve Altı 78 149,97 

25,904 4 
0,000* 

1405-2000 TL 217 221,95 

2001-3000 TL 84 196,32 

3001-4000 TL 12 171,58 

4001 TL ve Üstü 9 198,78 

*:p<0,05 

4.3.3.9. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla  

ÇalıĢtıkları Departman DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla, 

çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda 

verilmiĢtir. 

H21: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

H21a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna yönelik 

örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H21b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 38‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 
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arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer departmanlarda (teknik servis, 

bilgi-iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile 

diğer departmanlarda çalıĢan iĢgörenlerin diğer tüm departmanlarda çalıĢan 

iĢgörenlere oranla örgütsel adaleti algılama düzeyleri daha düĢüktür. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H21 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 ĠĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkeninin örgütsel adalet düzeyine olan 

etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir 

husus ise örgütsel adaleti oluĢturan boyutların çalıĢılan departman değiĢkenine göre 

farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 38‟e göre örgütsel adaleti oluĢturan 

“yönetsel adalet” boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları ile 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer 

departmanlarda (teknik servis, bilgi-iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit 

edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile diğer departmanlarda çalıĢan iĢgörenlerin diğer tüm 

departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere oranla örgütsel adaleti algılama düzeyleri daha 

düĢüktür. Bu kapsamda geliĢtirilen H21a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 Örgütsel adaleti oluĢturan “yapılan iĢin adaleti” boyutuna yönelik iĢgörenlerin 

örgütsel adalet durumları ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları departmanlar örgütsel adaleti 

oluĢturan ilgili boyuta göre farklılık göstermemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen 

H21b hipotezi reddedilmiĢtir.  
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Tablo 38: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumları ile 

ÇalıĢılan Departman DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

        *:p<0,05      

        ** Diğer (Teknik Servis, Bilgi-ĠĢlem) 

ĠĢgörenlerin iĢletmede çalıĢılan departman değiĢkeni ile örgütsel adaleti 

oluĢturan boyutlara göre farklılıkların incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

farklılığın hangi önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için örgütsel 

adaleti oluĢturan  “yönetsel adalet” boyutu içerinde yer alan önermeler üzerine 

yapılan Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo 39‟da verilmiĢtir. Ġlgili tabloda 

görüldüğü üzere “yönetsel adalet”  boyutu içerisinde yer alan “ĠĢletmedeki ücret 

düzeyinin adil olduğunu düĢünüyorum” (148,75)  ve “ĠĢyerimden aldığım ödüllerin 

adil olduğunu düĢünüyorum” (137,46) önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen 

önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer departmanlarda (teknik servis, bilgi-

Boyutlar 
Yönetsel Adalet 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 

Örgütsel Adalet 

Genel 

Önbüro 194,36 189,78 191,74 

Kat Hizmetleri 187,06 195,57 186,80 

Yiyecek-Ġçecek  179,42 193,00 183,91 

Güvenlik 232,11 200,39 220,15 

Muhasebe 232,33 188,40 208,17 

SatıĢ Pazarlama 184,19 181,17 177,31 

Halkla ĠliĢkiler 239,19 247,46 253,00 

Ġnsan Kaynakları 234,98 229,02 240,96 

Satın Alma 240,55 230,85 245,20 

** Diğer 138,32 194,93 160,64 

Ki Kare 20,825 9,431 18,448 

SD 9 9 9 

P 0,013* 0,398 0,030* 
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iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile diğer 

(teknik servis, bilgi-iĢlem) departmanlarda çalıĢan iĢgörenlerin diğer tüm 

departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere göre örgütsel adaleti algılama düzeyleri daha 

düĢüktür. 

Tablo 39: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adaleti OluĢturan 

Yönetsel Adalet Boyutu Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin ÇalıĢılan Departmana 

Göre  Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

Boyutlar 

 

 

 

Ġfadeler 

 

ĠĢletmede 

ÇalıĢılan 

Departman 

 

 

n 

 

Grup Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

 

SD 

 

P 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yönetsel 

Adalet 

 

ĠĢletmedeki ücret 

düzeyinin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

Önbüro 74 186,77 

17,230 9 
0,045* 

Kat 

Hizmetleri 69 190,17 

Yiyecek-

Ġçecek 95 188,34 

Güvenlik 27 230,89 

Muhasebe 29 231,22 

SatıĢ 

Pazarlama 18 176,39 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 229,50 

Ġnsan 

Kaynakları 28 243,32 

Satın Alma 20 219,40 

** Diğer 14 148,75 

 

ĠĢyerimden aldığım 

ödüllerin adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

Önbüro 74 194,79 

21,836 9 
0,009* 

Kat 

Hizmetleri 69 192,84 

Yiyecek-

Ġçecek 95 180,23 

Güvenlik 27 222,85 

Muhasebe 29 229,91 
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Tablo 39’un Devamı 

 

 

SatıĢ 

Pazarlama 18 168,19 

  
 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 246,06 

Ġnsan 

Kaynakları 28 235,68 

Satın Alma 20 236,23 

**Diğer 14 137,46 

ĠĢ yükümün ve 

sorumluluklarımın adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

Önbüro 74 196,70 

11,368 9 
0,251 

Kat 

Hizmetleri 69 191,58 

Yiyecek-

Ġçecek 95 184,63 

Güvenlik 27 231,02 

Muhasebe 29 229,38 

SatıĢ 

Pazarlama 18 195,36 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 227,98 

Ġnsan 

Kaynakları 28 210,75 

Satın Alma 20 222,43 

** Diğer 14 157,36 

 

ÇalıĢma saatlerimin 

adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

Önbüro 74 192,53 

14,886 9 
0,094 

Kat 

Hizmetleri 69 191,88 

Yiyecek-

Ġçecek 95 196,97 

Güvenlik 27 225,69 

Muhasebe 29 233,31 

SatıĢ 

Pazarlama 18 173,33 
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Tablo 39’un Devamı 

 

 

Halkla 

ĠliĢkiler 
26 204,73 

  
 

Ġnsan 

Kaynakları 
28 212,39 

Satın Alma 20 244,63 

** Diğer 14 132,75 

ĠĢe iliĢkin alınan 

kararlar yöneticiler 

tarafından tarafsız bir 

Ģekilde alınır. 

 

Önbüro 74 204,47 

15,373 9 
0,081 

Kat 

Hizmetleri 
69 183,88 

Yiyecek-

Ġçecek 
95 181,41 

Güvenlik 27 215,39 

Muhasebe 29 207,41 

SatıĢ 

Pazarlama 
18 198,75 

Halkla 

ĠliĢkiler 26 240,46 

Ġnsan 

Kaynakları 28 223,63 

Satın Alma 20 248,25 

**Diğer 14 161,54 

ĠĢ yerinde amirim, iĢe 

yönelik kararlar 

almadan önce bütün 

iĢgörenlerin 

düĢüncelerini dinler. 

Önbüro 74 197,95 

10,582 9 
0,305 

Kat 

Hizmetleri 69 190,86 

Yiyecek-

Ġçecek 95 186,54 

Güvenlik 27 225,83 

Muhasebe 29 207,10 

SatıĢ 

Pazarlama 
18 195,28 

Halkla 

ĠliĢkiler 
26 231,25 

 

Ġnsan 

Kaynakları 28 220,68 

  
 

 
Satın Alma 20 232,20 

 
**Diğer 14 157,64 

  *:p<0,05 
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4.3.3.10. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Referans Kullanma DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla, referans 

kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının 

tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

H22: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H22a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H22b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 40‟ta gösterilmiĢtir. Ġlgili 

tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni örgütsel adaleti algılama Ģekillerine göre 

farklılık göstermektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H22 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

ĠĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeninin örgütsel adalet düzeyine olan 

etkisinin genel olarak incelenmesinden sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir 

husus ise örgütsel adaleti oluĢturan boyutların referans kullanma değiĢkenine göre 

farklılık gösterip göstermediğidir. Tablo 40‟a göre örgütsel adaleti oluĢturan 

“yönetsel adalet” boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni örgütsel adaletin boyutlarından olan 

yönetsel adalet boyutuna göre algı düzeylerini etkilemektedir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H22a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

“Yapılan iĢin adaleti” boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet 

düzeyleri ile iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık 



177 

 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir 

ifade ile iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni örgütsel adaletin boyutlarından 

olan yapılan iĢin adaleti boyutuna yönelik algı düzeylerini farklı Ģekilde 

etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H22b hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 40: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

Referans Kullanma DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney 

U Test 

 

Z 

 

P 

Evet Hayır 

Yönetsel Adalet 210,19 184,86 16502,000 -2,135 0,033* 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 

213,83 178,97 15602,000 -2,938 0,003* 

Genel Örgütsel 

Adalet 

215,02 177,07 15310,000 -3,193 0,001* 

*:p<0,05 

ĠĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni ile örgütsel adaleti oluĢturan 

boyutlara göre farklılıkların incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için örgütsel adaleti oluĢturan  

“yönetsel adalet” ve “yapılan iĢin adaleti” boyutları içerinde yer alan önermeler 

üzerine yapılan Mann-Whitney U Testi sonuçları Tablo 41‟de verilmiĢtir. Ġlgili 

tabloda görüldüğü üzere  “yönetsel adalet” boyutu içerisinde yer alan “ĠĢyerimden 

aldığım ödüllerin adil olduğunu düĢünüyorum” (Evet: 210,56, Hayır: 184,26) ve 

“ĠĢe iliĢkin alınan kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir Ģekilde alınır” (Evet: 

209,67 Hayır: 185,70) önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu 

farklılık referans kullanmayan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile 

referansı bulunmayan iĢgörenler referansı bulunan iĢgörenlere oranla örgütsel 

adaletin bu önermelerini daha düĢük düzeyde algılamaktadırlar.  

“Yapılan iĢin adaleti” boyutu içerisinde yer alan “ĠĢimle ilgili kararlar 

alınırken, amirim kiĢisel ihtiyaçlarıma karĢı duyarlı davranır” (Evet: 211,16, Hayır: 

183,29), “ĠĢimle ilgili kararlar alınırken amirim görüĢlerime değer verir” (Evet: 

215,32, Hayır: 176,58) ve “ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim çalıĢan olarak 

haklarımı göz önünde bulundurur” (Evet: 214,77, Hayır: 177,46) önermeleri ilgili 

boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 
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tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık referansı bulunmayan 

iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile referansı bulunmayan 

iĢgörenler referansı bulunan iĢgörenlere oranla örgütsel adaletin bu önermelerini 

daha düĢük düzeyde algılamaktadırlar. 

Tablo 41: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adaletini OluĢturan 

Boyutlar Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin ĠĢletmede Bulunan Referans DeğiĢkenine 

Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

  

 

 

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler 

 

Referans 

 

Mann-

Whitney U 

Testi 

 

Z 

 

P 
 

Evet 

 

Hayır  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yönetsel 

Adalet 

 

 

 

ĠĢletmedeki ücret 

düzeyinin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

204,26 194,44 17968,000 -0,852 0,394 

ĠĢyerimden aldığım 

ödüllerin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

210,56 184,26 16410,000 -2,228 0,022* 

ĠĢ yükümün ve 

sorumluluklarımın 

adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

204,17 194,57 17988,500 -0,845 0,398 

ÇalıĢma saatlerimin 

adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

207,43 189,32 17184,500 -1,600 0,110 

ĠĢe iliĢkin alınan 

kararlar yöneticiler 

tarafından tarafsız 

bir Ģekilde alınır. 

209,67 185,70 16631,500 -2,120 0,034* 

 ĠĢ yerinde amirim, 

iĢe yönelik kararlar 

almadan önce bütün 

iĢgörenlerin 

düĢüncelerini 

dinler. 

206,00 191,62 17537,500 -1,279 0,201 
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Tablo 41’in Devamı 

 *:p<0,05 

4.3.3.11. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

ĠĢletme Ġçerisinde Akraba- Tanıdık Bulunması DeğiĢkenine Göre Farklılık 

Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla, iĢletme 

içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olup olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler 

aĢağıda verilmiĢtir. 

H23: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yapılan 

ĠĢin 

Adaleti 

ĠĢim hakkında 

alınan kararlar için 

amirim uygun 

gerekçeler sunar. 

208,03 188,34 17035,500 -1,748 0,080 

ĠĢimle ilgili kararlar 

alınırken, amirim 

kiĢisel ihtiyaçlarıma 

karĢı duyarlı 

davranır. 

211,16 183,29 16262,000 -2,496 0,013* 

Amirim iĢim 

hakkında alınan her 

bir kararı detaylı bir 

Ģekilde açıklar. 

203,70 195,33 18104,000 -0,736 0,462 

ĠĢimle ilgili kararlar 

alınırken amirim 

görüĢlerime değer 

verir. 

215,32 176,58 15235,500 -3,433 0,001* 

Amirim iĢimle ilgili 

kararlar alırken; bu 

kararlara iliĢkin, 

bana mantıklı 

gelebilecek 

açıklamalar yapar. 

207,44 189,30 17182,000 -1,607 0,108 

ĠĢimle ilgili kararlar 

alınırken, amirim 

çalıĢan olarak 

haklarımı göz 

önünde bulundurur. 

214,77 177,46 15371,000 -3,312 0,001* 
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H23a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık 

bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H23b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık 

bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 42‟de gösterilmiĢtir. Ġlgili 

tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni arasında %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Farklı 

bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmede akraba-tanıdık bulunması iĢgörenlerin 

genel örgütsel adalet düzeylerini etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H23 

hipotezi kabul edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması 

değiĢkeninin örgütsel adalet düzeyine olan etkisinin genel olarak incelenmesinden 

sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir husus ise örgütsel adaleti oluĢturan 

boyutların iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre farklılık 

gösterip göstermediğidir. Tablo 42‟ye göre örgütsel adaleti oluĢturan “yönetsel 

adalet” boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin 

iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir 

ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletme içerisinde akraba veya tanıdıklarının olması 

durumu örgütsel adaleti oluĢturan “yönetsel adalet” boyutuna yönelik algı 

düzeylerini etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H23a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

“Yapılan iĢin adaleti” boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet 

düzeyleri ile iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni 

arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı 

tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmede akraba-tanıdık 

bulunması iĢgörenlerin örgütsel adaletini oluĢturan ilgili boyutuna göre algılama 

düzeyine bir etkisi bulunmamaktadır. Bu kapsamda geliĢtirilen H23b hipotezi 

reddedilmiĢtir.  
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Tablo 42: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

ĠĢletmede Akraba-Tanıdık Bulunması DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney 

U Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney 

U Test 

 

Z 

 

P 

Evet   Hayır 

Yönetsel Adalet 212,98 187,21 17328,500 -2,237 0,025* 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 

208,70 191,43 18176,500 -1,499 0,134 

Örgütsel 

Adalet Genel  

212,44 187,74 17435,500 -2,141 0,032* 

*:p<0,05 

ĠĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni ile 

örgütsel adaleti oluĢturan boyutlara göre farklılıkların incelenmesi sonucunda, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bu farklılığın hangi önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için örgütsel 

adaleti oluĢturan “yönetsel adalet” boyutu içerinde yer alan önermeler üzerine 

yapılan Mann-Whitney U Testi sonuçları Tablo 43‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloda 

görüldüğü üzere “yönetsel adalet” boyutu içerisinde yer alan “ĠĢletmedeki ücret 

düzeyinin adil olduğunu düĢünüyorum” (Evet: 213,43, Hayır: 186,77), “ĠĢyerimden 

aldığım ödüllerin adil olduğunu düĢünüyorum” (Evet: 214,69, Hayır: 185,52) ve “ĠĢ 

yükümün ve sorumluluklarımın adil olduğunu düĢünüyorum” (Evet: 210,48, Hayır: 

189,67) önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık 

iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunmayan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. 

Farklı bir ifade ile iĢletme içerisinde akraba-tanıdığı bulunmayan iĢgörenler bulunan 

iĢgörenlere oranla örgütsel adaletin söz konusu önermelerini daha düĢük düzeyde 

algılamaktadır. 
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Tablo 43: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adaletini OluĢturan 

Yönetsel Adalet Boyutu Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin ĠĢletmede Bulunan akraba-

Tanıdık DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle Ġncelenmesine 

Yönelik Bulgular 

*:p<0,05 

 

 

 

 

 

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler 

 

Akraba-Tanıdık 

 

Mann-

Whitney U 

Testi 

 

Z 

 

P 
 

Evet 

 

Hayır  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yönetsel 

Adalet 

 

 

 

ĠĢletmedeki ücret 

düzeyinin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

213,43 186,77 17240,000 -2,384 0,017* 

ĠĢyerimden aldığım 

ödüllerin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

214,69 185,52 16989,500 -2,614 0,009* 

ĠĢ yükümün ve 

sorumluluklarımın 

adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

210,48 189,67 17823,500 -1,886 0,059* 

ÇalıĢma saatlerimin 

adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

202,22 197,81 19459,500 -0,401 0,689 

ĠĢe iliĢkin alınan 

kararlar yöneticiler 

tarafından tarafsız 

bir Ģekilde alınır. 

206,54 193,55 18603,500 -1,184 0,236 

 

ĠĢ yerinde amirim, 

iĢe yönelik kararlar 

almadan önce bütün 

iĢgörenlerin 

düĢüncelerini 

dinler. 

204,84 195,23 18940,500 -0,881 0,378 
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4.3.3.12. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

ĠĢgörenlerin Ortalama ÇalıĢma Süre DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine 

Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla, 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olup olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen ana hipotez ve alt hipotezler 

aĢağıda verilmiĢtir.   

H24: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

H24a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

H24b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo 44‟te gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin 

ortalama çalıĢma süreleri arasında %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin ortalama çalıĢma 

süreleri örgütsel adalet algılarını farklı düzeyde etkilemektedir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H24 hipotezi kabul edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkeninin örgütsel adalet düzeyine olan etkisinin genel olarak incelenmesinden 

sonra bu kapsamda önemli olan diğer bir husus ise örgütsel adaleti oluĢturan 

boyutların iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre farklılık gösterip 

göstermediğidir. Tablo 44‟e göre örgütsel adaleti oluĢturan “yönetsel adalet” 

boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama 

çalıĢma süre değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin örgütsel adaleti 

oluĢturan yönetsel adalet boyutuna yönelik algı düzeyleri ortalama çalıĢma sürelerine 
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göre farklılık göstermektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H24a hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

“Yapılan iĢin adaleti” boyutuna yönelik iĢgörenlerin örgütsel adalet 

düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir 

ifade ile iĢgörenlerin yapılan iĢin adaleti boyutuna yönelik algı düzeyleri ortalama 

çalıĢma sürelerine göre farklılık göstermektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H24b 

hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 44: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adalet Durumlarıyla 

ĠĢgörenlerin Ortalama ÇalıĢma Süre DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H 

Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular    

 

 

 

 

 

 

 

 
       

                     *:p<0,05 

 

ĠĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkeni ile örgütsel adaleti oluĢturan 

boyutlara göre farklılıkların incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için örgütsel adaleti oluĢturan  

“yönetsel adalet” ve “yapılan iĢin adaleti” boyutları içerisinde yer alan önermeler 

üzerine yapılan Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo 45‟te verilmiĢtir. Ġlgili 

tabloda görüldüğü üzere  “yönetsel adalet” boyutu içerisinde yer alan “ĠĢletmedeki 

ücret düzeyinin adil olduğunu düĢünüyorum”(51 saat ve üzeri: 148,40), “ĠĢyerimden 

aldığım ödüllerin adil olduğunu düĢünüyorum” (51 saat ve üzeri: 145,99), “ĠĢ 

yükümün ve sorumluluklarımın adil olduğunu düĢünüyorum” (51 saat ve üzeri: 

 

Boyutlar 
Yönetsel 

Adalet 

Yapılan ĠĢin 

Adaleti 

Örgütsel 

Adalet 

Genel 

40 Saat ve Altı 177,80 182,81 176,23 

41-45 Saat 242,31 232,86 240,27 

46-50 Saat 163,21 166,47 161,24 

51 Saat ve Üzeri 144,17 164,73 156,44 

Ki Kare 48,879 28,733 42,720 

SD 3 3 3 

P 0,000* 0,000* 0,000* 
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154,41), “ÇalıĢma saatlerimin adil olduğunu düĢünüyorum” (51 saat ve üzeri: 

143,53), “ĠĢe iliĢkin alınan kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir Ģekilde alınır” 

(46-50 saat: 161,92) ve “ĠĢ yerinde amirim, iĢe yönelik kararlar almadan önce bütün 

iĢgörenlerin düĢüncelerini dinler” (51 saat ve üzeri: 169,32) önermeleri ilgili boyut 

içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık genel olarak ortalama 51 saat ve üzeri 

çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile ortalama çalıĢma süresi 

51 saat ve üzerinde olan iĢgörenler, ortalama olarak diğer saatlerde çalıĢan 

iĢgörenlere oranla örgütsel adaletin ilgili boyutuna yönelik önermeleri daha düĢük 

düzeyde algılamaktadırlar.  

“Yapılan iĢin adaleti” boyutu içerisinde yer alan “ĠĢim hakkında alınan 

kararlar için amirim uygun gerekçeler sunar” (51 saat ve üzeri: 175,89), “ĠĢimle 

ilgili kararlar alınırken, amirim kiĢisel ihtiyaçlarıma karĢı duyarlı davranır” (51 saat 

ve üzeri: 170,00), “Amirim iĢim hakkında alınan her bir kararı detaylı bir Ģekilde 

açıklar” (46-50 saat: 170,94), “ĠĢimle ilgili kararlar alınırken amirim görüĢlerime 

değer verir” (51 saat ve üzeri: 165,61), “Amirim iĢimle ilgili kararlar alırken; bu 

kararlara iliĢkin, bana mantıklı gelebilecek açıklamalar yapar” (46-50 saat: 176,84) 

ve “ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim çalıĢan olarak haklarımı göz önünde 

bulundurur” (51 saat ve üzeri: 167,52) önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen 

önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık genel olarak ortalama 51 saat ve üzeri çalıĢan 

iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile ortalama çalıĢma süresi 51 saat 

ve üzeri olan iĢgörenler ortalama çalıĢma süresine sahip diğer iĢgörenlere oranla 

örgütsel adaletin ilgili boyutuna yönelik önermeleri adaleti daha düĢük düzeyde 

algılamaktadırlar. 
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Tablo  45: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin Örgütsel Adaletini OluĢturan 

Yönetsel Adalet ve Yapılan ĠĢin Adaleti Boyutu Ġçerisinde Yer Alan Önermelerin 

Ortalama ÇalıĢma Süre DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

Boyutlar Ġfadeler  Ortalama 

ÇalıĢma 

süresi 

 

Grup 

Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

KiKare 

 

SD 

 

P 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yönetsel 

Adalet 

ĠĢletmedeki ücret 

düzeyinin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

40 Saat ve 

Altı 

177,03 34,561 3 0,000* 

41-45 Saat 234,07 

46-50 Saat 180,38 

51 Saat ve 

Üzeri 

148,40 

ĠĢyerimden 

aldığım ödüllerin 

adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

40 Saat ve 

Altı 

178,27 46,500 3 0,000* 

41-45 Saat 239,97 

46-50 Saat 
166,99 

51 Saat ve 

Üzeri 

145,99 

ĠĢ yükümün ve 

sorumluluklarımın 

adil olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

40 Saat ve 

Altı 

188,39 31,808 3 0,000* 

41-45 Saat 

 

232,05 

46-50 Saat 
169,83 

51 Saat ve 

Üzeri 

154,41 

ÇalıĢma 

saatlerimin adil 

olduğunu 

düĢünüyorum. 

 

40 Saat ve 

Altı 

202,30 21,803 3 0,000* 

41-45 Saat 220,98 

46-50 Saat 189,30 

51 Saat ve 

Üzeri 

143,53 

ĠĢe iliĢkin alınan 

kararlar yöneticiler 

tarafından tarafsız 

bir Ģekilde alınır. 

40 Saat ve 

Altı 

181,03 31,191 3 0,000* 

41-45 Saat 232,59 

46-50 Saat 161,92 

51 Saat ve 

Üzeri 

175,03 

ĠĢ yerinde amirim, 

iĢe yönelik kararlar 

almadan önce 

bütün iĢgörenlerin 

düĢüncelerini 

dinler. 

40 Saat ve 

Altı 

186,60 21,046 3 0,000* 

41-45 Saat 226,65 

46-50 Saat 174,14 

51 Saat ve 

Üzeri 

169,32 
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Tablo 45’in Devamı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yapılan 

ĠĢin 

Adaleti 

ĠĢim hakkında 

alınan kararlar için 

amirim uygun 

gerekçeler sunar. 

 

 

40 Saat ve 

Altı 

189,39 12,770 3 0,005* 

 

41-45 Saat 220,93 

46-50 Saat 180,33 

51 Saat ve 

Üzeri 

175,89 

ĠĢimle ilgili 

kararlar alınırken, 

amirim kiĢisel 

ihtiyaçlarıma karĢı 

duyarlı davranır. 

 

40 Saat ve 

Altı 

202,59 12,443 3 0,006* 

41-45 Saat 217,91 

46-50 Saat 178,32 

51 Saat ve 

Üzeri 170,00 

Amirim iĢim 

hakkında alınan 

her bir kararı 

detaylı bir Ģekilde 

açıklar. 

 

40 Saat ve 

Altı 

190,72 14,957 3 0,002* 

41-45 Saat 222,34 

46-50 Saat 170,94 

51 Saat ve 

Üzeri 182,96 

ĠĢimle ilgili 

kararlar alınırken 

amirim 

görüĢlerime değer 

verir. 

 

40 Saat ve 

Altı 192,70 21,614 3 0,000* 

41-45 Saat 
226,18 

46-50 Saat 
171,73 

51 Saat ve 

Üzeri 165,61 

Amirim iĢimle 

ilgili kararlar 

alırken; bu 

kararlara iliĢkin, 

bana mantıklı 

gelebilecek 

açıklamalar yapar. 

40 Saat ve 

Altı 180,89 17,445 3 0,001* 

41-45 Saat 
224,92 

46-50 Saat 
176,84 

51 Saat ve 

Üzeri 179,68 

 ĠĢimle ilgili 

kararlar alınırken, 

amirim çalıĢan 

olarak haklarımı 

göz önünde 

bulundurur. 

40 Saat ve 

Altı 188,35 19,140 3 0,000* 

41-45 Saat 

225,25 

46-50 Saat 

176,91 

51 Saat ve 

Üzeri 167,52 

*:p<0,05 
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4.4. OTEL ĠġLETMELERĠNDE ÇALIġAN ĠġGÖRENLERĠN YAġAM 

TATMĠN DURUMLARINA YÖNELĠK BULGULAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı 

otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarına iliĢkin detaylı 

bulgularına yer verilmektedir. Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin 

durumlarına yönelik bulgular üç alt baĢlıktan oluĢmaktadır. Ġlgili bölümün ilk alt 

baĢlığını Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmesinde çalıĢan 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumunu oluĢturan boyutların tespit edilmesine yönelik 

bulgular oluĢtururken, ikinci alt baĢlığını, otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin 

yaĢam tatmin durumlarının belirlenmesine yönelik bulgular oluĢturmaktadır. Ġlgili 

bölümün üçüncü ve son alt baĢlığını ise iĢgörenlerin demografik ve sektörel 

özelliklerinin yaĢam tatmin durumlarına etkisine yönelik bulguların ortaya konulması 

oluĢturmaktadır. 

4.4.1. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarını 

OluĢturan Boyutların Belirlemesine Yönelik Bulgular 

Hatay ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam 

tatmin durumunu oluĢturan boyutların ortaya konulması için faktör analizi 

yapılmıĢtır. YaĢam tatminini oluĢturan boyutların belirlenmesinde rotasyona 

tutulmamıĢ matrisin yorumlanması oldukça güç olduğundan faktör analizinde 

matrisin rotasyona tabi tutulması gerekmektedir. Bu nedenle faktör analiz yapılırken 

ortaya çıkan boyutlar “Varimax” rotasyonuna tabi tutulmuĢtur. Anketin ilgili 

bölümlerine ait değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi en iyi yansıtan en az faktör sayısını 

belirlemek amacıyla Kaiser Kriteri göz önünde bulundurularak döndürülmemiĢ temel 

bileĢenler (Principal Components) yöntemi kullanılmıĢtır.   

Tablo 46‟da gösterilen faktör analizi sonucunda Hatay‟da faaliyet gösteren 3-

4 ve 5 yıldızlı otellerde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarının yaĢam 

tatmini adı altında bir boyut ve soru çıkarılmaksızın 5 önermeye sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. Faktör analizinde ortaya konulan boyutun toplam varyansı açıklama oranı 

%71,680 olduğu ve önermelerin faktör yük değerlerinin ise 0,795 ile 0,880 arasında 

değiĢim gösterdiği görülmüĢtür. Bu iĢlemlerin sonunda yaĢam tatminini oluĢturan 

değiĢkenin 5 önermeye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 46: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumunu 

OluĢturan Boyutların Belirlenmesine Yönelik Bulgular 

Ġfade 

No 

YaĢam Tatminine Yönelik Ġfadeler Faktörler 

   1  

 YaĢam Tatmini  

2 YaĢam Ģartlarım mükemmeldir. 0,880 

3  Genel olarak yaĢamımdan memnunum. 0,862 

4 ġimdiye kadar yaĢamdan istediğim önemli Ģeyleri 

elde ettim. 

0,858 

1 Çoğu konuda yaĢamım, idealimdeki yaĢama 

yakındır. 

0,836 

5  YaĢama yeniden baĢlama imkânım olsaydı, 

neredeyse hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim. 

0,795 

Özdeğerler (Eigenvalue) 3,584 

Toplam Açıklanan Varyans (%) 71,680 

4.4.2. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmini Düzeyine 

Yönelik Bulgular 

Bulgular bölümünün bu alt baĢlığını Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 

yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmini düzeyine yönelik 

bulgular oluĢturmaktadır. ĠĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeyine yönelik bulgular Tablo 

47‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre, iĢgörenlerin yaĢam tatmini durumlarının genel 

olarak “orta” düzeyde ( :3,50; s.s: 0,975) olduğu tespit edilmiĢtir.  

YaĢam tatmini değiĢkeni içerisinde yer alan ve otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin en düĢük düzeyde yaĢam tatminine sahip olduğu önermenin ortaya 

konulması ilgili araĢtırma açısından önemli bir konuyu oluĢturmaktadır. Bu 

kapsamda “YaĢam Ģartlarım mükemmeldir” ( :3,28; s.s: 1.196) önermesi ilgili 

değiĢken içerisinde, iĢgörenler açısından en düĢük düzeyde tatmine sahip olunan 

önermedir.  

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, yaĢam tatmini değiĢkeni içerisinde en 

düĢük düzeyde tatmine sahip olan önerme incelendikten sonra, bu kapsamda önemli 

olan diğer bir unsuru da yaĢam tatminini oluĢturan boyut içerisinde en yüksek 

düzeyde yaĢam tatminine sahip olunan önermenin hangisi olduğudur. Bu kapsamda 
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otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin en yüksek düzeyde yaĢam tatminine sahip 

olduğu önermenin; “Genel olarak yaĢamımdan memnunum” ( :3,73; s.s: 0.996) 

önermesi olduğu, bu araĢtırmada ortaya konulan diğer bir bulgu olmuĢtur.  

Tablo 47: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Düzeyine Yönelik 

Bulgular 

YaĢam Tatminine Yönelik Bulgular 

 

Aritmetik 

Ortalama 

 * 

Standart 

Sapma 

S.S 

 

 

 

 

 

YaĢam Tatmini 

 

 

 

YaĢam Ģartlarım mükemmeldir. 3,28 1,166 

 Genel olarak yaĢamımdan memnunum. 3,73 0,996 

ġimdiye kadar yaĢamdan istediğim önemli Ģeyleri 

elde ettim. 

3,60 1,101 

Çoğu konuda yaĢamım, idealimdeki yaĢama 

yakındır. 

3,42 1,158 

 YaĢama yeniden baĢlama imkânım olsaydı, 

neredeyse hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim. 

3,46 1,350 

Genel Ortalama 3,50 0,975 

*1,00-1,79:Oldukça DüĢük Etki; 1,80-2,59: DüĢük Düzeyde Etki; 2,60-3,39: Orta Düzeyde Etki; 3,40-

4,19: Yüksek Düzeyde Etki; 4,20-5,00: Çok Yüksek Düzeyde Etki 

4.4.3. ĠĢgörenlerin Demografik Özellikleri ve Sektörel Deneyimlerinin YaĢam 

Tatmin Durumlarına Etkisine Yönelik Bulgular 

Bu bölümde Hatay ilinde faaliyet gösteren 3-4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde 

çalıĢan iĢgörenlerin demografik özelliklerinden olan cinsiyet, yaĢ, medeni durum 

eğitim düzeyi ve mesleki turizm eğitimi alma durumu gibi özellikler ile birlikte 

iĢgörenlerin sektörel özellikleri olan; iĢletmede geçirilen süre, sektörde geçirilen süre 

ve çalıĢılan iĢletme üniteleri gibi özelliklerin yaĢam tatmin durumuna olan etkileri 

incelenmiĢtir. AraĢtırma kapsamında elde edilen verilerin analizleri 

gerçekleĢtirilmeden önce verilerin normal dağılım gösterip göstermediğine 

Kolmogorov-Smirnov Testi‟nden yararlanılarak bakılmıĢtır. Verilere uygulanan 

Kolmogorov-Smirnov Testi sonucunda verilerin normal dağılmadığı tespit edilmiĢtir 

(p≤0,05). Bununla beraber verilerin “Çarpıklık” ve “Basıklık” katsayıları da 

hesaplanmıĢ, verilerin “Çarpıklık” değerinin -4,90 ve “Basıklık” değerinin de 0,83 
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olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre veriler sola çarpık ve sivridir. Verilerin normal 

dağılım göstermediğinin tespit edilmesinden sonra araĢtırmada ortaya konulan 

hipotezlerin test edilmesi için parametrik olmayan testlerden “Kruskal Wallis H 

Testi” ve “Mann-Whitney U” testlerinden yararlanılmıĢtır. 

4.4.3.1. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarının 

Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

AraĢtırmada otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin 

durumlarıyla, cinsiyetleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H25: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için geliĢtirilen hipotezin test edilmesi 

amacı ile verilere uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 48‟de 

gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam 

tatmin durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetleri arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Diğer bir ifade ile otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler ister kadın olsun ister erkek yaĢam tatmin 

durumlarının birbirine yakın düzeyde olduğu söylenebilir. Bu kapsamda geliĢtirilen 

H25 hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 48: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle Ġncelenmesine 

Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney 

U Test 

 

Z 

 

P 

Kadın Erkek 

YaĢam 

Tamini  

162 238 17945,000 -1,110 0,267 

   *p≤0,05 

4.4.3.2.Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Medeni Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

AraĢtırmada otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin 

durumlarıyla, medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 
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H26: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için geliĢtirilen hipotezin test edilmesi 

amacı ile verilere uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 49‟da 

gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam 

tatmin durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumları arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Diğer bir ifade ile otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenler ister evli ister bekâr olsun iĢgörenlerin yaĢam tatmin 

durumlarının birbirine yakın düzeyde olduğu söylenebilir. Bu kapsamda geliĢtirilen 

H26 hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 49: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney 

U Test 

 

Z 

 

P 

Evli  Bekâr 

YaĢam 

Tamini  

212 188 18622,500 -1,135 0,257 

   *p≤0,05 

4.4.3.3. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumları Ġle 

YaĢ DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumları ile yaĢ 

değiĢkenine göre istatiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının tespitine 

yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H27: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için geliĢtirilen hipotezin test edilmesi 

amacı ile verilere uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 50‟de 

gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam 

tatmin durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkeni arasında %5 anlamlılık düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. BaĢka bir ifade ile 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumları yaĢ değiĢkenine göre farklılık 

göstermemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H27 hipotezi reddedilmiĢtir.  
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Tablo  50: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla YaĢ 

DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik 

Bulgular   

  *p≤0,05 

4.4.3.4. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Turizm Sektöründe ÇalıĢılan Süre DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine 

Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla, turizm 

sektöründe çalıĢılan süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın 

olup olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H28: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezin, test edilmesi amacı ile verilere uygulanan 

“Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 51‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri 

süre değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. Farklı 

bir ifade ile iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirdikleri süre yaĢam tatmin 

durumlarını etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H28 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 51: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Turizm Sektöründe ÇalıĢılan Süre DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H 

Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

   *p≤0,05 

 

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Ki 

kare 

 

SD 

 

P 

20 yaĢ 

ve altı 

 21-30 

yaĢ  

 31-40 

yaĢ 

 41-50 

yaĢ  

 51 yaĢ 

ve 

üzeri 

 

YaĢam Tatmini 
177,42 209,09 208,90 177,32 133,38 8,941 4 0,063 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Boyutlar 

 

1 yıldan 

az 
1-3 yıl 4-6 yıl 7-9 yıl 

 

10 yıl 

ve 

üzeri 

Ki 

Kare 

S

D 
P 

YaĢam 

Tatmini 
175,97 203,26 217,72 213,90 164,15 10,526 4 0,032* 
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ĠĢgörenlerin turizm sektöründe çalıĢma süre değiĢkeni ile yaĢam tatminini 

oluĢturan ilgili boyut arasında%5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi önerme/önermelerden 

kaynaklandığını belirlemek için yaĢam tatminini önermeler üzerine yapılan Kruskal 

Wallis H Testi sonuçları Tablo 52‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere  

“yaĢam tatmini” boyutu içerisinde yer alan “Çoğu konuda yaĢamım, idealimdeki 

yaĢama yakındır” (10 yıl ve üzeri: 163,84) ve “YaĢama yeniden baĢlama imkânım 

olsaydı, neredeyse hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim” (10 yıl ve üzeri: 163,01) önermeleri 

ilgili boyut içerisinde farklılığa sebep olan önermelerdir. Diğer bir ifade ile 10 yıl ve 

üzeri turizm sektöründe çalıĢan iĢgörenler diğer sürelerde turizm sektöründe çalıĢan 

iĢgörenlere nazaran yaĢam tatminin bu iki önermesini daha düĢük düzeyde 

algılamaktadır. 

Tablo 52: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatminini OluĢturan 

Önermelerin Turizm Sektöründe Geçirilen Süre DeğiĢkenine Göre Farklılığın 

Kruskal Wallis H Testi Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

Boyutlar Ġfadeler  Turizm 

Sektöründe 

Geçirilen 

Süre 

 

Grup Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

KiKare 

 

SD 

 

P 

 

 

 

 

 

 

YaĢam 

Tatmini 

YaĢam Ģartlarım 

mükemmeldir. 

  

 

1 yıldan az 185,86 9,240 4 0,055 

1-3 yıl 208,55 

4-6 yıl 208,78 

7-9 yıl 211,89 

10 yıl ve 

Üzeri 

162,78 

Genel olarak 

yaĢamımdan 

memnunum. 

 

1 yıldan az 
180,47 1,919 4 0,751 

1-3 yıl 
199,81 

4-6 yıl 
208,29 

7-9 yıl 
204,66 

10 yıl ve 

Üzeri 196,28 

ġimdiye kadar 

yaĢamdan istediğim 

önemli Ģeyleri elde 

ettim. 

1 yıldan az 
169,17 4,941 4 0,293 

1-3 yıl 
197,43 

4-6 yıl 
214,90 

7-9 yıl 
205,76 

10 yıl ve 

Üzeri 196,33 
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  Tablo 52’nin Devamı 

 Çoğu konuda 

yaĢamım, 

idealimdeki yaĢama 

yakındır. 

 

1 yıldan az 
176,51 12,296 4 0,015* 

 

 

 

 

1-3 yıl 
201,02 

4-6 yıl 
216,93 

7-9 yıl 220,36 

10 yıl ve 

Üzeri 
163,84 

YaĢama yeniden 

baĢlama imkânım 

olsaydı, neredeyse 

hiçbir Ģeyi 

değiĢtirmezdim. 

1 yıldan az 

187,23 9,976 4 0,041* 

1-3 yıl 

201,54 

4-6 yıl 

215,75 

7-9 yıl 

215,81 

10 yıl ve 

Üzeri 163,01 

  *:p≤0,05 

4.4.3.5. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

ĠĢletmede ÇalıĢılan Süre DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla iĢletmede 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H29: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezin test edilmesi amacı ile verilere uygulanan 

“Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 53‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre 

değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Farklı 

bir ifade ile iĢgörenlerin iĢletmede geçirdikleri süre yaĢam tatmin durumlarını 

etkilememektedir. Bu kapsamda araĢtırmanın amaçlarına ulaĢmak için geliĢtirilen 

H29 hipotezi reddedilmiĢtir. 
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Tablo 53: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

ÇalıĢtıkları ĠĢletmede Geçirilen Süre DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H 

Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

   *:p≤0,05 

4.4.3.6. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla, eğitim 

durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının 

tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H30: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezin, test edilmesi amacı ile verilere uygulanan 

“Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 54‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile iĢgörenlerin eğitim düzeyi arasında, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Diğer bir ifadeyle otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin 

algıları eğitim durumuna göre farklılık göstermemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen 

H30 hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo  54: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumları ile 

Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular  

  *:p≤0,05 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Boyutlar 

 

1 yıldan 

az 
1-3 yıl 4-6 yıl 7-9 yıl 

10 yıl 

ve 

üzeri 

Ki 

Kare 

S

D 
P 

YaĢam 

Tatmini 

Genel 

207,04 202,72 208,31 190,00 147,64 5,542 4 0,236 

 

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama Değeri 

 

Ki 

kare 

 

SD 

 

P 

Ġlköğre

tim 

Lise Ön 

Lisans 

Lisans Yüksek 

Lisans 

Doktora 

YaĢam 

Tatmini 200,93 190,20 222,68 188,24 166,80 83,50 7,806 5 0,167 
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4.4.3.7. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Mesleki Turizm Eğitimi Alma Durumu DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine 

Yönelik Bulgular 

 Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla, ç mesleki 

turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H31: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkeni arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezin, test edilmesi amacı ile verilere uygulanan 

“Mann-Whitney U Testi”sonuçları Tablo 55‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma 

değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile mesleki turizm eğitimi alan ve almayan 

iĢgörenlerin yaĢam tatminini algılama düzeyleri birbirine yakındır. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H31 hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 55: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmini Durumlarıyla 

Turizm Eğitimi Alma DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular  

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney U 

Test 

 

Z 

 

P 

Evet Hayır 

YaĢam Tatmini  210,46 191,40 18057,000 -1,652 0,099 

   *:p≤0,05 

4.4.3.8. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Ortalama Aylık Gelir Durumuna Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla, ortalama 

aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H32: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 
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AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezin, test edilmesi amacı ile verilere uygulanan 

“Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 56‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeni 

arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile ortalama aylık gelir düzeylerinde olan farklılıklar 

iĢgörenlerin yaĢam tatminini etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H32 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

 Tablo 56: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Ortalama Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 
                                             *:p≤0,05 

ĠĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkeni ile yaĢam tatmini arasında %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bu farklılığın hangi önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için yaĢam 

tatminini oluĢturan önermeler üzerine yapılan Kruskal Wallis H Testi sonuçları 

Tablo 57‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “ysĢsm tatmini” boyutu 

içerisinde yer alan “YaĢam Ģartlarım mükemmeldir” (1404 TL ve Altı: 144,88).  

“Genel olarak yaĢamımdan memnunum” (4001 TL ve Üzeri: 148,06), “ġimdiye 

kadar yaĢamdan istediğim önemli Ģeyleri elde ettim” (1404 TL ve Altı: 139,36), 

“Çoğu konuda yaĢamım, idealimdeki yaĢama yakındır” (1404 TL ve Altı: 141,53), 

“YaĢama yeniden baĢlama imkânım olsaydı, neredeyse hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim” 

 

Boyutlar YaĢam Tatmini  

1404 TL ve Altı 127,78 

1405-2000 TL 226,27 

2001-3000 TL 206,46 

3001-4000 TL 187,29 

4001 TL ve Üstü 171,39 

Ki Kare 42,838 

SD 4 

P 0,000* 
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(1404 TL ve Altı: 133,81) önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya 

çıkan bu farklılıklar genel olarak ortalama aylık gelirleri 1404 TL ve Altı aylık 

gelirine sahip olan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile ilgili aylık 

gelire sahip iĢgörenlerin söz konusu önermeleri algılama düzeyleri diğer aylık 

gelirlere sahip iĢgörenlere oranla daha düĢüktür. 

Tablo 57: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatminini OluĢturan 

Önermelerin Ortalama Aylık Gelir DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H 

Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

 

Boyutlar 

 

 

 

Ġfadeler 

 

Ortalama Aylık 

Gelir  

 

n 

Grup Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

 

S

D 

 

P 

YaĢam 

Tatmini 

YaĢam 

Ģartlarım 

mükemmeldir. 

1404 TL ve Altı 78 144,88 27,147 4 0,000* 

1405-2000 TL 217 221,08 

2001-3000 TL 84 201,70 

3001-4000 TL 12 189,63 

4001 TL ve Üstü 9 189,56 

Genel olarak 

yaĢamımdan 

memnunum. 

1404 TL ve Altı 78 154,64 22,163 4 0,000* 

1405-2000 TL 217 217,54 

2001-3000 TL 84 201,46 

3001-4000 TL 12 223,08 

4001 TL ve Üstü 9 148,06 

ġimdiye kadar 

yaĢamdan 

istediğim 

önemli Ģeyleri 

elde ettim. 

1404 TL ve Altı 78 139,36 36,720 4 0,000* 

1405-2000 TL 217 221,60 

2001-3000 TL 84 213,08 

3001-4000 TL 12 171,17 

4001 TL ve Üstü 9 143,39 

Çoğu konuda 

yaĢamım, 

idealimdeki 

yaĢama 

yakındır. 

1404 TL ve Altı 78 141,53 29,770 4 0,000* 

1405-2000 TL 217 220,54 

2001-3000 TL 84 205,88 

3001-4000 TL 12 190,25 

4001 TL ve Üstü 9 191,78 
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Tablo 57’nin Devamı 

*:p≤0,05 

4.4.3.9.  Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

ÇalıĢtıkları Departman DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla, 

çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup 

olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H33: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Kruskal Wallis H Testi” sonuçları Tablo 58‟de verilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumu ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer departmanlarda (teknik servis, 

bilgi-iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile 

diğer departmanda çalıĢan iĢgörenlerin diğer tüm departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere 

oranla yaĢam tatmini algılama düzeyleri daha düĢüktür. Bu kapsamda geliĢtirilen 

H33 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

 

 

 

 YaĢama 

yeniden 

baĢlama 

imkânım 

olsaydı, 

neredeyse 

hiçbir Ģeyi 

değiĢtirmezdi

m. 

1404 TL ve Altı 78 133,81 35,826 4 0,000* 

1405-2000 TL 217 219,09 

2001-3000 TL 84 218,01 

3001-4000 TL 12 187,57 

4001 TL ve Üstü 
9 184,22 
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Tablo 58: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumları ile 

ÇalıĢılan Departman DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        

 

 

 

*:p≤0,05 

        ** Diğer (Teknik Servis, Bilgi-ĠĢlem) 

ĠĢgörenlerin iĢletmede çalıĢılan departman değiĢkeni ile yaĢam tatmini 

arasındaki farklılığın incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için yaĢam tatminini oluĢturan 

önermeler üzerine yapılan Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo 59‟da verilmiĢtir. 

Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “yaĢam tatmini” boyutu içerisinde yer alan “YaĢam 

Ģartlarım mükemmeldir” (139,64), “Genel olarak yaĢamımdan memnunum” 

(152,75),  “ġimdiye kadar yaĢamdan istediğim önemli Ģeyleri elde ettim” (166,57) ve 

“Çoğu konuda yaĢamım, idealimdeki yaĢama yakındır” (127,93), önermeleri ilgili 

boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer departmanlarda (teknik 

 

Boyutlar 

 

YaĢam Tatmini  

Önbüro 187,69 

Kat Hizmetleri 191,85 

Yiyecek-Ġçecek  170,84 

Güvenlik 239,65 

Muhasebe 234,59 

SatıĢ Pazarlama 208,25 

Halkla ĠliĢkiler 236,50 

Ġnsan Kaynakları 242,52 

Satın Alma 242,35 

** Diğer 145,39 

Ki Kare 25,415 

SD 9 

P 0,003* 
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servis, bilgi-iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Diğer bir 

ifade ile diğer (teknik servis, bilgi-iĢlem) departmanlarda çalıĢan iĢgörenler diğer tüm 

departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere göre yaĢam tatmini söz konusu önermelerini 

algılama düzeyi daha düĢüktür.  Öte yandan ilgili tabloda görüldüğü üzere “yaĢam 

tatmini” boyutu içerisinde yer alan “YaĢama yeniden baĢlama imkânım olsaydı, 

neredeyse hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim” (172,24), önermesi ilgili boyut içerisinde, %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilen bir diğer 

önermedir. Ortaya çıkan bu farklılığın yiyecek-içecek departmanında çalıĢan 

iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile yiyecek-içecek 

departmanında çalıĢan iĢgörenler diğer tüm departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere göre 

yaĢam tatmininin söz konusu önermesini algılama düzeyi daha düĢüktür. 

Tablo 59: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatminini OluĢturan 

Önermelerin ÇalıĢılan Departmana Göre  Farklılığın Kruskal Wallis H Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler ĠĢletmede 

ÇalıĢılan 

Departman  

n Grup Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

Ki 

Kare 

 

 

SD 

 

P 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

YaĢam 

Tatmini 

 

 

YaĢam Ģartlarım 

mükemmeldir. 

 

Önbüro 74 196,01 20,362 9 0,016* 

Kat 

Hizmetleri 

69 202,22 

Yiyecek-

Ġçecek  

95 175,27 

Güvenlik 27 248,39 

Muhasebe 29 210,81 

SatıĢ 

Pazarlama 

18 187,50 

Halkla 

ĠliĢkiler 

26 217,25 

Ġnsan 

Kaynakları 

28 243,48 

Satın Alma 20 223,78 

** Diğer 14 139,64 



203 

 

Tablo 59’un Devamı 

  

. 

Genel olarak 

yaĢamımdan 

memnunum. 

Önbüro 74 193,34 15,180 9 0,086* 

Kat 

Hizmetleri 

69 191,45 

Yiyecek-

Ġçecek  

95 183,93 

Güvenlik 27 218,17 

Muhasebe 29 241,33 

SatıĢ 

Pazarlama 

18 212,47 

Halkla 

ĠliĢkiler 

26 222,37 

Ġnsan 

Kaynakları 

28 203,70 

Satın Alma 20 243,63 

**Diğer 14 152,75 

ġimdiye kadar 

yaĢamdan istediğim 

önemli Ģeyleri elde 

ettim. 

Önbüro 74 192,14 19,739 9 0,020* 

Kat 

Hizmetleri 

69 187,78 

Yiyecek-

Ġçecek  

95 175,74 

Güvenlik 27 233,57 

Muhasebe 29 22,47 

SatıĢ 

Pazarlama 

18 222,28 

Halkla 

ĠliĢkiler 

26 239,67 

Ġnsan 

Kaynakları 

28 216,30 

Satın Alma 20 250,45 

** Diğer 14 166,57 
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Tablo 59’un Devamı 

  

 

Çoğu konuda yaĢamım, 

idealimdeki yaĢama 

yakındır. 

Önbüro 74 189,82 21,457 9 0,011* 

Kat 

Hizmetleri 

69 182,54 

Yiyecek-

Ġçecek  

95 185,87 

Güvenlik 27 233,83 

Muhasebe 29 231,47 

SatıĢ 

Pazarlama 

18 229,11 

Halkla 

ĠliĢkiler 

26 230,44 

Ġnsan 

Kaynakları 

28 235,41 

Satın Alma 20 218,83 

** Diğer 14 127,93 

 

 

YaĢama yeniden 

baĢlama imkânım 

olsaydı, neredeyse 

hiçbir Ģeyi 

değiĢtirmezdim. 

Önbüro 74 181,91 22,932 9 0,006* 

Kat 

Hizmetleri 

69 201,70 

Yiyecek-

Ġçecek  

95 172,24 

Güvenlik 27 215,69 

Muhasebe 29 223,81 

SatıĢ 

Pazarlama 

18 184,25 

Halkla 

ĠliĢkiler 

26 233,13 

Ġnsan 

Kaynakları 

28 261,84 

Satın Alma 20 237,25 

**Diğer 14 192,18 

  *:p≤0,05 
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4.4.3.10. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

Referans Kullanma DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla, referans 

kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olup olmadığının 

tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H34: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezin test edilmesi amacı ile verilere uygulanan 

“Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 60‟ta gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya göre otel 

iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla iĢgörenlerin referans 

kullanma değiĢkeni arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkeni yaĢam tatminini algılama Ģekillerine göre farklılık göstermektedir. Bu 

kapsamda geliĢtirilen H34 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 60: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmini Durumlarıyla 

Referans Kullanma DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle 

Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney 

U Test 

 

Z 

 

P 

Evet Hayır 

 YaĢam 

Tatmini 

216,37 174,87 14974,500 -3,499 0,000* 

*:p≤0,05 

ĠĢgörenlerin referans kullanma değiĢkeni ile yaĢam tatminini değiĢkeni 

arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu 

tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi önerme/önermelerden kaynaklandığını 

belirlemek için yaĢam tatminini oluĢturan önermeler üzerine yapılan Mann-Whitney 

U Testi sonuçları Tablo 60‟ta verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “yaĢam 

tatmini” boyutu içerisinde yer alan “YaĢam Ģartlarım mükemmeldir” (Evet: 211,06, 

Hayır: 183,45), “ġimdiye kadar yaĢamdan istediğim önemli Ģeyleri elde ettim” 

(Evet: 219,26, Hayır: 170,21), “Çoğu konuda yaĢamım, idealimdeki yaĢama 

yakındır” (Evet: 216,66, Hayır: 174,42) ve “YaĢama yeniden baĢlama imkânım 

olsaydı, neredeyse hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim” (Evet: 209,44, Hayır: 186,06) 

önermeleri ilgili boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 
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anlamlı bir farklılık tespit edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık referans 

kullanmayan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile referansı 

bulunmayan iĢgörenler referansı bulunan iĢgörenlere oranla yaĢam tatmininin söz 

konusu önermelerini daha düĢük düzeyde algılamaktadırlar.  

Tablo 61: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatminini OluĢturan 

Önermelerin Referans Kullanma DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney U 

Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

*:p≤0,05 

4.4.3.11. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

ĠĢletme Ġçerisinde Akraba- Tanıdık Bulunması DeğiĢkenine Göre Farklılık 

Analizine Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla, iĢletme 

içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olup olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir. 

H35: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 

 

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler 

 

Referans 

Kullanma 

 

Mann-

Whitney U 

Testi 

 

Z 

 

P 

 

Evet 

 

Hayır  

 

 

 

 

 

 

 

YaĢam 

Tatmini 

 

 

 

YaĢam Ģartlarım 

mükemmeldir. 

211,06 183,45 16287,000 -2,413 0,016* 

 Genel olarak 

yaĢamımdan 

memnunum. 

206,20 191,30 17487,500 -1,343 0,179 

ġimdiye kadar 

yaĢamdan istediğim 

önemli Ģeyleri elde 

ettim. 

219,26 170,21 14261,000 -4,350 0,000* 

Çoğu konuda 

yaĢamım, 

idealimdeki yaĢama 

yakındır. 

216,66 174,42 14905,000 -3,719 0,000* 

 YaĢama yeniden 

baĢlama imkânım 

olsaydı, neredeyse 

hiçbir Ģeyi 

değiĢtirmezdim. 

209,44 186,06 16686,500 -2,023 0,043* 
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AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan “Mann-Whitney U Testi” sonuçları Tablo 62‟de gösterilmiĢtir. Ġlgili 

tabloya göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni arasında %5 

anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Farklı 

bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmede akraba-tanıdık bulunması iĢgörenlerin 

genel yaĢam tatmin düzeylerini etkilemektedir. Bu kapsamda geliĢtirilen H35 

hipotezi kabul edilmiĢtir.  

Tablo 62:  Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

ĠĢletmede Akraba-Tanıdık Bulunması DeğiĢkenine Göre Farklılığın Mann-Whitney 

U Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular   

 

Boyutlar 

 

Grup Sıra Ortalama 

 

Mann-Whitney 

U Test 

 

Z 

 

P 

Evet Hayır 

YaĢam 

Tatmini  

224,51 175,86 15046,000 -4,226 0,000* 

*:p≤0,05 

ĠĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkeni ile 

yaĢam tatmini değiĢkeni arasındaki farklılığın incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık 

düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

farklılığın hangi önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için yaĢam 

tatminini oluĢturan önermeler üzerine yapılan Mann-Whitney U Testi sonuçları 

Tablo 62‟te verilmiĢtir. Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “yaĢam tatmini” boyutu 

içerisinde yer alan “YaĢam Ģartlarım mükemmeldir” (Evet: 218,78, Hayır: 181,54), 

“ġimdiye kadar yaĢamdan istediğim önemli Ģeyleri elde ettim” (Evet: 221,42, 

Hayır: 178,90), “Çoğu konuda yaĢamım, idealimdeki yaĢama yakındır” (Evet: 

218,95, Hayır: 181,33) ve “YaĢama yeniden baĢlama imkânım olsaydı, neredeyse 

hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim” (Evet: 225,18, Hayır: 175,19) önermeleri ilgili boyut 

içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık tespit 

edilen önermelerdir. Ortaya çıkan bu farklılık iĢletme içerisinde akraba-tanıdık 

bulunmayan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. Farklı bir ifade ile iĢletme içerisinde 

akraba-tanıdığı bulunmayan iĢgörenler bulunan iĢgörenlere söz konusu önermeleri 

daha düĢük düzeyde algılamaktadır. 

 

 

 



208 

 

Tablo 63: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatminini OluĢturan 

Önermelerin ĠĢletmede Bulunan ĠĢletmede Akraba-Tanıdık Bulunması DeğiĢkenine 

Göre Farklılığın Mann-Whitney U Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

*:p≤0,05 

4.4.3.12. Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

ĠĢgörenlerin Ortalama ÇalıĢma Süre DeğiĢkenine Göre Farklılık Analizine 

Yönelik Bulgular 

Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla, 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olup olmadığının tespitine yönelik geliĢtirilen hipotez aĢağıda verilmiĢtir.   

H36: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

AraĢtırmada geliĢtirilen hipotezin, test edilmesi amacı ile verilere 

uygulanan Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo 64‟te gösterilmiĢtir. Ġlgili tabloya 

göre otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla iĢgörenlerin 

ortalama çalıĢma süreleri arasında, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

 

 

Boyutlar 

 

 

Ġfadeler 

ĠĢletmede Akraba-

Tanıdık 

Bulunması 

 

 

Mann-

Whitney U 

Testi 

 

Z 

 

P 

 

Evet 

 

Hayır  

 

 

 

 

 

 

 

 

YaĢam 

Tatmini 

 

 

 

YaĢam Ģartlarım 

mükemmeldir. 

218,74 181,54  16188,000 -3,348 0,001* 

 Genel olarak 

yaĢamımdan 

memnunum. 

206,02 194,07 18706,500 -1,110 0,267 

ġimdiye kadar 

yaĢamdan istediğim 

önemli Ģeyleri elde 

ettim. 

221,42 178,90 15658,500 -3,882 0,000* 

Çoğu konuda 

yaĢamım, idealimdeki 

yaĢama yakındır. 

218,95 181,33 16146,500 -3,413 0,001* 

 YaĢama yeniden 

baĢlama imkânım 

olsaydı, neredeyse 

hiçbir Ģeyi 

değiĢtirmezdim. 

225,18 175,19 14912,500 -4,457 0,000* 
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anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin ortalama çalıĢma 

süreleri yaĢam tatmin düzeylerini farklı seviyede etkilemektedir. Bu kapsamda 

geliĢtirilen H36 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 64: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatmin Durumlarıyla 

ĠĢgörenlerin Ortalama ÇalıĢma Süre DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H 

Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

*:p<0,05 

ĠĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkeni ile yaĢam tatmini arasındaki 

farklılığın incelenmesi sonucunda, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın hangi 

önerme/önermelerden kaynaklandığını belirlemek için yaĢam tatminini oluĢturan 

önermeler üzerine yapılan Kruskal Wallis H Testi sonuçları Tablo 65‟te verilmiĢtir. 

Ġlgili tabloda görüldüğü üzere “yaĢam tatmini” boyutu içerisinde yer alan “YaĢam 

Ģartlarım mükemmeldir” (46-50 saat: 146,45), “Genel olarak yaĢamımdan 

memnunum”(46-50 saat: 174,87)  “ġimdiye kadar yaĢamdan istediğim önemli 

Ģeyleri elde ettim” (51 saat ve üzeri: 169,33), “Çoğu konuda yaĢamım, idealimdeki 

yaĢama yakındır” (51 saat ve üzeri: 168,94) ve “YaĢama yeniden baĢlama imkânım 

olsaydı, neredeyse hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim” (46-50 saat: 164,74) önermeleri ilgili 

boyut içerisinde, %5 anlamlılık düzeyinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

tespit edilen önermelerdir. Önermelerde tespit edilen bu farklılıklar genel olarak 

ortalama 46-50 saat ve 51 saat ve üzerinde çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklanmaktadır. 

Farklı bir ifade ile ortalama çalıĢma süresi 46-50 saat ve 51 saat ve üzerinde olan 

iĢgörenler diğer iĢgörenlere oranla yaĢam tatmininin söz konusu önermelerini daha 

düĢük düzeyde algılamaktadırlar. 

 

      Boyutlar 

YaĢam 

Tatmini 

Genel 

40 Saat ve Altı 184,86 

41-45 Saat 
235,01 

46-50 Saat 156,21 

51 Saat ve Üzeri 169,49 

Ki Kare 33,932 

SD        3 

P 0,000* 
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Tablo 65: Otel ĠĢletmelerinde ÇalıĢan ĠĢgörenlerin YaĢam Tatminini OluĢturan 

Önermelerin Ortalama ÇalıĢma Süre DeğiĢkenine Göre Farklılığın Kruskal Wallis H 

Testi Testi Ġle Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

Boyutlar Ġfadeler Ortalama 

ÇalıĢma 

süresi 

 

Grup 

Sıra 

Ortalama 

Değeri 

 

N 

 

Ki 

Kare 

 

SD 

 

P 

YaĢam 

Tatmini 

YaĢam Ģartlarım 

mükemmeldir. 

  

40 Saat ve 

Altı 

186,35 79 41,383 3 0,000* 

41-45 Saat 236,01 187 

46-50 Saat 146,45 80 

51 Saat ve 

Üzeri 

178,30 54 

Genel olarak 

yaĢamımdan 

memnunum. 

 

40 Saat ve 

Altı 185,52 

79 

11,701 3 0,008* 

41-45 Saat 
219,11 

187 

46-50 Saat 
174,87 

80 

51 Saat ve 

Üzeri 195,93 

54 

ġimdiye kadar 

yaĢamdan 

istediğim önemli 

Ģeyleri elde ettim. 

 

40 Saat ve 

Altı 187,49 

79 

19,221 3 0,000* 

41-45 Saat 

 225,50 

187 

46-50 Saat 
175,95 

80 

51 Saat ve 

Üzeri 169,33 

54 

Çoğu konuda 

yaĢamım, 

idealimdeki 

yaĢama yakındır. 

 

40 Saat ve 

Altı 189,65 

79 

21,938 3 0,000* 

41-45 Saat 
226,26 

187 

46-50 Saat 
172,29 

80 

51 Saat ve 

Üzeri 168,94 

54 

YaĢama yeniden 

baĢlama imkânım 

olsaydı, 

neredeyse hiçbir 

Ģeyi 

değiĢtirmezdim. 

40 Saat ve 

Altı 191,47 

79 

19,880 3 0,000* 

41-45 Saat 
226,58 

187 

46-50 Saat 
164,74 

80 

51 Saat ve 

Üzeri 176,37 

54 

*:p≤0,05 
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4.5. OTEL ĠġLETMELERĠNDE NEPOTĠZM, ÖRGÜTSEL ADALET VE 

YAġAM TATMĠNĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYE YÖNELĠK BULGULAR 

 AraĢtırmanın bu bölümünde otel iĢletmelerinde nepotizm, örgütsel adalet ve 

yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiye yönelik bulgular ortaya konulmuĢ olup araĢtırmanın 

amacını gerçekleĢtirmek üzere geliĢtirilen hipoteler aĢağıda verilmiĢtir. 

H37: Otel iĢletmelerinde nepotizm ile örgütsel adalet arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 

H38: Otel iĢletmelerinde nepotizm ile yaĢam tatmini negatif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki bulunmaktadır. 

AraĢtırma kapsamında Hatay‟da faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin ortaya 

konulması amacıyla verilerin normal dağılım göstermediği durumu göz önüne 

alınarak korelasyon analizi yapılmıĢ ve sonuçlar Tablo 66‟da verilmiĢtir.  

 Ġlgili tabloya göre Hatay ilinde faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan 

iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla örgütsel adalet algıları arasında “orta düzeyde” 

negatif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (p=0,00, p<0,01, r= -0,458).  Farklı bir 

ifade ile iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri arttıkça örgütsel adalet düzeyleri 

azalmaktadır. Bunun sonucunda araĢtırmanın amacını gerçekleĢtirmek üzere 

geliĢtirilen H37 hipotezi kabul edilmiĢtir.  

 Bununla birlikte iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla yaĢam tatmini algıları 

arasından “düĢük düzeyde”ve negatif yönlü bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir  

(p=0,00, p<0,01, r= -0,361). Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin nepotizm düzeyleri 

arttıkça yaĢam tatmin düzeyleri azalmaktadır. Bu kapsamda geliĢtirilen H38 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 
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ġekil 1: ĠĢgörenlerin Nepotizm, Örgütsel Adalet ve YaĢam Tatmini DeğiĢkenlerinin 

Birbirleriyle Olan ĠliĢkisi 

 

              *p≤0,05 

** Tek Yönlü Kolerasyon %1 Anlamlılık Düzeyindedir 

Tablo 66: Otel ĠĢletmelerinde Nepotizm Örgütsel Adalet ve YaĢam Tatmini 

Arasındaki ĠliĢkiye Yönelik Bulgular 

 

DeğiĢkenler 

 

Örgütsel 

Adalet 

 

YaĢam Tatmini 

 

Nepotizm 

Anlamlılık 0,000 

 

0,000 

 

Spearman -0,458** 

 

-0,361** 

 

  ** Kolerasyon %1 Anlamlılık Düzeyindedir (Tek Yönlü) 

4.6. OTEL ĠġLETMELERĠNDE ÖRGÜTSEL ADALET VE NEPOTĠZMĠN 

YAġAM TATMĠNĠNE OLAN ETKĠSĠ ÜZERĠNE REGRESYON ANALĠZĠ 

BULGULARI 

AraĢtırmada örgütsel adalet ve nepotizmin yaĢam tatminine olan etkisini 

tespit edilmesi amacıyla geliĢtirilen hipotezler aĢağıda verilmiĢtir. 

 H39: Otel iĢletmelerinde örgütsel adalet yaĢam tatminini pozitif yönde ve 

anlamlı etkilemektedir.  

Nepotizm 

 

YaĢam Tatmini 

 

r= -0,361** 

Örgütsel Adalet r=-0,458** 
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H40: Otel iĢletmelerinde nepotizm yaĢam tatminini negatif yönde ve anlamlı 

etkilemektedir.  

 Otel iĢletmelerinde örgütsel adalet ve nepotizmin yaĢam tatmini üzerinde 

etkisinin olup olmadığına yönelik iliĢkinin tespit edilmesi amacıyla çoklu regresyon 

analizi gerçekleĢtirilmiĢ olup analiz sonucunda elde edilen bulgulara Tablo 67‟de yer 

verilmiĢtir. Diğer yandan otel iĢletmelerinde örgütsel adalet ve nepotizmin yaĢam 

tatminine yönelik etkisi aĢağıdaki Ģekil yardımıyla da açıklanmıĢtır.  

ġekil 2: Otel ĠĢletmelerinde Örgütsel Adalet ve Nepotizmin YaĢam Tatminine Etkisi 

 

*:p<0,05 

 Çoklu regresyon analizi sonucunda elde edilen veriler değerlendirildiğinde 

örgütsel adalet ve nepotizmin yaĢam tatminine olan etkisine yönelik geliĢtirilen 

model 92,330 F değeri ve p: ,000 olması ile anlamlıdır (p<0,05). Modeldeki 

regresyon analizinin belirlilik ve tanımlayıcılık katsayısı olan r
2 

değerinin ise ,317 

olduğu tespit edilmiĢ olup bu oran iĢgörenlerin yaĢam tatminini %31,7 sinin örgütsel 

adalet ve nepotizm tarafından açıklandığını göstermektedir. Modelin anlamlı çıkması 

sonucunda geliĢtirilen hipotezlerin test edilme aĢamasına geçilmiĢtir. H39 hipotezi 

kapsamında örgütsel adaletin yaĢam tatminine pozitif yönde ve anlamlı etki ettiği ( β 

= ,492; p<0,05) tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifadeyle örgütsel adaletteki 1 birimlik artıĢ 

yaĢam tatminini ,492 oranında arttırmaktadır. H40 hipotezi kapsamında nepotizm ise 

yaĢam tatminini negatif yönde ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢ ( β = -

,162; p<0,05) ve söz konusu hipotez kabul edilmiĢtir. Diğer bir ifadeyle 

nepotizimdeki 1 birimlik artıĢ iĢgörenlerin yaĢam tatminini %16,2 birim oranında 

azaltmaktadır. Söz konusu bulgulardan hareketle aĢağıdaki regresyon formülü 

oluĢturulabilir. YaĢam Tatmini = ,095 + ( ,492 * Örgütsel Adalet) + (-,162* 

Nepotizm)  

Örgütsel Adalet 

Nepotizm 

YaĢam Tatmini 

β = ,492** 

r
2

 =  ,317 

β = -,162** 
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Tablo 67: Örgütsel Adalet ve Nepotizmin YaĢam Tatminine Etkisi Üzerine 

Regresyon Analizi Bulguları 

Yordanan 

DeğiĢken 

(Bağımlı 

DeğiĢken) 

Yordayıcı 

DeğiĢken 

(Bağımsız 

DeğiĢken) 

Reg. 

Katsayısı 

(bj) 

R 

R 

 
R2 

 

p 

 
F 

bsabit=,095 

YaĢam 

Tatmini 

Örgütsel 

Adalet 
,492 ,563 ,317 ,000** 92,330 

Nepotizm -,162   ,000**  

*:p<0,05 

4.7. ARAġTIRMANIN HĠPOTEZLERĠNĠN SONUÇLARI 

Hatay‟da faaliyet gösteren otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm 

durumları ile örgütsel adalet ve yaĢam tatmini düzeyleri üzerine yapılan bu 

araĢtırmada geliĢtirilen hipotezlerin sonuçları aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

Tablo 68: AraĢtırmanın Hipotezleri 

Hipotezler Kabul Red 

H1: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H1a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H1b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H1c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H2: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır. 

Kabul  

H2a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H2b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  



215 

 

Tablo 68’in Devamı 

H2c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarına 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H3: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H3a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H3b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H3c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H4: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H4a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H4b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H4c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H5: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H5a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen 

süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H5b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen 

süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H5c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen 

süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H6: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 
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H6a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H6b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H6c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

Kabul  

H7: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H7a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H7b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H7c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H8: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H8a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm 

eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H8b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm 

eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H8c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm 

eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H9: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H9a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  
 Red 
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H9b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H9c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H10: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H10a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  
 Red 

H10b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H10c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

 Red 

H11: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H11a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde 

akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H11b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde 

akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H11c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde 

akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H12: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H12a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢ sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.   

Kabul  

H12b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “terfi sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  
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H12c: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutuna yönelik nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H13: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H13a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H13b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin cinsiyetlerine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H14: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H14a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin medeni durumlarna göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H14b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin medeni 

durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H15: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H15a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H15b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine 

göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H16: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H16a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin turizm sektöründe 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 
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H16b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin turizm 

sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H17: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H17a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H17b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletmede 

geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H18: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H18a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H18b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin eğitim durumu 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H19: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H19a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi 

alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H19b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin mesleki turizm 

eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H20: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

Kabul  

H20a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık gelir 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  
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H20b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama aylık 

gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

Kabul  

H21: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H21a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H21b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin çalıĢtıkları 

departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H22: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H22a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin referans kullanma 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.   

Kabul  

H22b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin referans 

kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

Kabul  

H23: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H23a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-

tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

Kabul  

H23b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin iĢletme 

içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H24: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H24a: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yönetsel adalet” boyutuna 

yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre 

değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

Kabul  

H24b: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin “yapılan iĢin adaleti” 

boyutuna yönelik örgütsel adalet durumlarıyla iĢgörenlerin ortalama çalıĢma 

süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H25: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 
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H26: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin medeni durumlarına göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H27: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin yaĢ değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

bulunmaktadır.  

 Red 

H28: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin turizm sektöründe geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H29: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletmede geçirilen süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H30: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin eğitim durumu değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H31: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin mesleki turizm eğitimi alma değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

 Red 

H32: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama aylık gelir değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H33: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin çalıĢtıkları departman değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H34: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin referans kullanma değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H35: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin iĢletme içerisinde akraba-tanıdık bulunması değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmaktadır.  

Kabul  

H36: Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıyla 

iĢgörenlerin ortalama çalıĢma süre değiĢkenine göre istatistiksel olarak 

anlamlı bir farklılık bulunmaktadır. 

Kabul  

H37: Otel iĢletmelerinde nepotizm ile örgütsel adalet arasında negatif yönde 

ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 
Kabul  

H38: Otel iĢletmelerinde nepotizm ile yaĢam tatmini arasında negatif yönde 

ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. 
Kabul  

H39: Otel iĢletmelerinde örgütsel adalet yaĢam tatminini pozitif yönde ve 

anlamlı etkilemektedir.   
Kabul  

H40: Otel iĢletmelerinde nepotizm yaĢam tatminini negatif yönde ve 

anlamlı etkilemektedir.  
Kabul  



 

 

BEġĠNCĠ BÖLÜM 

5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Ülkemizde ve tüm dünya genelinde oldukça yaygın olarak görülen nepotizm 

tüm çalıĢma alanlarında olabileceği gibi otel iĢletmelerinde de yaygın bir Ģekilde 

uygulandığı görülmektedir. Otel iĢletmelerinin emek yoğun bir sektör olarak hizmet 

vermesinden dolayı bu iĢletmelerin en önemli sermayesini iĢgörenler 

oluĢturmaktadır. Nepotizmin görüldüğü iĢletmelerde örgütsel olarak adaletin 

sağlanması tartıĢılmakta, bunun durum ise iĢgörenlerin gerek iĢ gerek ise yaĢam 

tatminlerini etkilemektedir. Bu kapsamda, iĢgörenlerin tarafsız, mutlu, huzurlu, 

motivasyonu yüksek bir Ģekilde çalıĢması büyük önem arz etmektedir. Otel 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatminine 

yönelik algı düzeyleri bu iĢletmelerin sürdürülebilirliğininin sağlanması ve 

faaliyetlerine devam edebilmesi açısından önem teĢkil etmektedir. Bu bağlamda 

Hatay ilinde faaliyette bulunan otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin 

nepotizm, örgütsel adalet ve yaĢam tatmin düzeyleri incelenmiĢtir.  

Bu araĢtırmada iĢgörenlerin nepotizm durumlarını tespit etmek amacıyla 

geliĢtirilen ölçeğin 15 önerme ve “yapılan iĢ sürecinde kayırma”, “terfi sürecinde 

kayırma” ve “iĢe alım sürecinde kayırma”  olmak üzere üç boyuttan oluĢtuğu tespit 

edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm 

durumları 3 boyut ve bu 3 boyuta bağlı 15 önermeden oluĢmaktadır. Hatay ilinde 

hizmet sunan otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumlarını 

oluĢturan boyutlar içerisinde varyansı en yüksek düzeyde açıklayan boyutun “iĢe 

alım sürecinde kayırma” boyutu olduğu görülmüĢtür. Bu bulgu otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumlarını en yüksek “iĢe alım sürecinde 

kayırma” boyutunun etkilediğini göstermektedir. Öte yandan yapılan araĢtırmalarda 

(Büte ve Tekarslan, 2010; Asanakutlu ve Avcı, 2010) nepotizmin belirtilerinden olan
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iĢgörenlerde iĢe alım sürecinde kayırma algısına yönelik bulgular bu araĢtırmada elde 

edilen bulgularla desteklenmiĢtir. 

Otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm boyutları arasında en 

yüksek düzeyde “terfi sürecinde kayırma” boyutunu algıladığı tespit edilmiĢtir. Diğer 

taraftan nepotizm ortalamasının en düĢük düzeyde “iĢe alım sürecinde kayırma” 

boyutunda olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bulgu otel iĢletmelerinde görev yapan 

iĢgörenlerin iĢe alım sürecinde kayırma faktörüne bağlı önermelerin diğer boyuttaki 

önermelere göre daha az nepotizm yaĢadığını ortaya koymaktadır. 

Otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin genel nepotizm durumlarının 

“orta” düzeyde olması, iĢgörenlerin çalıĢma ve iĢ çevresinden, görev aldıkları iĢten,  

iĢverenlerinden ve iĢ yerlerinden ortaya çıkan bazı olumsuz durumlarını çok fazla 

önemsemediğini göstermektedir. 

Otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin nepotizm durumları ile birlikte önemli olan 

unsurlardan bir diğeri ise örgütsel adalet kavramıdır. Yapılan bu araĢtırmada 

iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarını belirlemek amacıyla geliĢtirilen ölçeğin 12 

önerme ve “yönetsel adalet‟‟ ve “yapılan iĢin adaleti‟‟ olmak üzere 2 boyuttan 

oluĢtuğu tespit edilmiĢtir. Diğer bir ifade ile otel iĢletmelerinde görev yapan 

iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları 2 boyut ve bu 2 boyuta bağlı 12 önermeden 

oluĢmaktadır. 

Otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumlarını 

oluĢturan boyutlar içerisinde varyansı en yüksek düzeyde açıklanan boyutun 

“Yapılan ĠĢin Adaleti” boyutu olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bulgu otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeylerini en yüksek düzeyde “Yapılan 

ĠĢin Adaleti”ne bağlı faktörlerin etkilediğini göstermektedir. Bir otel açısından 

iĢgörenlerin çalıĢma ortamında adaletin sağlanması önemli bir unsurdur. Öte yandan 

yapılan araĢtırmalarda (Karacaoğlu ve Yörük, 2012; Sökmen vd., 2013) örgütsel 

adaleti arttıran önemli unsurlar arasında yönetsel adaletin sağlanması olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu nedenle ilgili boyutun iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeylerini 

etkileyen boyut olması son derece olağandır. 

Otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeylerini 

oluĢturan boyutlar içerisinde en yüksek düzeyde ortalamaya sahip olan boyutun 

“yapılan iĢin adaleti” boyutu olduğu, bu boyutu ise “yönetsel adalet” boyutunun 

takip ettiği tespit edilmiĢtir. Yine otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin 
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örgütsel adalet düzeylerinin genel olarak “orta” seviyede olması, iĢgörenlerin görev 

yaptıkları iĢletmeden, iĢ çevresinden, yapılan iĢten ve iĢ ortamından kısmen de olsa 

adaletin sağlandığını göstermektedir. 

Otel iĢletmelerinde iĢgörenler açısından önemli olan bir diğer unsur ise 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumlarıdır. Bu araĢtırmada iĢgörenlerin yaĢam tatmin 

durumlarını tespit etmek amacıyla geliĢtirilen ölçeğin 5 önermeden oluĢtuğu 

görülmüĢtür. Farklı bir ifade ile otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin yaĢam 

tatmini bir boyut ve bu boyuta bağlı 5 önermeden oluĢmaktadır. Otel iĢletmelerinde 

görev yapan iĢgörenlerin yaĢam tatminini sağlayan faktörlerin dıĢsal faktörlerden 

daha çok içsel faktörler üzerinde yoğunlaĢtığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca otel 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeylerinin genel olarak “orta 

seviyede” olması, iĢgörenlerin görev yaptıkları iĢten, iĢ ortamından ve yönetsel ve 

örgütsel faktörlerin bazılarından rahatsız olduklarını göstermektedir. Yöneticilerin 

ilgili sonuca odaklanması iĢgörenlerin yaĢam tatminini arttırılabilmesi açısından 

önem teĢkil etmektedir. 

Otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin nepotizm durumları ile cinsiyetleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. Elde 

edilen bu bulgu, ilgili alanda yapılan önceki araĢtırmaların (Karacaoğlu ve Yörük, 

2012; Yavuz ve Akın, 2016; Turhan, 2016) bulguları ile benzerlik göstermektedir. 

Öte yandan otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumları ile 

cinsiyetleri boyutlara göre incelendiğinde, otel iĢletmelerinde görev yapan 

iĢgörenlerin nepotizm durumları ile cinsiyetleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Yapılan bu araĢtırmada otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin örgütsel 

adalet düzeyleri ile cinsiyetleri arasındaki iliĢki incelendiğinde, iĢgörenlerin 

örgütsel adalet düzeyleri ile cinsiyetleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte iĢgörenlerin örgütsel adalet 

durumları boyutlara göre incelendiğinde otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin 

örgütsel adalet durumları ile cinsiyetleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. Otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin 

yaĢam tatmin durumları ile cinsiyetleri arasındaki iliĢki incelendiğinde, 

iĢgörenlerin yaĢam tatmini ile cinsiyetleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte iĢgörenlerin yaĢam tatmin 

durumları boyutlara göre incelendiğinde otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin 
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yaĢam tatmin durumları ile cinsiyetleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu bulgu AĢan ve Erenler (2008)‟in bulgusuyla 

benzerlik gösterdiği gibi genel olarak ifade etmek gerekirse iĢgörenlerin nepotizm, 

örgütsel adalet ve yaĢam tatmin durumları iĢgörenlerin cinsiyetlerine göre farklılık 

göstermemektedir sonucuna ulaĢılabilir. 

AraĢtırmaya katılan iĢgörenlerin %49,8 gibi büyük bir çoğunluğunun 26-34 

yaĢ aralığında yer aldığı tespit edilirken sadece %3'lük bir oranın 55 ve üzeri yaĢ 

aralığında bulunduğu ortaya konulmuĢtur. Bununla birlikte araĢtırmada, otel 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumlarıyla iĢgörenlerin 

yaĢları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Elde edilen bu bulgu Karacaoğlu ve Yörük (2012)‟ün, Orta Anadolu bölgesinde bir 

aile iĢletmesi üzerinde yapmıĢ olduğu araĢtırmanın bulgularıyla benzerlik 

göstermektedir. Yapılan bu araĢtırmada iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları ile 

yaĢ değiĢkeni arasındaki iliĢki incelendiğinde, iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri 

ile yaĢ değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir Elde edilen bu bulgu yine Karacaoğlu ve Yörük (2012)‟ün, araĢtırma 

bulgusuyla benzerlik göstermektedir. Bununla birlikte otel iĢletmelerinde görev 

yapan iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumları ile yaĢ değiĢkeni arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu bulgu Güner vd. (2014)‟nin banka 

çalıĢanları üzerine yapmıĢ olduğu araĢtırma bulgularıyla ile benzerlik göstermektedir. 

Otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumları ile eğitim 

durumu arasındaki iliĢki incelendiğinde iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeyleri ile 

eğitim durumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu, ortaya çıkan 

bu farklılığın ön lisans eğitimine sahip iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. 

Farklı bir ifade ile ön lisans eğitimine sahip iĢgörenler diğer eğitim düzeylerine sahip 

iĢgörenlere oranla daha az nepotizm yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. Öte yandan, otel 

iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları ile eğitim 

düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu, ortaya çıkan bu 

farklılığın doktora eğitimine sahip iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Elde 

edilen bu bulgu Yavuz ve Akın (2016) ve Karacaoğlu ve Yörük (2012)‟ün yapmıĢ 

oldukları araĢtırma bulguları ile farklılık göstermektedir. Bu farklılığın nedeni söz 

konusu araĢtırmalarda eğitim düzeyleri arasında istatistiksel olarak farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Bununla birlikte otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin yaĢam 
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tatmin durumları ile eğitim düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin nepotizm durumları ile çalıĢılan 

iĢletmede geçirilen süre arasındaki iliĢki incelendiğinde iĢgörenlerin nepotizm 

durumları ile çalıĢılan iĢletmede geçirilen süre arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu bulgu AkkuĢ (2017)‟un araĢtırma 

bulgularıyla benzerlik gösterirken, SavaĢ (2015) ve Pelit vd. (2017)‟nin araĢtırma 

bulguları ile farklılık göstermektedir. Bu farklılığın nedeni söz konusu araĢtırmalarda 

iĢletmede çalıĢılan süre arasında istatistiksel olarak farklılık tespit edilmemiĢtir.  

Yapılan araĢtırmaya göre iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları ile iĢletmede 

geçirdikleri süre arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Bununla birlikte iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumları ile iĢletmede 

geçirdikleri süre arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir. 

Otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin nepotizm durumları ile çalıĢtıkları 

departman arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ortaya çıkan bu farklılığın diğer departmanlarda (teknik servis, bilgi iĢlem) çalıĢan 

iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile diğer departmanda 

çalıĢan iĢgörenlerin diğer tüm departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere oranla nepotizmi 

algılama düzeyleri daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu bulgu Düz 

(2012) ve Pelit vd. (2017)‟nin yapmıĢ oldukları araĢtırma bulguları ile farklılık 

göstermektedir. Bu farklılığın nedeni söz konusu araĢtırmalarda nepotizm durumları 

ile çalıĢılan derpartman arasında istatistiksel bir farklılık tespit edilmemiĢtir. Yapılan 

araĢtırmaya göre otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları ile 

çalıĢtıkları departman arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer departmanlarda (teknik servis, bilgi 

iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile diğer 

departmanlarda (teknik servis, bilgi iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerin diğer tüm 

departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere oranla örgütsel adaleti algılama düzeylerinin daha 

düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte iĢgörenlerin yaĢam tatmin 

durumları ile çalıĢtıkları departman arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Ortaya çıkan bu farklılığın diğer departmanlarda 

(teknik servis, bilgi iĢlem) çalıĢan iĢgörenlerden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. 
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Farklı bir ifade ile diğer departmanlarda çalıĢan (teknik servis, bilgi iĢlem)  

iĢgörenlerin diğer tüm departmanlarda çalıĢan iĢgörenlere oranla yaĢam tatmini 

algılama düzeyleri daha düĢüktür. 

Otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumları ile 

mesleki turizm eğitimi alma değiĢkeni arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile ilgili boyuta göre mesleki 

turizm eğitimi alan ve almayan iĢgörenlerin nepotizmi algılama düzeyleri birbirine 

yakın seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. Öte yandan yapılan araĢtırmaya göre 

iĢgörenlerin örgütsel adalet durumları ile mesleki turizm eğitimi alma durumu 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Farklı bir 

ifade ile mesleki turizm eğitimi alan ve almayan iĢgörenlerin örgütsel adalet algılama 

düzeyleri birbirine yakın seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin durumları ile mesleki turizm eğitimi alma durumu 

arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm durumları ile iĢletme 

içerisinde akraba ve tanıdık bulunması değiĢkeni arasında anlamlı bir farklılık 

olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları iĢletmede akraba-

tanıdık bulunması iĢgörenlerin genel nepotizm düzeylerini etkilemektedir. Elde 

edilen bu bulgu Özüren (2017)‟in yapmıĢ olduğu araĢtırma bulguları ile benzerlik 

göstermektedir. Öte yandan, yapılan araĢtırmaya göre iĢgörenlerin örgütsel adalet 

durumları ile iĢletme içerisinde akraba ve tanıdık bulunması değiĢkeni arasında 

anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin çalıĢtıkları 

iĢletmede akraba-tanıdık bulunması iĢgörenlerin örgütsel adalet düzeylerini 

etkilemektedir. Bununla birlikte otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin yaĢam 

tatmin durumları ile iĢletme içerisinde akraba ve tanıdık bulunması değiĢkeni 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir. Farklı bir ifade ile iĢgörenlerin 

çalıĢtıkları iĢletmede akraba ve tanıdık bulunması iĢgörenlerin genel yaĢam tatmin 

düzeylerini etkilemektedir.  

Yapılan araĢtırmaya göre; katılımcıların %59,5‟ini kadın katılımcılar, 

%53‟ünün evli ve yaĢ gruplarının da yoğun olarak 26-34 yaĢ aralığındaki 

iĢgörenlerden oluĢtuğu gözlenmiĢtir. Ayrıca katılımcıların çoğunluğunun eğitim 

düzeyinin lise (%32,3) ve önlisans (%29,5) olduğu, çalıĢılan bölümün ise yiyecek ve 

içecek (%23,8) ve ön büro (%18,5) bölümü olduğu tespit edilmiĢtir. Turizm 

sektöründe çalıĢılan sürenin en yüksek 1-3 yıl arasında olduğu, aynı iĢletmede 
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çalıĢılan sürenin ise yine 1-3 yıl arasında olduğu tespit edilmiĢtir. Bununla birlikte 

iĢgörenlerin haftalık çalıĢma süresinin %47 ile 41-45 saat arasında olduğu ve 

iĢgörenlerin %61,8‟inin iĢletmeye girerken referansa sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bu araĢtırmada nepotizmin örgütsel adalet ve yaĢam tatmini üzerine iliĢkisi 

incelenmiĢtir. AraĢtırma bulguları nepotizm ile çalıĢanların örgütsel adalet algıları 

arasında negatif ve anlamlı bir iliĢki olduğunu göstermektedir. AraĢtırmadan elde 

edilen bu sonuç alan yazında yapılmıĢ bazı araĢtırma bulgularıyla benzerlik 

göstermektedir. Aslaner vd.‟nin (2014) EskiĢehir‟de faaliyet gösteren konaklama 

iĢletmeleri üzerine yaptıkları araĢtırmada 190 otel çalıĢanına anket uygulanmıĢ ve 

araĢtırmanın sonucunda ise, nepotizm ile örgütsel adalet arasında negatif ve anlamlı 

bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde, Karacaoğlu ve Yörük (2012)‟ün bir 

aile iĢletmesi üzerine uyguladıkları araĢtırmada, 129 mavi yakalı çalıĢana anket 

uygulanmıĢ ve araĢtırmanın sonucunda ise çalıĢanların nepotizm algısı arttıkça 

örgütsel adalet algılarının azaldığı görülmektedir. Benzer Ģekilde, Araslı vd. 

(2016)‟nin KKTC‟de faaliyet gösteren 3 ve 4 yıldızlı otel iĢletmelerinde nepotizmin 

prosedürel adalet vasıtasıyla otel çalıĢanlarının iĢ tatmini üzerine etkisini ölçmek 

amacıyla 299 otel çalıĢanına anket uygulamıĢ ve araĢtırmanın sonucunda nepotizmin 

prosedürel adalet ve iĢ tatminini negatif ve anlamlı bir Ģekilde etkilediği tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırma sonuçları göstermektedir ki, nepotizm uygulamaları ile otelde 

yeteneksiz kiĢilerin iĢe alınması, haksız terfilerin yapılması, bazı çalıĢanlara taraflı 

davranılması diğer otel çalıĢanlarının adalet algısını olumsuz yönde etkilemektedir. 

Ayrıca araĢtırma bulgularına göre, çalıĢanların örgütsel adalet algısının artması 

yaĢam tatminlerini arttırırken, nepotizm uygulamalarının artması ise otel 

çalıĢanlarının yaĢam tatminini azaltmaktadır.  

Otel iĢletmelerinde nepotizm ve örgütsel adaletin ve yaĢam tatminine etkisini 

belirlemeye yönelik çoklu regresyon analizi yapılmıĢ ve yapılan regresyon analizi 

sonucunda nepotizmin yaĢam tatminini negatif yönde etkilediği, örgütsel adaletin ise 

yaĢam tatminini pozitif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın bulguları göstermektedir ki otel iĢletmelerinde nepotizm 

uygulamaları, çalıĢanların adalet algısını azaltmakta ve bu durum da yaĢam tatminini 

olumsuz yönde etkilemektedir. Bu nedenle otel yöneticileri, iĢletmelerinde insan 

kaynakları yönetim stratejilerini hayata geçirmeli; iĢe alma, personel seçme 
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aĢamalarında tanıdık, aile yakını gibi unsurlara değil, iĢin niteliğine uygun 

yeterlilikteki iĢgörenleri iĢe almaya özen göstermelidir. 

Nepotizm uygulamalarının örgütsel adalet üzerindeki olumsuz etkisi 

sebebiyle iĢletmelerin bu konu üzerinde hassasiyetle durması gerekmektedir. Çünkü 

nepotizm uygulamaları çalıĢanları iĢletmeden uzaklaĢtırmakta ve kötü bir iĢletme 

kültürü oluĢturmaktadır. Bu noktada özellikle iĢletme sahiplerine ve üst düzey 

yöneticilere önemli roller düĢmektedir. ĠĢe alımlarda ve terfilerde aile üyelerinden 

ziyade hak eden çalıĢana fırsat verilmesi, diğer çalıĢanlara aynı hakların sunulduğun 

gösterilmesi, adalet algısını ve sadakati arttırması ve yetenekli çalıĢanları iĢte tutmayı 

sağlaması bakımından önemlidir. 

Yapılan araĢtırmadan elde edilen sonuçlar göz önüne alınarak otel 

iĢletmelerinin sahip ve yöneticilerine iĢgörenlerin nepotizm düzeylerinin azaltılması 

için aĢağıda yer alan bazı öneriler sunulabilir: 

 AraĢtırma kapsamında nepotizmin en fazla “ĠĢe Alım Sürecinde Kayırma” 

faktöründen etkilendiği belirlenmiĢtir. Otel yönetici ve sahipleri bu durumu 

göz önünde bulundurarak otelle ilgili amaçları, yapılan iĢi ve gelecek ile ilgili 

beklentilerini karĢılayabilecek gerekli imkânların sağlanması hususunda 

çalıĢanlara bazı farklılıklar sunarak iĢgörenlerdeki nepotizm düzeyini 

azaltması önerilebilir. 

  AraĢtırmada otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm boyutları 

içerisinde en düĢük ortalamaya sahip boyutun “Terfi Sürecinde Kayırma” 

boyutu olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin bu düĢünceleri göz önüne 

alınarak nepotizmin daha da azaltılması için iĢgörenlerin iĢletme hakkında 

kötü davranıĢlarda bulunmaması ve kötü tavırlar sergilememesi için onların 

istek ve beklentilerinin mümkün olduğu kadar yerine getirilmesi önerilebilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde çalıĢan 51 yaĢ ve üzeri yaĢ 

grubunda olan iĢgörenlerin oldukça düĢük bir oranda nepotizm düzeyine 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bu yaĢ grubundaki iĢgörenler, sektörel 

deneyim olarak diğer iĢgörenlere oranla daha fazla deneyim ve tecrübe sahibi 

olduklarından bu iĢgörenleri iĢletmede tutmaya yönelik çeĢitli özendirici 

etkinlikler düzenlenebilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde eğitim düzeyi lisans ve lisansüstü 

olan iĢgörenlerin lise ve önlisans olan iĢgörenlere oranla daha az olması, 
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iĢletmelerin kalifiye sahibi iĢgörenlere yeteri kadar önem vermediğini 

göstermektedir. Öte yandan nepotizmin en az yüksek lisans ve doktora 

düzeyinde eğitime sahip iĢgörenlerde tespit edilmesi, iĢgörenlerin kendilerine 

gereken önem ve değerin gösterildiğini hissetmesi otel yönetici ve sahiplerine 

bazı avantaj ve fırsatlar sağlayabilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde teknik servis ve bilgi-iĢlem 

bölümünde görev yapan iĢgörenlerde nepotizm düzeyinin en fazla olduğu 

tespit edilmiĢtir. Otel yönetici ve sahipleri bu durumu göz önünde 

bulundurarak ilgili bölümlerde görev yapan iĢgörenlerin nepotizm 

düzeylerinin azaltılması için her türlü maddi ve manevi desteği sağlaması 

önerilebilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde mesleki turizm eğitimi alan 

iĢgörenlerin turizm eğitimi almayan iĢgörenlere oranla daha fazla nepotizm 

algılamasına sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Mesleki turizm eğitimi almıĢ 

iĢgörenlerin görev yaptığı alanla ilgili daha fazla teorik bilgiye sahip olması, 

sektöre ve iĢ ile ilgili daha kalifiye ve deneyimli olmaları dolayısıyla bu 

gruptaki iĢgörenlerin nepotizm durumlarının azaltılması için gerekli plan ve 

programların yapılarak çeĢitli desteklerin sağlanması önerilebilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde haftalık olarak daha fazla saat 

çalıĢan iĢgörenlerin nepotizm durumlarının daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. ĠĢgörenlerin çalıĢma saatleri ile ilgili gerekli düzenlemeler 

yapılarak çalıĢma saatlerinde mümkün olduğu kadar adaletin sağlanması 

önerilebilir. 

Yapılan araĢtırmadan elde edilen sonuçlar göz önüne alınarak otel 

iĢletmelerinin sahip ve yöneticilerine iĢgörenlerin örgütsel adalet algılamalarının 

arttırılması için çeĢitli bazı öneriler sunulabilir: 

  AraĢtırma kapsamında iĢgörenlerin örgütsel adalet algılamalarını en fazla 

“Yapılan ĠĢin Adaleti” faktörünün etkilediği tespit edilmiĢtir. Bu durum 

iĢgörenlerin yapmıĢ oldukları tüm iĢlerde adaleti belirli oranda algıladıkları 

anlamına gelmektedir. Otel sahip ve yöneticileri bu hususu göz önünde 

bulundurarak iĢlerin dağıtımında adil, eĢit ve tarafsız olunmasına özen 

göstermelidir. Bununla birlikte örgütsel adalet düzeyinin arttırılması 
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iĢgörenlerin genelinin iĢe ve alınan kararlara daha çok dahil olmalarıyla 

sağlanabilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin örgütsel 

adalet düzeylerinin genel olarak “orta” seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. 

ĠĢgörenlerin örgütsel adalet düzeylerinin yüksek tutulacak uygulamaların 

yapılmasıyla bu ortalamanın daha fazla iyileĢtirilmesi sağlanabilir.  

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin 

cinsiyetlerine göre örgütsel adalet düzeylerinde anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Otel sahip ve yöneticileri iĢgörenlerine cinsiyet ayrımı 

yapmadan tarafsız ve eĢit davranmaya devam ederek iĢgörenlerin örgütsel 

adalet düzeylerinin cinsiyete göre değiĢiklik göstermesinin önüne geçilmesi 

sağlanabilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde iĢgörenlerin görev yaptıkları otelde 

geçirdikleri süre bakımından en az örgütsel adalet algılamalarına sahip olan 

iĢgörenlerin 1 yıldan daha az süre iĢletmede çalıĢan iĢgörenler olduğu tespit 

edilmiĢtir. Otel sahip ve yöneticileri bu hususu göz önünde bulundurarak iĢe 

yeni baĢlayanlara iĢletmede diğer sektörlerde çalıĢan iĢgörenlere oranla 

örgütsel adalet düzeylerini arttırıcı çeĢitli imkanlar sağlayıp oryantasyon 

eğitimleri verilmesi önerilebilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin örgütsel 

adalet düzeylerinin en az olduğu bölüm diğer (teknik servis ve bilgi iĢlem) 

departmanlarda görev yapan iĢgörenler olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

bölümlerle ilgili çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi ile iĢgörenlerin örgütsel 

adalet düzeylerinin arttırılması sağlanabilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde görev yapan ve 51 saat ve üzeri 

çalıĢan iĢgörenlerin örgütsel adalet algılama düzeylerinin diğer ortalama saat 

çalıĢan iĢgörenlere nazaran daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Otel sahip ve 

yöneticilerinin çalıĢma saatleri ile ilgili değiĢiklikler yaparak iĢgörenlerin 

çalıĢma isteklerini güçlendirici çeĢitli düzenlemeler yapılması önerilebilir. 

Yapılan araĢtırmadan elde edilen sonuçlar göz önüne alınarak otel 

iĢletmelerinin sahip ve yöneticilerine iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeylerinin 

arttırılması için bazı öneriler sunulabilir: 
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 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin yaĢam 

tatmin durumlarınının “orta düzeyde” olduğu tespit edilmiĢtir. Otel sahip ve 

yöneticileri bu durumu göz önünde bulundurarak iĢgörenlerin iĢletme içi 

çalıĢma isteklerini arttırıcı bir ortam sağlayarak ve yönetimsel uygulamalarda 

iyileĢtirmeye giderek iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeylerinin artmasını 

sağlayabilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde görev yapan 51 yaĢ ve üzeri grupta 

yer alan iĢgörenlerin diğer iĢgörenlere oranla daha düĢük yaĢam tatmin 

düzeyine sahip oldukları belirlenmiĢtir. Bu yaĢ grubundaki iĢgörenlerin daha 

genç iĢgörenlere oranla sektörel ve iĢ deneyimlerinin fazla olması, iĢletme 

bakımından önemli bir avantaj anlamına gelmektedir. Bu iĢgörenlerin yaĢam 

tatmin düzeylerinin arttırılması için iĢgörenlere manevi olarak duygusal 

destek sağlanması önerilebilir. 

 AraĢtırma kapsamında otel iĢletmelerinde görev yapan iĢgörenlerin eğitim 

seviyeleri içerisinde en az yaĢam tatminine sahip olan iĢgörenlerin yüksek 

lisans ve doktora eğitimine sahip olan iĢgörenler olduğu belirlenmiĢtir. Teorik 

ve bilgi düzeyi açısısından son derece önemli olan deneyimli ve eğitimli 

iĢgörenlerin yaĢam tatmin düzeylerinin arttırılması için onlara terfiler 

verilerek iĢgörenlerden daha fazla faydalanılmalı ve böylelikle bu 

iĢgörenlerin iĢletmeden ayrılmalarının engellenmesi sağlanmalıdır. 

 Otel iĢletmelerinde çalıĢan iĢgörenlerin, iĢletmelede geçirilen süre 

bakımından en az yaĢam tatminine sahip olan iĢgörenlerin 10 yıl ve üzeri 

çalıĢan iĢgörenler olduğu belirlenmiĢtir. Bu iĢgörenlerin diğer iĢgörenlere 

oranla daha deneyim ve nitelik sahibi olması, iĢe yeni baĢlayan iĢgörenlere iĢi 

öğretmesi ve örnek teĢkil etmesi bakımından, bu iĢgörenlerin tatmin 

düzeylerinin arttırılmasına yönelik çeĢitli teĢvikler sağlanabilir. 

 Otel iĢletmelerinde çalıĢılan bölümler içerisinde en az yaĢam tatminine sahip 

olan iĢgörenlerin ise diğer (teknik servis ve bilgi iĢlem) bölümlerde çalıĢan 

iĢgörenler olduğu belirlenmiĢtir. Bu bölümlerde görev yapan iĢgörenlerin her 

türlü istek ve beklentileri imkanlar dahilinde yerine getirilerek o iĢgörenlerin 

kendilerinin iĢletme için değerli olduklarının hissettirilmesi ile yaĢam tatmin 

düzeylerinin arttırılması sağlanabilir. 
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 Tüm bu önerilerle birlikte Hatay ilindeki otel sahip ve yöneticileri 

iĢgörenlerine karĢı saygı, sevgi, tevazu ile samimi bir tutum ve davranıĢlarda 

bulunması, iĢgörenlerine adil, tarafsız ve eĢit bir Ģekilde yaklaĢması ve 

iĢgörenlerin istek ve beklentilerini yerine getirerek hareket edilmesi 

önerilebilir. Bu durumun ise Turizm sektörünün sürdürebilirliği ile sektörün 

kalitesine dolayısı ile ülke ekonomisine ciddi katkılar sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

Nepotizmin doğru Ģekilde yönetilmesi ve iĢgörenlerin örgütsel adalet ve 

yaĢam tatmin algılarının arttırılabilmesi için araĢtırmanın sonuçlarına bağlı olarak 

aĢağıdaki öneriler sunulabilir; 

 Nepotizmin ne olduğu ve bu kavramın iĢletmedeki etkisi ile ilgili olarak 

öncelikli olarak iĢveren ve yöneticilere eğitim verilebilir. 

 ĠĢletmede kurumsallaĢmaya gidilerek iĢletmedeki herkese adil, sürekli ve eĢit 

bir biçimde uygulanabilecek kurallar geliĢtirilebilir. 

 ĠĢletmede birbirleri arasında ast-üst iliĢkisi içerisinde bulunan akraba ve 

tanıdıkların aynı çalıĢma ortamı ve komuta kademesinde yer almaması 

sağlanabilir. 

 ĠĢletmede iĢgörenler için belirli yeterlilik ve liyakat ölçütleri belirlenmelidir. 

 ĠĢletmelerde yaĢanılan nepotizm uygulamalarının oluĢturacağı stresi 

hafifletmek için iĢletme genelinde tüm iĢgörenler için çalıĢma koĢulları, 

görev ve sorumlulukların adaletli ve tarafsız bir Ģekilde programlanması 

önerilebilir. 

 Özellikle aile iĢletmelerinde çalıĢan aile fertleri için kendi yetenekleri, bilgi 

ve birikimleri doğrultusunda iĢe uygun eğitim alması sağlanabilir. 

 ĠĢletme içinde nepotizm uygulamalarının en aza indirilmesi ve iĢgörenler 

arası Ģeffaflığı sağlayabilecek insan kaynakları politikaları geliĢtirilebilir. 

 ĠĢletmelerin nepotizme karĢı aldığı önlemler iĢgörenlerle paylaĢılarak 

iĢgörenlerin nepotizm konusunda daha fazla bilinçlenmesi sağlanabilir. 
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EKLER 

EK 1: ANKET FORMU 

ANKET FORMU 

 

Bilal Nadir ALKAN                             

Gaziantep Üniversitesi, S.B.E 

Turizm ĠĢletmeciliği A.B.D.                                                                                  

bilalnadiralkan@hotmail.com 

DEMOGRAFĠK VERĠLER  

1. Cinsiyetiniz:  

( ) Kadın ( ) Erkek  

2. Medeni durumunuz: 

 ( ) Evli ( ) Bekâr  

3. YaĢınız:   

( ) 20 yaĢ ve altı ( ) 21-30 yaĢ ( ) 31-40 yaĢ ( ) 41-50 yaĢ ( ) 51 yaĢ ve üzeri  

4. Ne kadar süredir turizm sektöründe çalıĢmaktasınız? 

( ) 1 yıldan az ( ) 1-3 yıl ( ) 4-6 yıl ( ) 7-9 yıl ( )10 yıl ve üzeri  

5. Ne kadar süredir bu otelde çalıĢmaktasınız? 

( )1 yıldan az ( ) 1-3 yıl ( ) 4-6 yıl ( ) 7-9 yıl ( ) 10 yıl ve üzeri  

6. Öğrenim durumunuz: 

 ( ) Ġlköğretim ( ) Lise ( )   Ön lisans ( )   Lisans ( ) Yüksek Lisans ( ) Doktora  

7. Alanınızla ilgili turizm eğitimi aldınız mı?    

( ) Evet ( ) Hayır 

8. Ortalama aylık geliriniz? 

( ) 1404 TL ve altı  ( ) 1405-2000 TL ( ) 2001-3000 TL ( ) 3001-4000 TL  

( ) 4001 TL ve üstü 

Sayın Katılımcı, 

Bu anket formu, Gaziantep Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Turizm ĠĢletmeciliği Ana Bilim Dalında yürütülen "Otel 

ĠĢletmelerinde Uygulanan Nepotizm Düzeyinin Örgütsel Adalet ve YaĢam Tatmini Üzerindeki Etkileri: Hatay Ġli 

Örneği" isimli yüksek lisans tez çalıĢmasına veri toplamak amacıyla hazırlanmıĢtır. Elde edilen veriler bilimsel amaçlı 

kullanılacaktır. Sorulara vereceğiniz cevapların doğruluğu çalıĢmanın sonuçları açısından önem taĢımaktadır. 

ĠġLETMENĠZĠN VE SĠZĠN KĠMLĠĞĠNĠZ KESĠNLĠKLE ÇALIġMA ĠÇERĠSĠNDE GEÇMEYECEK VE SAKLI 

TUTULACAKTIR. Bu araĢtırmaya yapacağınız katkılardan dolayı teĢekkür ederim. 

                                                                                                  

mailto:bilalnadiralkan@hotmail.com
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9. Hangi departmanda çalıĢıyorsunuz? 

( ) Ön büro ( ) Kat Hizmetleri ( ) Yiyecek-Ġçecek Bölümü ( ) Güvenlik  

( ) Muhasebe ( ) SatıĢ Pazarlama ( )  Halkla ĠliĢkiler ( ) Ġnsan Kaynakları  

( ) Satın alma ( )Diğer (Lütfen Belirtiniz)…………………… 

10. Bu iĢletmeye iĢ baĢvurusunda bulunurken herhangi bir referansınız var mıydı?  
 

( ) Evet ( ) Hayır 

11. Bu iĢletmede sizinle birlikte çalıĢan bir akrabanız veya tanıdığınız var mı? 

 

( ) Evet ( ) Hayır 

 

12. Bu iĢletmedeki haftalık ortalama çalıĢma süresiniz?  

 

( ) 40 saat ve altı ( ) 41-45 saat ( ) 46-50 saat ( ) 51 saat üzeri 

 

 

 

1. BÖLÜM NEPOTĠZM ÖLÇEĞĠ 

 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere katılım düzeyinizi, ifadeye iliĢkin seçeneğin karĢısındaki 

kutucuğa “X” iĢareti koyarak belirtiniz 

1. Kesinlikle Katılmıyorum 2. Katılmıyorum 

3.Karasızım 4. Katılıyorum  

5. Kesinlikle Katılıyorum 
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1. Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda 

kalmaktadır. 
1 2 3 4 5 

2. Bu iĢletmede ne kadar baĢarılı olursam olayım iĢletme yöneticilerinin 

tanıdıklarının önüne geçemem. 
1 2 3 4 5 

3. Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde akrabalık ve yakınlık iliĢkileri 

öncelikle dikkate alınır. 
1 2 3 4 5 

4. Bu iĢletmede iĢletme yöneticilerinin tanıdıklarının terfi etmesi daha kolaydır. 1 2 3 4 5 

5. Bu iĢletmede iĢgörenlerin terfi ettirilmesinde iĢin gerektirdiği nitelikler dıĢındaki 

faktörler ön planda tutulmaktadır. 
1 2 3 4 5 

6. Bu iĢletmenin yönetim kadrosunda tanıdığı olan iĢgörenler, diğer iĢgörenlerden 

daha fazla itibar görmektedir 
1 2 3 4 5 

7. Bu iĢletmedeki üst ve orta kademedeki yöneticiler, tanıdığı olan iĢgörenlere daha 

farklı davranmaktadır. 
1 2 3 4 5 

8. Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdıklarını iĢten çıkarmaları veya onlara ceza 

vermeleri oldukça zordur. 
1 2 3 4 5 

9. Bu iĢletmede yöneticilerin tanıdığı olan iĢgörenler iĢletme kaynaklarından daha 

kolay yararlanmaktadır.  
1 2 3 4 5 

10. Bu iĢletmede iĢgören alımında tanıdıklara öncelik verilmektedir. 1 2 3 4 5 

11.Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetimde tanıdığı olanlar seçim sürecinde 

zorlanmazlar. 
 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

12.Bu iĢletmeye iĢgören alımında yönetim kadrosunda yer alan kiĢilerin referansı 

oldukça önemlidir. 
1 2 3 4 5 

13. Bu iĢletmede yetki, öncelikle tanıdıklara devredilmektedir.   1 2 3 4 5 

14.Bu iĢletmeye bağlılık hissettiğim gibi bir baĢka iĢletmeyede kolayca bağlılık 

hissedebileceğimi düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 

15. Bu iĢletmeden Ģuan ayrılmak benim için avantajlı da olsa Ģuan ayrılmamın doğru 

olmadığını düĢünüyorum. 
1 2 3 4 5 
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2. BÖLÜM ÖRGÜTSEL ADALET ÖLÇEĞĠ 

 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere katılım düzeyinizi, ifadeye iliĢkin seçeneğin 

karĢısındaki kutucuğa “X” iĢareti koyarak belirtiniz 

1. Kesinlikle Katılmıyorum 2. Katılmıyorum 

3.Karasızım 4. Katılıyorum  

5. Kesinlikle Katılıyorum 
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1. ÇalıĢma saatlerimin adil olduğunu düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

2. ĠĢletmedeki ücret düzeyinin adil olduğunu düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

3. ĠĢ yükümün ve sorumluluklarımın adil olduğunu düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

4. ĠĢyerimden aldığım ödüllerin adil olduğunu düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 

5. ĠĢe iliĢkin alınan kararlar yöneticiler tarafından tarafsız bir Ģekilde alınır. 1 2 3 4 5 

6. ĠĢ yerinde amirim, iĢe yönelik kararlar almadan önce bütün iĢgörenlerin 

düĢüncelerini dinler. 
1 2 3 4 5 

7. ĠĢle ilgili tüm kararlar, ilgili iĢgörenlerin hepsine aynı Ģekilde uygulanır. 1 2 3 4 5 

8. ĠĢgörenler, yöneticilerin iĢle ilgili kararlarına karĢı çıkabilirler ya da bu 

kararların yöneticiler tarafından yeniden görüĢülmesini isteyebilirler. 
1 2 3 4 5 

9. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken amirim görüĢlerime değer verir. 1 2 3 4 5 

10. ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim kiĢisel ihtiyaçlarıma karĢı duyarlı 

davranır. 
1 2 3 4 5 

11.ĠĢimle ilgili kararlar alınırken, amirim çalıĢan olarak haklarımı göz önünde 

bulundurur. 
1 2 3 4 5 

12. ĠĢim hakkında alınan kararlara iliĢkin, amirim bu kararların olası sonuçlarını 

benimle tartıĢır. 
1 2 3 4 5 

13. ĠĢim hakkında alınan kararlar için amirim uygun gerekçeler sunar. 1 2 3 4 5 

14. Amirim iĢimle ilgili kararlar alırken; bu kararlara iliĢkin, bana mantıklı 

gelebilecek açıklamalar yapar. 
1 2 3 4 5 

15. Amirim iĢim hakkında alınan her bir kararı detaylı bir Ģekilde açıklar. 1 2 3 4 5 

 

3. BÖLÜM YAġAM TATMĠNĠ ÖLÇEĞĠ 

 

 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere katılım düzeyinizi, ifadeye iliĢkin seçeneğin 

karĢısındaki kutucuğa “X” iĢareti koyarak belirtiniz 

1. Kesinlikle Katılmıyorum 2. Katılmıyorum 

3.Karasızım 4. Katılıyorum  

5. Kesinlikle Katılıyorum 
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1. Çoğu konuda yaĢamım, idealimdeki yaĢama yakındır. 1 2 3 4 5 

2. YaĢam Ģartlarım mükemmeldir. 1 2 3 4 5 

3. Genel olarak yaĢamımdan memnunum. 1 2 3 4 5 

4. ġimdiye kadar yaĢamdan istediğim önemli Ģeyleri elde ettim. 1 2 3 4 5 

5. YaĢama yeniden baĢlama imkânım olsaydı, neredeyse hiçbir Ģeyi 

değiĢtirmezdim. 
1 2 3 4 5 
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