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GIRIS

Kayirmacilik, ilk insan toplulugunun yaratilisindan itibaren siiregelen gayri
ahlaki davranislar biitiintidiir. Giiniimilizde de bir¢ok alanda oldugu gibi is hayatinda
da yaygin olarak goriilen kayirmacilik, orgiitlerin karsilagtigi en biliylik yonetim
hastaliklarindandir. Kavram, genel olarak belirli bir kisi veya grup lehine haksiz
menfaat saglama olarak tanimlanabilir. Bu diizlemde kayirmacilik karmami olumsuz
cagrisimlar yapmaktadir.

Kayirmaciligin  6zel bir tlirli olan nepotizm, Tiirkgede zaman zaman
kayirmacilik ile es anlamli olarak kullanilsa da kayirmaci davraniglarin uygulanma
sebebi bakimindan daha dar anlamlidir. Kayirmacilik biitiin birey ve gruplara yapilan
ayricaliklar i¢in kullanilan genel bir tabir iken, nepotizm sadece akrabalara yapilan
bir kayirmacilik tiirtidiir. Akraba kayirmaciligl anlamina gelen nepotizmde orgiitlere
yapilan istihdamlarda, terfilerde ve o&dillendirmelerde aile {yelerinin  ve
akrabalarmin esitlik fazla ayricalikli muamele goérmesi s6z konusudur. Gegmisi
Ronesans donemine kadar uzanan nepotizm, ¢agimizda da is hayatinda varligimi
devam ettiren ve liyakat sistemine meydan okuyan bir yozlagma bi¢imidir. Daha ¢ok
az geligmis iilkelerde goriilen bu davranislar; demokrasinin gelismesini ve ekonomik
kalkinmay1 yavaslatan uygulamalardir. Nepotizmin engellenmesi i¢in ydneticilerin
evrensel yonetim ilkelerine, yasalara ve liyakat esaslarina siki sikiya bagli olmasi ve
vatandaslarin daha duyarli olmas1 gerekmektedir.

Literatiirde yapilan calismalara bakildiginda ve toplumlarda yaptig: etkilere
bakilarak, nepotizmin olumsuz bir kavram oldugu goriilmektedir. Nepotizmin
orgiitlerde goriilen en biiyiik sakincalarindan biri de ¢alisanlarin is tatminlerin
azaltmasidir. Is tatmini genel olarak, ¢alisanlarin islerinden duyduklari memnuniyete
derecesi olarak tanimlanmaktadir. Adaletsiz bir yonetim anlayisini igerisinde

barindiran nepotizm, akraba olmayan diger calisanlar iizerinde olumsuz bir algi



olusturmaktadir. Yeteneksiz aile liyelerinin emri altinda ¢alismak, vasifli ¢alisanlarin
moral ve motivasyonlarini diisiirmektedir. Nepotizm catist altinda faaliyet gosteren
orgiitlerde akraba c¢alisanlar ve diger calisanlar arasinda haksiz bir rekabet ortami
dogurmaktadir. Bu baglamda, nepotizm; calisanlarin is tatminlerinin azalmasina ve
orgiitsel performansin diismesine yol agan, profesyonellesme ve kurumsallagsmanin
ontindeki en biiyiik engellerdendir.

Tim isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de nepotizm
uygulamalarina sik sik rastlandigi diisiiniilmektedir. Emek yogun yapisindan dolay1
hizmet isletmelerinde ‘insan’ faktoriinlin 6nemi bir hayli biiyiiktiir ve bu baglamda
calisanlarin is tatminlerinin arttirilmasina 6nem verilmesi gerekmektedir. Rekabetin
yogun olarak yasandigi turizm sektoriinde, konaklama igletmeleri, sektoriin mihenk
taglaridir. Rekabet avantaji elde etmek isteyen konaklama isletmeleri, calisanlarin
hosnut etmek durumundadir. Bu dogrultuda nepotizm uygulamalariin orgiitsel
performansi ve is tatmini dislirdiigi géz oniline alindiginda, gelismek ve biiylimek
isteyen igletmeler bu uygulamalara yer vermemelidir.

Bu calismada Safranbolu’da faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
calisanlarinin, nepotizm ile is tatmini algilar1 arasinda iligki ortaya g¢ikarilmstir.
Tezin birinci ve ikinci kisimlarinda kavramlarla ilgili literatiir ¢alismasi yapilmistir.
Calismanin {icilincii boliimiinde ise arastirmanin metodolojisi hakkinda bilgiler
verilmigtir. Arastirma kapsaminda 134 konaklama isletmesi calisanindan anket
araciliyla elde edilen veriler SPSS programi ile analiz edilerek bulgular ortaya
konulmustur. Bu bulgulardan yola ¢ikarak nepotizm ve is tatmini arasindaki iliski

diizeyi tespit edilerek bir sonuca varilmistir.



BIiRINCi BOLUM

NEPOTIZM

1.1.NEPOTiZM KAVRAMI

Kayirmacilik kavraminin Ingilizce karsiligi ‘nepotism’dir (Coban, 1999:181).
Nepotizm kavramimin Tiirkgede zaman zaman kayirmacilik kavraminin yerine de
kullanildigr goriilmektedir. Ancak kayirmacilik kavrami genis kapsamli bir
kavramdir ve 6zelinde birgok tiirii vardir (Asunakutlu ve Avei, 2010:96).

Kayirmacilik kavramu, siyasi ve biirokratik karar alma siirecinde ortaya ¢ikan
bir yozlagma tiiridiir. Kayirmaciligin yonetim ve politika literatiiriine girmesi, 1828
yilinda ABD bagkanlik se¢iminden galip ¢ikan General Jackson tarafindan uygulanan
iltimasc1 davranislarla birlikte olmustur (Ozkanan ve Erdem, 2014:181).

Kayirmacilik; kamuda veya 06zel sektorde gorev yapan iist dilizey
yoneticilerin, kendisine yakin hissettigi kisileri haksiz yere koruyup kollamasi ve
onlara destek vermesi olarak tanimlanabilir (Erdem ve Merig, 2013:142). Diger bir
tanima gore kayirmacilik, belli bir kadroya personel se¢iminde igin gerektirdigi
niteliksel Ol¢iitlerden cok akrabalik, arkadaglik veya siyasi yakinlik iliskilerini kriter
olarak degerlendirme ve ise alinacak personelde bu kriterleri gbéz Oniinde
bulundurmaktir (Kurt ve Dogramaci, 2014:83).

Tirk Dil Kurumu ise kayirmaciligi, belirli bir birey, grup, diisiince ya da
uygulamayi, bir bagkasiyla karsilastirip aralarinda bir se¢im yapilmasi gerektiginde
0znel se¢imler yaparak yan tutma olarak tanimlamistir (Tirk Dil Kurumu, 2010).

Kayirmacilik kavrami iltimas ve himmet etme (miiskiil durumda olana destek olma)



ve halk arasinda kullanilan torpil kelimesiyle es anlamlidir (Biite, 2011a:385).
Ozkanan ve Erdem (2014:184) ise kayirmacilig, kabilecilik ya da kuliipgiiliik olarak
da adlandirmaktadir.

Kayirmaciligin alt boyutlarindan olan nepotizm, yiiksek pozisyondaki bir
yOnetici tarafindan akrabalarina iltimasli davranarak onlar1 istihdam etmesi anlamina
gelir (Barut, 2015:241). Nepotizm kavrami Latince kokenli ‘nepos’(yegen)
sozclgiinden tiiretilmis olup (Arslaner, Erol ve Boylu,2014:65); Fransizcada
‘nepotisme’, Ingilizcede ‘nephew’ (Erdem, Ceylan ve Saylan, 2013:175) ve
Italyancada ise ¢ nepotismo’ (Biite, 2011b:179), olarak anilmaktadur.

Kavramin temelinde kisilerin niifuzunu akrabalarinin lehine istismar etmesi
s0z konusudur (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:47). Bir kimsenin beceri, yetenek, basari
ve egitim diizeyleri gibi yeterlilik faktorleri dikkate alinmadan sadece politikaci,
biirokrat ve iist diizey yoOneticiler ile olan akrabalik iliskileri dikkate alinarak goreve
getirilmesi ya da tayin ve terfi ettirilmesi durumuna nepotizm ya da akraba
kayirmaciligi adi verilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:186). Baska bir tanima
gbre nepotizm; bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 diizeyi ve egitim durumu gibi
ozellikleri gozetilmeksizin, salt akrabalik iligkileri dikkate alinarak istthdam edilmesi
veya gorevlerinde yiikseltilmesi olarak tanimlanmaktadir (Erdem, Ceylan ve Saylan,
2013:176).

Demir’e (2014:18) gbre nepotizm makam ve gii¢ sahibi kisilerin, akrabalarini
kayiracak bicimde istthdam edilmesidir. Websters Third New Intenational
Dictionary’ nin tanimina gére nepotizm, is yerinde liyakat yerine yegenlere ve diger
akrabalik iliskisi bulunan kisilere birtakim ayricaliklar verilmesidir. TDK (2010) ise
nepotizmi ‘akraba ve yakin arkadaslari kayirma’ olarak tanimlamigtir.

Akraba kayirmaciligr bir tiir ¢ikar catismasidir bir kisinin kendi makam ve
mevkiini kullanarak aile iiyelerine veya akrabalarinin liyakat sahibi olup olmamasina
gozetmeksizin, istihdam etmesi veya goérevlerinde yiikseltilmesine denir. ‘Ise gore
adam degil, adama gore is’ anlayisinin ete kemige biirlinmiis halidir (Karakas ve
Cigek, 2009.52). Bu anlayis neticesinde meydana gelen nepotist davranislar,
insanlarm bir takim tinsel-duygusal nitelikteki baglilik ve ylikiimliiliiklerin tezahiir
etmesiyle yakinlarina ve akrabalarina ayricalikli davranmasma yol a¢maktadir

(Erdem, Ceribas ve Karatag, 2013:53).



Bu olumsuz davranislardan yola ¢ikarsak; nepotizm, mevkiini aile bireyleri
ve akrabalar1 yararina suiistimal eden kisiler icin kullanilan bir ifade olarak
tanimlanabilmektedir (Erdem, Ceribas ve Karatag, 2013,55). Gortldigi gibi
nepotizmde, kayiran kisi, kayrilan kisiye gore, hiyerarsik bakimdan {ist pozisyonda
bulunmaktadir.

Literatiirde nepotizmin pek ¢ok tanimi yapilmaktadir. Yapilan tanimlara
bakildiginda genel olarak yapilacak islemlerde akrabalar lehine haksiz ¢ikar saglama
s0z konusudur. Akraba kayirmaciligina ait yapilan tanimlamalardan bir kismi da
asagida ifade edilmistir.

Bir kimsenin isin gerektirdigi niteliklere sahip olmadigr halde sadece
akrabalik iligkileri esas alinarak istihdam veya terfi edilmesini akraba kayirmaciligi
olarak tamimlanmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014:188). Nepotizm giiniimiizde
niifuzunu ailesi yararina istismar eden kisiler i¢in kullanilmaktadir (Kurt ve
Dogramaci, 2014:83). Nepotizm, ise yerlestirmede ve terfilerde aile etkisinin
kullanilmasidir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65). Barut (2015) ise nepotizmi en
genel anlamiyla {ist diizey yoOneticilerin akrabalarina 6zel bir destek vererek istihdam
etmesi olarak tanimlamustir.

Nepotizm kavrami kisinin kendi makam, mevkii ve otoritesini kullanarak,
kendi akraba ve aile {iiyeleri i¢in niteliklerine bakilmaksizin istthdam edilmesi
durumunu ifade eder (Asunakutlu ve Avci, 2010:97). Nepotizm isletme biinyesinde
veya oOrgiitlerde gorevli yetkili bir pozisyondaki bir yoneticinin, aile iiyelerini ve
akrabalarin1 kayrarak, liyakat seviyelerini dikkate almaksizin istthdam etmesidir (
Calisal, 2015.92). Baska bir bakis agisiyla nepotizm, bir kiside bilgi beceri yetenek
egitim ve liyakat gibi faktorler dikkate alinmadan, ise almada ve terfi ettirmede
yalnizca kan bag1 ve akrabalik iligkilerini degerlendirme kriteri olarak baz almasidir
(Biite, 2011b:179).

Adam kayirmaciliginin bir tiirii olan nepotizmde, kisilerin beceri, kabiliyet ve
liyakat durumlart goézetilmeden sadece yonetici kadrolari ile olan akrabalik
baglarindan dolay1 ayricalikli bir muamele yapilmasi s6z konusudur (Aksu ve Basar,
2005:287). Arslaner, Erol ve Boyluya gore (2014), isletmelerde yaygin olarak
goriilen hatta normal karsilanan bir davranis olan nepotizm; bir kisinin becerileri,

kabiliyeti, egitim durumu, sosyal zekasi gibi 6zellikleri dikkate alinmadan; biirokrat,



siyasetci, kamu gorevlileri ya da list diizey yoneticilerle olan akrabalik iligkilerine
dayanarak kamuda veya 6zel isletmelerde istihdam edilmesi olarak tanimlanir.

Nepotizm, sadece is diinyasinda degil, sanat, siyaset, futbol, politika gibi
bircok alanda etkisini gostermektedir. Liyakat sahibi olmadiklar1 halde c¢esitli
alanlarda, belirli konumlara gelmek isteyen bozguncular, siyasi akrabalarini arag
olarak kullanabilmektedir. Bu olumsuz durum, nepotizmin boyutlarindan biridir.

Isci ve Tastan (2013), yukaridaki uygulamalar1 politik nepotizm olarak ifade
etmis ve Kkisilerin yeteneklerine, becerilerini, basar1 ve egitim diizeylerine
bakilmaksizin, yalnizca politikact ve iist diizey biirokratlara olan akrabalik iliskisine
bakilarak kamu gorevlisi olarak istihdam edilmesi olarak tanimlamistir.

Nepotizmin genisletilmis bir sekli olarak karsimiza c¢ikan etnik nepotizm
kavrami1 daha c¢ok sosyo-biyolojik acidan degerlendirilir ve evrim teorisi ile
iligkilendirilmistir. Bu kavramin temelinde ise kisilerarasi i¢sel bir uyum ve akrabalik
iligkisi vardir ve kisiler arast ik, millet, dil ve dini inan¢ uyumunun kayirmacilik
tizerinde etkili oldugu belirtilmistir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:64). Nepotizmin
en u¢ boyut acisindan degerlendirilen tanimi ise, ehliyetsiz akrabalarin ise alinmasi
ve islerinde ytikseltilmesidir (Demir, 2014:19).

Nepotizm evrimsel biyoloji, antropoloji, psikoloji, sosyoloji, politika, tarih,
hukuk, din ve iktisat gibi bir¢ok bilim tarafindan incelenen ve tarihsel kokeni olan bir
kavramdir. Insanlarm farkli irk, din, dil, kdken ve milliyet arka planlarinin olmasi ve
duygusal iligkileri nepotizm uygulamalarina sebep olmaktadir (Demir, 2014:18).
Gegmisi Ronesans donemine kadar dayanan nepotizm uygulamalari, giiniimiizde 1s
hayatinda da varligin1 devam ettiren ve halen olumsuz olarak algilanan ahlaki ve
profesyonel olmayan uygulamadir (Biite, 2011:386).

Nepotizmin genellikle olumsuz bir durumu ifade etmesinin nedeni ve kdkeni
Ronesans donemimdeki bazi papalarin kayirmaci tutumlarindan kaynaklanmaktadir.
Doénemin bazi papalart liyakat unsurunu gozetmeksizin niteliksiz yegenlerini tist
diizey gorevlere getirmistir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:47). Bu uygulamalarin o
donemde yegen olmayan kisiler ve toplum iizerinde yaptig1 olumsuz etki kavramin
olumsuz algilanmasinda etkili olmustur (Asunakutlu ve Avci, 2010:96).

Bir tiir yolsuzluk bi¢imi olan nepotizm; usulsiiz, adaletsiz ve etik kurallarina

aykirt bir uygulamadir (Kurt ve Dogramaci, 2014:83). Tanimsal ifadeyle yolsuzluk,



maddi veya manevi menfaatlerin elde edilmesi i¢in yasal ve ahlaki olmayan
yontemlerin kullanilmasidir (Oner, 2005:43). Yolsuzluk kavrami biinyesinde bir ¢ok
tiiri barindirmaktadir. Yolsuzlugun, haksiz mal edinme, riigvet, irtikdp, zimmete para
gecirme, ihtilas, kagakeilik, ihaleye fesat karistirma, gérevin gerektirdiklerini ifa
etmekten kaginma, yekinin kétiiye kullanilmasi, giiclin istismar edilmesi, nepotizm,
kronizm, partizanlik, ayrimcilik yapmak, ihmal, dalkavukluk, iftira ve aracilar
yoluyla is yapma gibi ¢esitli uygulanma bi¢imleri vardir (Ozgiir, 2015:6).

Diinya Bankasi’nin tanimina gore yolsuzluk; herhangi bir kamu gorevlisin
risvet almasi, talep etmesi, baski yapmasi veya ima etmesi; ayrica maddi igerikli
olmaksizin nepotizm, patronaj, kamu mallarinin ¢alinmasi, zimmet ve iltimas yoluyla
kamu giiciinii sahsi menfaatleri i¢in kotliye kullanmasidir (Goniilagar, 2012:3).
Yolsuzluk maddi icerikli ve manevi (dayanigsma) icerikli yolsuzluk olmak {izere iki
tiire ayrilabilir. Maddi igerikli yolsuzluk, rlisvet, zimmet gibi maddi getirisi olan
suglar1 kapsarken, manevi igerikli yolsuzluk ise nepotizm, kronizm, patronaj,
partizanlik ve itibar kayirmacilig1 olarak kategorize edilebilir (Ozgiir, 2015:6).

Genel kaniya gore nepotizm; riigvet, irtikap, zimmete para gegirme ve
ihalelere fesat karigtirma gibi diger yolsuzluk tiirlerine gore daha az tepkiyle
karsilanan (Karakas ve Cak, 2007:76), hatta dogal karsilanan bir durumdur (Merig ve
Erdem, 2013:470). Toplumda yaygin olarak kullanilan ‘dayim olur’, ‘akrabam olur’,
‘hisimimdir’, “yakinimdir’ gibi ifadeler nepotizmin varligina isaret eden deyimlerdir.
Bu deyimler toplum tarafindan o kadar kabul gormistiir ki, ne anlama geldigi herkes
tarafindan kolayca anlasilmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014:181).

Orgiitlerdeki islemlerde bazi bireylere yapilan ayricaliklar, her zaman maddi
cikardan degil, baz1 duygusal baglilik ve yiikiimliiliklerden de kaynaklanabilir. Bir
basgka deyisle para ve mal gibi maddi dlgiilerin yerine, akrabalik ve tanidik olma gibi
maddi olmayan iligkilerin ¢ikar amacgli ve etkileme araci olarak kullanilmasidir
(Biite, 2011:385). Manevi yolsuzluk olarak nitelendirebilecegimiz bu durum genel
manada bazi kimselerin haksiz yere korunmasi, kayirilmasi, yiliceltilmesidir (Aksu ve
Basar, 2005:286).

Nepotizm geleneksel baglarin ve toplumsal iliskilerin kuvvetli oldugu, piyasa
mekanizmasinin ve demokrasinin yeterince gelismemis oldugu iilkelerde sikca

rastlanan bir uygulamalar biitiinii olmakla beraber, (Kurt ve Dogramaci, 2014:83)



gelismis llkelerinde o6zellikle aile isletmelerinde goriilen bir durumdur (Meri¢ ve
Erdem, 2013:469).

Geleneksel toplumlarin bir yansimasi olan ailecilik ideolojisi, otoriter bir
devlet ile zayif bir sivil toplumun sebebi olarak gosterilmektedir. Ailecilik ideolojisin
egemen oldugu orgiitlerde nepotizm uygulamalar1 kaginilmazdir (Ozkanan ve Erdem,
2014:187). Demokrasi ilkelerine siki sikiya bagl kalinmasi, nepotizmi olgusunu
azaltan bir etkendir (Oner, 2005:44).

Nepotizm, orgiitlerin etkili ve istikrarli isleyisini tehlikeye sokan, iktisadi
kalkinmayr zarar veren, gelir dagilimint bozan ve en Onemlisi toplum ahlakini
erozyona ugratan bir yonetim hastaligidir (Emek ve Acar, 2008:65). Nepotizm
uygulamasindan spesifik kisiler fayda saglasa da toplumun biitiinii zarar goriir. Bu
uygulamalar nedeniyle toplumda insanlarin birbirlerine olan giiveni sarsilir.

Nepotizm geleneksel yontemlerle yonetilen ve piyasa mekanizmasinin
yeterince gelismedigi az gelismis llkelerde, gelismis {iilkelere gore, daha yaygin
olarak goriilen bir yonetimde yozlasma tiiriidiir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:47).
Hatta bazi1 az gelismis iilkelerde iilke yonetimimin biitlinline bir ailenin egemen
oldugunu gérmek bile miimkiindiir (Erdem, Ceylan ve Saylan, 2013:176).

Az gelismis Tlkelerin {iist diizey yoneticileri, hiyerarsik bir bicimde
diizenlendigi zaman ortaya ¢ikan tablo, bir ailenin soyagacini andirmaktadir.
Soyagacini, en tepede baskan, onun altinda kardes, kayinbirader, amca, damat,
cocuklar ve digerleri gelecek sekilde siralama yapilabilir (Ozkanan ve Erdem,
2014:188). Nepotizm, monarsi veya krallik ile idare edilen devletlerde bir yonetim
pratigidir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:48) ve bu tarz {ilkelerde, erkler bir klikte
toplandig1 icin nepotizm her alana yayilmis bir hastalik olarak ortaya ¢ikmaktadir
(Oner, 2005:43).

Kisilerin gorevlerini yaparken insanlarin dig goriiniislerine veya sahip oldugu
unvanlara gore davranis sekillerinin de degismesi, daha 6zenli ve hizli bir bigimde
islemleri gergeklestirmesi de bir ¢esit kayirmacilik tiiriidiir. Sozgelimi, erkek bir
gorevlinin bayan bir muhatabin iglemlerini yaparken daha nazik davranmasi ya da
takim elbise giymis ve sik goriiniislii erkek bir muhatabin da aym sekilde nazik ve
hizl1 bir bicimde islerinin goriilmesi kayirmaciliga 6rnek teskil etmektedir. Ayn

sekilde 6nemli bir makam veya mevkii de bulunan kimselerin ¢esitli kurumlarda



islem yaparken, boyle bir talepte bulunmasalar dahi, s6z konusu gorevlilerin bu
kisilere ayricalikli davranmasi da sik¢a goriilen bir davranistir (Kartal ve Demirhan,
2008:172). Bu uygulamalar literatiir taramasinda bulunmasa da itibar kayirmacilig
ya da sekilcilik olarak nitelendirebilir.

Glintimiizde politika, is hayati, yayincilik, spor ve sanat camiasi gibi genis bir
yelpazede ortaya c¢ikan nepotizm uygulamalari, bir hizmet sektorii olan konaklama
isletmelerinde de yaygin olarak goriilmektedir (Biite, 2011b:180). Hizmet sektoriinde
siklikla goriilen nepotizm, bir hizmet isletmesi olarak faaliyet gdsteren konaklama
isletmelerinde de belirgin olarak goziikmektedir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65).

Konaklanma isletmeleri yapist geregi emek yogun isletmelerdir. Bu yiizden
konaklama isletmelerinin de nepotizmin 6znesi olan insan faktoriinlin 6nemi de
oldukea fazladir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65).

Her ne kadar nepotizmin daha ¢ok kamu sektorlerinde yapildig: diisiiniilse de
ozel sektor de olduk¢a yaygindir (Barut, 2015:242). Ulkemizde ogretmenevi,
polisevi vb. gibi sosyal tesisler disinda ki konaklama isletmelerinin biiyiik bir
cogunlugu 6zel miitesebbisler tarafindan isletilmektedir. Bu baglamda nepotizm,
konaklama isletmelerini de dogrudan tehdit eden bir durumdur.

Ulkemizin topraklar1 genis bir cografyaya yayilmistir ve biinyesinde zengin
kilttirel farklilar1 bulundurur. Bu kiiltiirel zenginliklerimizi ziyaret eden yerli ve
yabanci turistler i¢in konaklama 6nemli bir ihtiyactir ve konaklama isletmelerimiz

daha iyi bir hizmet verebilmek i¢in nepotizmin negatif etkilerinden korunmalidir.

1.2.NEPOTIiZMLE iLiSKiLi DIGER KAVRAMLAR

1.2.1.Kronizm

‘Cronyisim’ kelimesi ilk olarak, 17.yiizyllda Cambridge Universitesi
ogrencilerinin kendi aralarinda yakin arkadas anlaminda argo olarak kullandiklari,
‘crony’ sozciligiinden tliremistir (Biite, 2011:387). Kronizm kelimesi ‘dost, samimi

arkadas’ anlamina gelen ‘crony’ kelimesinden ¢ekimlenmistir (Barut, 2015:242).



Sozciik, o yillarda ‘arkadaslik/dostluk kurma istegi ve kabiliyeti’ ve ‘uzun
siireli yakin arkadashik’ manasinda kullanilmistir (Ozkanan ve Erdem, 2014:190).
’Crony’ s0zclgii Yunancada ‘khronios’ diye anilir ve uzun siiredir devam eden
anlamina gelmektedir (Biite, 2011:387).

Uzak dogu literatiirinde gecen ‘guanxi’ (iliski) kavrami ise kayrilan ve
kayiran taraflarin birbirine karst zorunluluklarla bagimli oldugu ‘uzun vadeli
iliskiler’ anlamina gelmektedir. Cincede de yaygin olarak kullanilan bu kavramda
kayirmacilik; es-dost, ahbap-cavus iliskilerine gore sekillendirilir (Ozkanan ve
Erdem, 2014:190).

Tiirkgede ¢ok fazla kullanilmayan kronizm, dilimizde es-dost, tanidiklara
yapilan ayricalikli uygulamalar i¢in kullanilan bir ifadedir (Erdem, Ceribas ve
Karatas, 2013:55). Yerli literatiirde kronizm olarak tabir edilen es-dost kayirmaciligi,
yabanct literatiirde ise favorizm olarak anilir (Kurt ve Dogramaci, 2014:83). Yabanci
literatiir kronizmde yapilan es-dost kayirmaciligini siyasi yakinlik iligkine baglar
(Isci, Tastan ve Kozal, 2013:66).

Bir tanim yapacak olursak, bazi kisilerin kabiliyetleri ve digerlerinden iistiin
ozellikleri yiiziinden degil, sadece 6nemli pozisyonlarda gorev yapan st diizey
yoneticilerle olan yakinliklar1 sayesinde istihdam edilmeleri ve terfi etmelerini
kronizm olarak isimlendirilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:190). Diger bir
tanima gore kronizm, kisilerin egitim ve basar1 diizeleri, becerileri, kabiliyetleri
dikkate alinmadan, salt es-dost, tanidik olma iligkileri birinci planda tutularak
istthdam edilmesi veya gorevlerinde yiikseltilmesidir (Meri¢ ve Erdem, 2013:470).

Bir bagka tanima gore kronizm; Kkisilerin is i¢in gerekli olan yeterlilik
diizeyleri gozetilmeden, iist diizey yonetici pozisyonundaki yakinlari, es-dost ¢evresi
sayesinde ayricalikli muamele gérmesidir (Erdem, Ceribas ve Karatas, 2013:55). Ote
yandan Biite (2011a) ise kronizmi bireylere, beceri, kabiliyet, egitim, basar1 ve
yeterlilik diizeyi gibi isin gerektirdigi ozelliklere sahip olmaksizin sadece eski
yakinliklarina ve ozellikle de siyasi goriise yakinlik gibi nedenlerle ayricalikli
davranilmasi olarak tanimlanmistir. Genel olarak kayirmaciligin bu tiiriinde kisilere
yonetim kademesinde bulunan insanlarla es-dost iligkilerinden dolayr ayricalikli

davranilmasina s6z konusudur (Aksu ve Basar, 2005:287).
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Kronizm, nepotizm ile sik sik karistirilan bir kavram olsa da kayirmaciliga
neden olan iligkiler noktasinda birbirinden ayrilir. Nepotizmde kayrilan kisi ile
kayiran kisi arasinda bir kan bag1 ya da akrabalik iliskisi s6z konusu iken, kronizmde
taraflarin tanidik olmalar yeterlidir (Erdem, Ceribas ve Karatag, 2013:55).

Kronizmde, nepotizm de oldugu gibi sadece akrabalarin degil, es-dost ve
diger tanidiklarinda saadet gemberinde alindig1 daha genis boyuttaki bir kayirmacilik
s0z konusudur. Yapilacak istihdamlarda ‘sen bizdensin’, yakinim olur’, sen
yabancimsin’ zihniyeti hakimdir (Karakas ve Cigek, 2009:52; Karakas ve Cak,
2007:78).

Kayirmaciligin bu tiiriinde, kayirmaci uygulamalar kisiler arasindaki, ahbap-
cavus iliskisinden kaynaklanmaktadir (Erdem, Ceribas ve Karatas, 2013:55). Aym
okuldan olma, ayn1 cemaatten olma hatta ayn1 kahvehaneye takilma gibi nedenlerden
dolay1 kayirmacilik yapilmasinda da kronizmin varligindan s6z edilebilir (Meri¢ ve
Erdem, 2013:470).

Tiirkiye’de yaygin olarak kullanilan, ‘es-dost, ahbap, eski dost, koyliim,
topragim, hemserim, komsum’ gibi tabirler ise alim ve terfi siireglerinde kronizmin
varligina isaret eder (Barut, 2015:241). Kronizmde ayni sosyal ¢evrede tanidiklarinin
bulundugu konumu, ise kabul gérme, ihaleleri alma ve rant1 paylasma ve dagitma séz
konusudur (Barut, 2015:242).

Bir ¢aligma ortaminda uygulanan kayirmalarin kronizm sayilmasi ic¢in su
kosullarin varlig1 gerekmektedir.

a. Sozlesme ile acikga belirtilmeyen iyilikler ve bu iyiliklerin zaman gectikce
hissedilmesi,

b. Yapilan 6zel muamelenin bir degerinin olmasi,

C. Ayni sosyal ¢evre iginde uygulanmasi,

d. Uciincii kisilerin yapilan bu 6zel muamelelerden zarar gormesi (Barut,

2015:241).

Kronizm, 184011 yillarda yavas yavas etkisini gostermeye baslamigtir (Biite,
2011:388). Kamuda nepotizm ve kronizmin ilk ve en belirgin 6rnegini ABD’de
uygulanan ‘spoils system’ de goriiriz. Bu sistemde iist diizey gorevler ve yetkiler
iktidar  sahipleri tarafindan akrabalarina ve yakinlarina liyakat unsuru

gozetilmeksizin devredilir (Akytiz, 2009:114).
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1946 yilinda ise Amerika Birlesik Devletleri Bagkan1i Roosevelt’in kisisel
iligkilerini baz alarak kamu kurumlarma yeterlilik diizeyleri siipheli bulunan birgok
insan1 atamasini, (Biite, 2011:387) Washington’da bir kose yazarinin ‘kronizm’
olarak betimlemesiyle politik bir tabir olarak literatiire girmistir (Ozkanan ve Erdem,
2014:190).

Kayirmacilik tiirlerinden olan kronizm iilkemizde sadece kamu alaninda ele
alinirken, yabanci literatiirde ise’ crony capitalism’ olarak adlandirilir ve daha genis
boyutlarda incelenir. ‘Crony capitalism’ biiylik holdinglerin veya milyar dolarlik dev
sirketlerin ¢okmesine sebep olacak kadar ileri boyutlara varabilmektedir (Biite,
2011:388). Kronizm kavrami yabanci literatiirde ‘crony capitalism’ olarak bilinen
kamu haricindeki alanlarda ve biiyiik Olgekli firmalarin hizli ¢dokiislere yol
acmasindan dolay1 incelenmistir (Barut, 2015:241).

Ahbap-cavus kapitalizmi olarak Tirk¢eye ¢evirebilecegimiz  ‘crony
capitalism’ bir ¢esit yolsuzluktur ve temelini karsilikli ¢ikar iligskisinden alir
(Ozkanan ve Erdem, 2014:190). Japonlarin ‘zaibatsular’’ (para holdingleri) ve
Korelilerin “chaebolleri” olarak ifade ettigi kavramlar da ‘crony capitalism’ ile es
anlamli olarak kullanilmaktadir. Bu kavramlarin felsefesinde bir ana sirket (banka) in
etrafinda toplanmis sirketlerin giiven esasina dayanarak ticari dayanigma gruplari
olusturmasi vardir (Ozkanan ve Erdem, 2014:190).

Hemsericilik kavrami da kronizmin 6zel bir tiirii olarak kabul edilebilir.
Gelismekte olan iilkelerde ayni memleketten olma ve ayni topraklar {izerinde
biiyiime gibi faktdrler hemserilere yapilan kayirmacilik bicimidir (Ozkanan ve
Erdem, 2014:191). Aym1 memleketten olma ve ayni topraklarda biliylime gibi
faktorler feodal iliskilerin etkisinde kalan toplumlarda yaygin olarak goriilen bir
kayirmacilik tiirtidiir (Meri¢ ve Erdem, 2013:470). Gelismekte olan tilkelerde ayni
memleketten olma ve ayni topraklar iizerinde bliylime gibi faktorler hemserilere
yapilan kayirmacilik bigimidir (Erdem, Ceribas ve Karatas, 2013:55).

Kronizme benzer bir bagka kayirmacilik tiirii olan Tribalizm de ise, aym
agiretten ya da ayni kabileden insanlarin birbirini kayirma egilimi s6z konusudur

(Biite, 2011a:385).
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1.2.2.Patronaj

Patronaj kavraminin Ingilizce karsiligi olan ‘bosism’ kavraminin Tiirkgedeki
karsiligi, patron kelimesidir. Kamu kuruluslarinda biirokratlarin  giinliik
konusmalarinda bakan, miistesar veya list diizey yoneticileri i¢in kullandiklar1 patron
kelimesi onlarm sahip oldugu giicii vurgulamak amaciyla kullanilir (Ozkanan ve
Erdem, 2014:194).

Devlet kurumunun var olmasinda beri siiregelen patronaj, 1828 yilinda ABD
bagkanlik se¢imini kazananin General Jackson’in kayirmaci tutumlarinin ortaya
cikmastyla yonetim literatiiriine girmistir (Biite, 2011:387). Halk arasinda kullanilan
‘adam1 olmak’,’dayis1 olmak’,’torpilli’, gibi ifadelerin sosyal bilimlerdeki karsilig
olan patronaj, patron-miisteri iliskisi manasinda kullanilmaktadir (Calisal, 2015:91).

Siyasi partilerin iktidara geldikten sonra devletin kurum ve kuruluslarinda
cesitli kademelerde gorev yapan iist diizey biirokratlar1 goérevden almalari ve bu
gorevlere siyasal ve dinsel yandaslik, nepotizm ve kronizm gibi etkenleri esas alarak
yerlerine atama yapmalar1 patronaj olarak tanimlanmaktadir (Meri¢ ve Erdem,
2013:472).

TDK’nin (2010) tanimima gore patronaj, cezaevinden serbest birakilan
suclulart topluma kazandirmak ve onlari toplumla yeninden entegre etmek igin
amaciyla yapilan yardim ¢aligmalarinin tiimiidiir. Patronaj diger bir tanimsal ifadeye
gore, iktidar sahibi partilerin kendi iktidarlarindan once kamuda ¢alisan iist diizey
yoneticilere gorevden el gektirerek ya da daha pasif gorevlere atayarak, ilgili
gorevlere siyasal yakinlik, ideoloji, aym goriisten olma, akrabalik iligkileri vs
nedenlerle yandasi olan kimseleri géreve getirmelerine denir (Ozkanan, 2013:55).

Patronaj eksenli bir yonetim politikasinda nepotizm ve kronizmin etkisi
olduk¢a fazla goriiliir ve bosaltilan gorevlere 6nce akraba ve es-dost getirilir. Bu
durum gorevlendirmelerde liyakat esasinin gz ardi edilmesine yol agar. Patronaj
kavraminin yogun oldugu kamu kurumlarinda ve 0zel isletmelerde ayricalikli
calisanlarin gorevinde yiikselmeleri daha kolay olurken, benzer pozisyondaki diger
calisanlarin igin ise daha zordur (Barut, 2015:243).

Calisal (2015:92), siyasi partilerin iktidara geldiklerinde mahiyetinde bulunan

kamu orgiitlerinde ve orgiit birimlerinde gorevli {ist gorev yoneticilere gérevden
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uzaklastirarak ya da yer degistirerek, bosalan kadrolara nepotizm ve kronizm gibi
uygulamalar1 dikkate alarak atama yapmasin patronaj olarak tanimlamistir. Bir bagka
tanima gore siyasi partilerin iktidara geldiklerinde kendi se¢menlerini kayirmasina
patronaj denir (Akyliz, 2009:114). Genellikle secimlerden hemen sonra, degisik
kamu kademelerinde gorev yapan personelin gorev yerleri ve yetkileri
degistirilmektedir. Bosalan kadrolara ise iktidar partisi/partileri tarafindan
kendilerine yakin siyasi goriise sahip bireyler atanir. Bu durum 6zellikle demokrasisi
gelismemis {ilkelerde sik sik erken secgimlerin yasanmasi neden olur ve
stireklilik/devamlilik esasina gore faaliyet gosteren biirokrasinin etkin ve verimli
caligmasina engel olmaktadir. Ayrica kamunun siyasallasmasi yolsuzluk gibi
olumsuz durumlara da zemin hazirlamaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014:194).

Devlet memurlarinin 6zliik haklar1 geregi gérevden uzaklastirilma ya da daha
diisiik derecede bir kadroya atama yapilamasindan dolay1, merkez valiligi, uzmanlik,
miifettislik ve misavirlik gibi kadrolar beklemede tutulduklar1 ya da kizaga
cekildikleri yerlerdir. Iktidara gelen siyasi partiler istemedikleri iist diizey
yoneticileri bu sekilde kizaga cekerek, yerlerine kendilerine yakin yeni isimler
atamaktadirlar. Yasanilan siyasi iktidarsizliklar nedeniyle iktidara gelen hiikiimetler
keyfi atamalara basvurarak, kamu ve insan kaynaklarini israf etmektedir (Ozkanan,
2013:55).

Siyasi kayirmaciligin bir tiirii olan patronaj, Tirkiye’de yaygin bir hastalik
haline gelmistir. Siyasi parti liderleri koltuklarin1 muhafaza etmek ve iktidara gelmek
icin hangi ideolojiden olursa olsun hem merkezi yonetimde hem de yerel
yonetimlerde sempatizanlarini ve lyelerini ise almalar1 ve onlar1 terfi ettirmeleri
kayirmaciligin bariz 6rneklerindendir (Akytiz, 2009:114).

Patronajda yandaslar1 koruma, kollama rant dagitma séz konusudur. Iktidar
sahipleri konumlarin1 muhafaza etmek icin sik sik bu siyasi kayirmacilik bigimine
basvururlar (Calisal, 2015:91). Biitiin parti liderleri iktidar olmak ugruna
destekleyenlerine makam ve mevkii dagitmaktadir ve partilerin bu miicadelelerinin
arkasinda ‘makam patronajligi’ vardir (Akyiiz, 2009:98). Patronaj, taraflar arasinda
karsiliklilik esasina dayanan ve esitsizligin egemen oldugu sosyal bir iligski agidir.

Patronajin yaygin olarak goriilen sekillerinden olan parti patronaji, siyasi partilerin
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sempatizanlarinin destegini almak i¢in onlara maddi ve manevi c¢esitli yardimlar
yapma girisimlerinin timiidiir (Ozkanan, 2013:56).

Patronaj temelli yonetimlerin onceligi, kendi siyasi yandaslarini biirokrasi
kademelerine atamak ve bu sayede kendi izledikleri politikalarin uygulanmasini
kolaylastirmaktir. Patronaj uygulamalar, niteliksiz ve ehil olmayan insanlarin
gorevlendirildigi, kamu hizmet ve faaliyetlerinin etkinligini kaybetmesi, adaletsiz bir
vergi yonetimi ve kamu kaynaklarimin israfina yol agmaktadir (Ozkanan ve Erdem,
2014:194).

Patronaj, birtakim insanlarin mevkiini ve yetkilerini kendisine yakin hissettigi
kisileri koruma ve kollamaya yonelik iligkilerin tiimiidiir. Bu iligkiler belirli bir amag
ugruna ve ortak bir irade etrafinda toplanan bireylerin bir koalisyondur. Bu
koalisyonda cikar ve menfaat iligkileri 6n plandadir ve ama¢ maksimum politik giice
ulagsmaktir. Daha genis bir ¢erceveden bakildiginda, patronajda kayiran ve kayrilan
taraflarin yaninda bir de kayirmaciligi géz yuman bir kitle bulunmaktadir (Meri¢ ve
Erdem, 2013:472).

Patronajda, siyasi parti liderlerinin oy karsihiginda devlet kaynaklarini
yandaslarina ayricalikli olarak kullandirmasi s6z konusudur. Patronaj siyasi hayatin
yaninda toplumsal yasamda hayata gegmistir (Calisal, 2015:92). Patronaj
uygulamalari neticesinde devletin, millet nezdinde itibar1 zedelenir ve demokrasinin
gelismesi yavaglar. Ayrica atanan yoneticilerin yaptiklart isin geregini degil de
politikacilarin isteklerini yerine getirme endisesi yasamalari, yOnetimde tiim
Uistiinliigiin siyasilere gegmesine neden olmaktadir (Meri¢ ve Erdem, 2013:472).

Anti patronaj bir personel sisteminde olmasi gereken su kurallar gecerli
olmahdir; bosalan kadrolar ilan edilmeli, liyakat sahibi herkes kadrolara
bagvurabilmeli, yapilan istthdamlarin gerekgeleri aciklanmali ve siyasilerin
etkisinden uzak kalinmalidir. Patronaj sisteminde ise tim bu kurallarin aksine
islemler siyasi otoritenin istekleri ve beklentileri dogrultusunda yapilmaktadir
(Ozkanan ve Erdem, 2014:195).

Genelde olumsuz olarak algilanan patronaj uygulamalarin olumlu yonleri de
oldugu savunulmaktadir. Bahsedilen bu olumlu yoniiniin, yapilan yeni atamalarla
kurumlara siyasal iktidarin uyum igerisinde calisarak icraatlaria hizli bir bi¢imde

uygulanma olanaginin bulunmasidir. Diger bir olumlu yonii ise, siyasal iktidarin,
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mevcut kadrolarda bulunan yetersiz ve yanlis igler yapan kimselerin yerine, daha
kalifiye ve giiven duyduklart kisileri goreve getirmeleridir (Meri¢ ve Erdem,
2013:472).

Gegmisi Osmanli Devleti’ne dayanan ve bugiinde farkli kaliplara biiriinerek
devam eden Ahilik ve lonca teskilatlari, patronajin sosyal yasamdaki ornekleridir.
Patronaj uygulamalar, sehir hayatindan 6nce de var olan bir olaydir. Modern toplum
oncesi donemlerde para, mal ve iin sahibi toprak agalari, himayesi altinda bulunan
kimselerin kendilerine biat etmeleri sartiyla hayatlarin1 devam ettirmeleri i¢in gerekli
ortam1 saglarlardi. Karsilikli esitsizligi dayanan ve siiregelen gelenek, gorenek ve
bazi bagnaz tutumlarin olusturdugu bu iligkileri, bugiinkii patronajin temelini
olusturur (Calisal, 2015:93).

Gilinlimiizde siyasi liderler veya isletme sahibi patronlarin kisilere gecimlerini
saglamak i¢in olanak saglamasi patronajin olumlu tarafi iken, makam ve mevkilere
yetersiz insanlarin atanmasi ve terfi ettirilmesi patronajin olumsuz tarafidir (Calisal,
2015:94). Siiregelen uygulamalarda ise toplumuzda goriilen sendika ve asiret agalari,

patronajin somut 6rneklerindendir (Bayhan, 2002:12).

1.2.3.Klientalizm

1970’li  yillarda, antropologlar ve sosyologlar, siyasetin en {inlii
tanimlamalarindan biri olan ‘kim ne alir’ goriisiinii anlamak i¢in klientalizm kavrami
lizerinde yogunlagsmis ve bu goriisiin nedenini kirsal kesimlerdeki sosyal iliskilerin
hiyerarsik yapisi ile aciklamiglardir. Bu aciklama siyasette patron-miisteri modeli
olarak bilinen sistemin olusmasini saglamistir (Ozkanan ve Erdem, 2015:12).

Klientalist uygulamalarda kaynaklarin siyasi c¢evrelere dagitilmasi, 1is
olanaklarint saglanmasi vardir. Klientalizmi, kamuda hali hazirda bulunan
kaynaklarin ve getirim yaratacak yeralti ve yer iistii zenginliklerin, kamu mal ve
hizmetlerinin kalitesini arttirmak amaciyla kullanmaktansa; ihaleler, 6zellestirmeler
vs. yontemlerin kullanilarak, arkadas ¢evresi ve siyasi yandaslara dagitmanin tercih

edilmesi olarak tanimlanabilir (Ozkanan ve Erdem, 2014:196).

16



Klientalizm, mevcut kaynaklarimin ve dogal zenginliklerin, kamu mal ve
hizmetlerinin kalitesini ve oranini arttirmak yerine, ihaleler, 6zellestirmeler, rant
dagitimi gibi yollarin kullanilarak arkadas c¢evresi veya siyasal yandaslara
dagitilmasinin tercih edilmesi olarak tanimlanmaktadir. Klientalizm ekonomik
kaynaklarin israfina neden olmaktadir (Karakas ve Cak, 2007:77).

Kayirmaciligin bir bagska boyutu olan klientalizm; Kronizm ve partizanlik
arasinda bir ¢esit hizmet kayirmacilign o6zelligi gostermesiyle beraber, iktidardan
segmen kitlesine yapilan agik¢a ve yandasca yapilan kayirmaciliga denir. Klientalist
anlayista iktidar sahiplerinin, kamu yarar1 gézetilmeksizin, kayirmaciligt mesru bir
zemine oturtarak kamuya ait gelir ve rantlarin kendi akraba, arkadas se¢cmenleri ve
parti iiyelerine dagitilmasi anlayis1 mevcuttur (Barut, 2015:244).

Tiirkiye’de siyasi partilerinin politika gelistirmesinde, klintalizmin islevsel bir
etkisi vardir. Ciinkli siyasete katilimin yayilmasi ile klintealist uygulamalar es
zamanli olarak hareket eder ve iki durum birbirini etkilemektedir (Ozkanan ve
Erdem, 2015:12).

Ulkemizde klientalizme, &zellikle Dogu Anadolu’da yaygin olarak goriilen
asiret veya dini liderler, toprak agalar1 ve onemli koklii aileler gibi etkili patronlarin
bulundugu yorelerde siklikla rastlanmaktadir. Bu etkili patronlar siyasette oy
saglamak maksadiyla se¢menlerine bireysel veya toplu olarak birtakim avantajlar
sunmaktadir. Bu gruplarin ve patronlarin klientalist tutumlar sergilemesinin sebebi
olarak; kamunun destegini alma, korunma ve kollanma istegi, devlete kapilanma,
devletin himayesi altina girme ve buna dayali olarak riskten uzak bir hayat siirdiirme
egilimi gibi faktorler gosterilebilir (Ozkanan ve Erdem, 2014:196).

Klientalizmde, oy temini karsiliginda alinan her tiirlii kamu kaynagi ve
ayricalikli davranis elde edilen bir tiir degis-tokus s6z konusudur. Klientealist
uygulamalar temelinde kayirmaciligin bulundugu birer toplumsal eylem kaliplaridir
(Ozkanan, 2013:57).

Klientalizm biinyesinde su 3 6zelligi barindirir.
a. Denk gii¢ ve statiiler arasindaki iliskiyi tanimlar.
b. Kisiler arast mal ve hizmet aligverisi olan ve kendi kendini diizenleyen bir

yapidir.
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c. Demokrasisi tam gelismemis ve hukuk normlarmin ve etik kurallarinin

gevsek oldugu kiiltiirel yapilarda mevcuttur (Barut, 2015).

Klientalimzde ‘devlet baba’ anlayisi hakimdir ve akrabalik, dostluk, sadakat
ve duygusal yakinlik baglaminda yatay bagliliklalar goriilmektedir. Tiirk
tarihinde degisik donemlerde siiregelmis ‘Ahilik, loncalar’ gibi terimlerle ifade
edilen teskilatlar, klientalist uygulamalarin 6rnekleri olarak kabul edilmektedir

(Ozkanan ve Erdem, 2015).

1.2.4.Partizanhk

Siyasi kaymrmacilifin bir tiirii olan partizanlikta, siyasi parti liderleri koltuklarini
muhafaza etmek ve iktidara gelmek i¢in hangi ideolojiden olursa olsun hem merkezi
yonetimde hem de yerel yonetimlerde sempatizanlarini ve iiyelerini ige almalar1 ve
onlar terfi ettirmeleri kayirmaciligin bariz 6rneklerindendir (Akytiz, 2009:114).

Kamudaki {iist diizey gorevlere yapilan atamalarda ve yapilan ihalelerde
iktidardaki parti ¢ikarlarin gozetildigi ve bu egilimin alt derecede kadrolara da sirayet
ettigi partizan anlayista kamu yonetiminde egemen olma istegi mevcuttur. Iktidara
gelen siyasi partilerin kendilerini destekleyen se¢cmen kitlesine birtakim ayricalikli
islem yaparak, bu kisilere haksiz ¢ikar saglamalarina partizanlik ya da politik
yardakeilik denilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:192; Ozkanan, 2013:51).

Partizanlik siyasi partilerin iktidara geldikten sonra kendilerini destekleyen
sahislara ya segmen gruplarina ayricalik taniyarak, s6z konusu kisilere haksiz yere
menfaat saglamalidir (Meri¢ ve Erdem, 2013:471). Bir tanim yapilacak olunursa,
siyasi partilerin iktidara gelmeleri halinde kendilerini destekleyen destek¢ilerine
ayricalikli  islemler yaparak, bu kisilere haksiz ¢ikar saglamlar1 olarak
tanimlanmaktadir (Erdem, Ceribas ve Karatas, 2013:55).

Barut (2015) a gore partizanlik, iktidara gelen siyasi partilerin kendisine oy
veren ve se¢im siireci boyunca destekleyen kisi ve gruplara ayricalikli davranmasi
anlamina gelir. Siyasi partiler hiikiimete geldikten sonra kamu kurumlarindaki
bosalan kadrolara veya yeni acilan kadrolara kendi partilerinin destekgilerini

istthdam etme egilimdedirler (Meric ve Erdem, 2013:471). Sec¢menlerin, oy
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verdikleri partilerden bir beklentilerinin olmasi, iktidar partilerini bu egilime
stiriiklemektedir.

Siyasi partilerin bu sekilde davranmasinin sebebi, kendisine oy veren
segmenlere karsi vefa borcunu 6deme isteklerinin yani sira tekrar segilebilmek i¢in
oy yatirnmi yapmalidir (Meri¢ ve Erdem, 2013:471). Politikacilarin destekgilerine
sagladiklar1 menfaat yani tabiri caizse ‘arpalik’, partizan tutumlarin bir neticesidir
(Akyliz, 2009:98).

Isletmelerde ki yonetim siiregleri de siyasi partilerin veya iktidar sahiplerinin
yonetim politikalariyla benzerlik gostermektedir ve partizan tutumlar isletmeleri de
etkilemektedir. Isletmeler de iktidardaki siyasi partinin yoneticilerin referans oldugu
kisileri ise alma ve terfi ettirme egilimi oldukca fazladir ve bu da partizan tutumlari
tetikleyen bir durumdur (Barut, 2015:243). Partizanligin hakim oldugu yonetim
kademeleri, siyasilerden etkilenerek yaptiklari atamalarda, ise gore adam degil,
adama gore ig mantigini kabul etmektedir (Erdem ve Merig, 2008:143).

Iktidar partilerinin kendi akrabalarini ya da yandaslarini goreve getirmeleri,
yolsuzluk ve usulsiizliiklerin arastirilmasini ve kovusturulmasini giiclestirmektedir
(Dursun, 2004:131). Bu kotii aliskanliklarin bir sonucu olarak siyasi iktidarlar, st
diizey yoneticilerin goreve getirilmesinde ve terfisinde liyakat sahibi bireyler yerine
sadakat sahibi, partilerinin yanliglarin1 gérmezden gelen ve parti menfaatlerini,
iilkenin menfaatlerinden &nce turtan bireyleri tercih etmektedir (Ozkanan ve Erdem,
2014:192).

Ote yandan, siyasi kaymrmacilik neticesinde goreve gelen yoneticiler,
kurumun c¢ikarlarindan ziyade siyasi amaglar1t gerceklestirmeye calismaktadir.
Ayrica, politik iligkiler ve kayirmaci uygulamalar, yeterlilik ve liyakatten daha {istiin
tutulmaktadir. Bu durum kamu kurumlarimi gergek amacindan saptirmakta ve
vatandaglarin devleti olan giivenini zedelemektedir (Meri¢ ve Erdem, 2013:471).

Partizanlik, yoOnetimin yozlagmasmma ve kamu kaynaklarinin etkin
dagitilamamasina, biirokrasinin siyasallagsmasina neden olmakta ve atamalardaki
liyakat kriterinin ezip gecilmesine yol a¢gmaktadir (Meri¢ ve Erdem, 2013:471).
Partizanlik uygulamalara kamu kurum ve kuruluslarinda, bilhassa da mabhalli
idarelerde sik¢a rastlanan bir durumdur. Kamudaki iist diizey gorevlere yapilan

atamalarda ve yapilan ihalelerde iktidardaki parti c¢ikarlarin gozetildigi ve bu
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egilimin alt derecede kadrolara da sirayet ettigi partizan anlayista kamu yonetiminde
egemen olma istegi mevuttur (Barut, 2015:243).

Zengin ve verimli ekonomik kaynaklara sahip iilkelerde iktidarda kalmak
siyasiler i¢in daha da 6nemlidir ve durum partizan tutumlarn tetiklemektedir (Bal ve
Demiral, 2014:3). Siyasi kayirmacilik, Cumhuriyetin her doneminde varligimni
hissettirmis ve iilkemizin sosyo-kiiltiirel durumundan dolay, siyasi partiler iktidara
gelebilmek icin sik sik bu yonteme basvurmaktadirlar. Netice itibariyle, partizan
politikalar uygulayan siyasi partiler, liyakat biirokrasisi olusturmak yerine patronaj
biirokrasiyi olusturmay tercih etmektedir (Ozkanan, 2013:52).

Partizan davraniglara bir¢ok iilkede oldugu gibi Tirkiye’de de
rastlanmaktadir ve siyasi parti temsilcilerinin kamu kurumlar iizerindeki baski ve
istekleri bu durumu tetiklemektedir (Meri¢ ve Erdem, 2013:471). Bu olumsuz
davranislar, kurumsal yapiya kavusamamis siyaset sistemin iiriiniidiir. Ulkemizde
siyasi bu partilerin bu tip davraniglar sergilemesinin nedeni ise segmenlerin siyasi
partileri menfaat temin eden ve rant dagitan orgiitler olarak gérmesidir (Ozkanan ve

Erdem, 2014:193).

1.2.5.Hizmet Kayirmacihgi

Kamu kaynaklarin1 dagitma yetkisini elinde bulunduranlarm, yetkilerini
istismar ederek, yakinlarina ve destekg¢ilerine haksiz yere ve yasalara aykiri olarak
rant dagitmasina hizmet kayirmaciligi adi verilmektedir (Ozkanan ve Erdem,
2015:12).

Diger bir tanimda ise, siyasi iktidarin bir dahaki se¢imlerde yeniden iktidara
gelebilmek amaciyla, biitce kaynaklarint oylarim1 maksimize edecek sekilde, en gok
ay aldig1 se¢im bolgelerine tahsis etmesi ve bdylece kamu kaynaklarini yagmalamasi
olarak ifade edilmistir (Ozkanan ve Erdem, 2014:197).

Meri¢ ve Erdem (2013) hizmet kayirmaciligini, iktidardaki siyasi partilerin,
biitce kaynaklarini, gelecek secimlerde tekrar iktidara gelme gayesiyle kendi secim
bolgelerine yonlendirmesi ve bu sekilde biitce kaynaklarinin yagmalanmasi olarak

tanimlamugtir. Barut (2015:243) ise hizmet kayirmaciligin siyasal iktidarin iktidarda
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kalabilmek, oylarint muhafaza etmek ve arttirmak amaciyla biitgelerini kendi ¢ikar
gruplarina ve se¢im bolgelerine aktarmasi olarak tanimlamaistir.

Secimi kazanan iktidar partileri, genellikle en fazla rey aldig1 bolgelere daha
fazla biitce ayirma egilimdedir (Meri¢ ve Erdem, 2013:472). Partilerin oy deposu
olarak gordiikleri bolgeler, kamu hizmetlerinden gereginden fazla faydalanirken,
disiik oy alman bolgeler ise yeterli derecede hizmetten mahrum kalmaktadir
(Ozkanan ve Erdem, 2014:197).

Cumhuriyet tarihi boyunca basbakan ve bakanlar, segildikleri bolgede
konumlarimi saglamlastirmak adina, ddenek dagitiminda se¢im bolgeleri i¢in pozitif
ayricalik yapmalar1 yaygin olarak gériilen bir politik hastaliktir (Ozkanan, 2013:59).
Uygulamada baktigimizda iktidardaki siyasi partilerin en ¢ok oy aldigi veya oy
potansiyellerinin yiiksek oldugu bdlgelere daha fazla yatirim yapmalari, hizmet
kayirmaciliginin en dnemli gostergesidir.

Siyasilerin oy kaygisi ve bireylerin veya gruplarin 6zel c¢ikar saglama
hevesleri ile birlestiginde hizmet kayirmaciligi ka¢inilmaz bir durum olmaktadir
(Coban, 1999:181). Bu uygulamalar yasal olarak bir sug¢ teskil etmemesine ragmen;
esitlik, adalet ve etik kurallarina aykir1 oldugu igin elestirilen ve de vatandasin,
devlete, kamu gorevlilerine ve demokrasiye olan inancini sarsan uygulamalardir
(Meri¢ ve Erdem, 2013:472).

Hizmet kayirmacilifinda devletin kaynaklarmi yagmalama ve israf soz
konusudur (Erdem, Ceribag ve Karatag, 2013:55). Hizmet kayirmaciligi, kamu
kaynaklarinin etkin bir sekilde dagitilmasini engelleyen ve toplumda kutuplasmaya
neden olan uygulamalardir (Meri¢ ve Erdem, 2013:472). Gorildiigii gibi, hizmet
kayirmaciliginda, en fazla ihtiya¢ duyulan bolgeye degil, en fazla oy alinan bolgelere
yatirim yapilmaktadir.

Yatirimlarin bolgelerin ihtiyaglarindan ziyade, siyasal iktidarin tercihlerine
gore yapilmasindan dolay1 kamu kaynaklarinin israf edilmesi gibi olumsuz bir durum
ortaya ¢cikmaktadir (Meri¢ ve Erdem, 2013:472). Hizmet kayirmaciligl insanoglunun
maddi ve manevi meraklarindan kaynaklanmaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014:197).
Bu maddi ve manevi meraklar var oldugu siirece, siyasi partiler bu durumu istismar

etmeye devam edecektir.
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1.3.NEPOTIiZMiN SAKINCALARI VE FAYDALARI

1.3.1.Nepotizmin Sakincalari

Nepotizm hem 06zel sektorde hem de kamu kurumlarinda yasanan Onemli
problemlerden biridir (Karacaoglu ve Yorik, 2012:47) ve hem piyasa ekonomisini
hem de toplumsal giiveni tehdit eden bir unsurdur (Altay, 2007:244). Nepotizm
genellikle olumsuz bir durumu cagristiran (Asunakutlu ve Avci, 2010) ve is
hayatinda sik sik karsilasilan bir ahlaki erozyondur (Ozkanan ve Erdem, 2014).

Orgiitlerde ve drgiit birimlerinde aile mensubu iiyelerinin kayirilmasini iceren
nepotizmin, g¢alisanlar tizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri bulunmakla
birlikte (Biite ve Tekarslan, 2010:4), neden oldugu olumsuz sonuglara, kayrilan
kisiler hari¢ tiim Orgiitiin katlanmak zorunda oldugu soylenebilir (Meri¢ ve Erdem,
2013:470). Genel olarak nepotizmin olumlu ve olumsuz sonuglari terazinin kefesine
konuldugunda, olumsuz yonleri daha agir gelmektedir (Biite, 2011a:386).

Nepotizm hem giindelik yasamda hem de yonetim alaninda karsimiza ¢ikan
Oonemli bir sorun olmasina karsin, varligi benimsenen, hatta olagan bir durummus
gibi karsilanan bir kavramdir (Ozkanan ve Erdem, 2014:188). Nepotizm kavrami
giinlimiizde en genis anlamiyla akrabalarin kayrilarak ayni isletmede ise alinmasi
olarak kullanilmaktadir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65) ve kayirmaciligin
olumsuz bir durumu ifade ettigi tartisilmaz bir gergektir.

Yapilan ¢aligmalarda nepotizm, favorizm ne kronizm gibi kayirmacilik tiirleri
arasinda, en fazla nepotizmin ¢alisanlar iizerinde olumsuz etkiyi biraktig
belirlenmistir (Biite ve Tekarslan, 2010:4). Nepotizm, isletme biinyesinde insan
iligkileri degerlendirildiginde siibjektif karakter icermesi ve uygulandiginda magdur
calisanlarin ortaya ¢ikmasina yol a¢an, olumsuz bir durum olarak bilinmektedir (Kurt
ve Dogramaci, 2014:83). Ciinkii aile iiyesi niteliksiz ¢alisanlarin ayricalikli olarak
isletmenin  olanaklarindan  yaralanmasi, aile dist  calisanlar  agisindan
memnuniyetsizlige yol agar (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65).

Is hayatinda belli bir goéreve gelmesinde ve gorevinde yiikselmesinde kendi
bilgi, beceri ve yeteneklerinden ziyade akrabalik iliskisinin etkili olmasi, diger

calisanlarin moral diizeylerinin ve performanslarinin diismesine yol agar. Nepotizm
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orgiitsel iligkilerinin zedelenmesine kisisel catismalara ve verimsiz calisanlarin
oldugu bir isletmeye yol acar (Asunakutlu ve Avci, 2010:94).

Akrabalarin deneyim ve yeteneklerine bakilmadan ise alinmalar1 ve terfi
ettirilmeleri, kayrilan bireyler acisindan da olumsuz bir durumdur. Ciinkii 6miir boyu
istihdam garantisi altinda calisan aile iiyeleri, kendilerini gelistirme konusunda
yeterince motive olmamaktadir (Erdem, Ceylan ve Saylan, 2013:176). Ayrica
nepotizm sonucu goreve getirilen calisanlarin, basarilar1 neticesinde aldigi odiiller,
diger calisanlar tarafindan akrabalik iligkilerine baglanmaktadir.

Kayirmaci tutumlarin neticesinde ortaya ¢ikan yozlagsmalar su sekilde ortaya
cikar; kamu ve 0zel sektor kaynaklariin akraba ve dostlarin 6zeli i¢in kullanilmasi,
siyasilerin yeniden secilebilmesi i¢in taraftarlarina ayricalik yapmasi gibi her tiirli
maddi ve manevi yapilan gayri ahlaki menfaatlerdir (Akyiiz, 2009:115). Bu
menfaatin temelinde karsilikli bir ¢ikar iliskisi s6z konusudur. Giiciinii ve yetkisini
yakinlarini lehine istismar eden yoneticiler, yetkisini kural disi olarak kullanirlar ve
adaletsiz bir yonetim anlayisina sebep olmaktadirlar (Ozsemerci, 2002:15).

Nepotizm ile istihdam edilen kisiler, kendisini kayirarak ise alan kisilerin
yaptiklar1 usulstizlikleri gérmezden gelme hatta delilleri karartma yoluna
gidebilmektedir. Nepotizm bu yoniiyle de ahlaki yozlasmayr hizlandiran bir
faktordiir (Dursun, 2004:131). Ayrica, kayrilan kisi kendisine kayirilan kisiye karsi
vefa borcu hissetmekte ve bu vefa borcunu asirt baglanma, hediye, riigvet ve
jurnalcilik seklinde ifa etme egilimine yoOnelebilmektedir. Kayiran kisi ise bu
iliskiden gelir ve itibar elde ederek konumu giiclendirmektedir (Ozkanan ve Erdem,
2014:181).

Diger bir olumsuz durum ise nepotizm, aile iyesi ya da akraba olan
calisanlarin, isletmedeki mevcut pozisyonlarinin kendi basarisindan mi1 yoksa
yoneticilerle olan akrabalik iliskisinden mi kaynaklandigin1 sorgulamasi, iizerlerinde
haksiz bir baski ve vicdan azabi olugsmasina (Biite ve Tekarslan, 2010:4) ve kisisel
zafiyet ve yetersizligini ortaya ¢ikarmaktadir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65).

Nepotizm isletmede c¢alisan aile mensubu calisanlar {izerinde memnuniyet
etkisi birakirken, aile iiyesi olmayan diger calisanlar bu durumdan olumsuz
etkilenmektedir. Sayet isletmede calisan diger calisanlar, terfi etmek igin, aile tiyesi

calisanlar ile rekabet haindeyse, islerinde yiikselmeleri ¢ok giictiir (Biite, 2011b:180).
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Yetersiz bir aile {iyesi yOneticinin emri altinda calismak ciddi motivasyon ve
performans kaybina yol acar (Biite ve Tekarslan, 2010:6). Nepotizmin var oldugu
isletmelerde kayirmaci bir ¢alisma iklimin oldugu goriilir ve bu iklim isletmeyi
basarisizliga gotiiriir ve nitelikli personel kaybina yol acar (Arslaner, Erol ve Boylu,
2014:64).

Isletmedeki iicret sisteminin de aile {iyelerini kayiracak sekilde olmasi, isten
ayrilmalara neden olurken, kalanlarinda is tatmini, verimligi, motivasyonu ve
orgiitsel baglilig1 olumsuz sekilde etkilenir (Biite, 2011a:386). Yapilan ¢alismalarda
nepotizmin isten ayrilma niyetinde artisa sebep oldugu ifade edilmistir (Biite,
2011b:183).

Arslaner, Erol ve Boylu (2014), Nepotizmin olumsuz sonuglarini su sekilde
siralamistir:

a. Auile tiyesi harici calisanlarin isletmeye olan giiveni zedelenir.

b. Is stresi artar.

c. Etnik karisikliklar vuku bulur.

d. Calisanlarin sadakati azalir.

e. Orgiitsel iliskiler bozulur.

f.  Orgiitsel koordinasyonun bozulur.
g. Ise devamsizlik artar.

h. Is giicii devir hiz1 artar.

Erdem, Ceylan ve Saylan (2013) ise nepotizmin aile dis1 liyeler iizerindeki
olumsuz etkileri su sekilde siralanmaisgtir:

a. Aile tyelerinin hak etmedikleri halde orgiit ig¢inde kilit pozisyonlara
getirilmeleri, aile diginda kalan diger iiyelerin moral ve motivasyonu
diistirmektedir.

b. Aile dis1 calisanlar, isletmeye vermis olduklar1 katkinin karsiligini
alamadigin1 distinerek, bagka is firsatlar1 aramakta ve ilk firsatta isten
ayrilmaktadir.

c. Aile dis1 galisanlar, orgiit i¢inde kariyer imkanlarmin olmadigini diisiinerek
orgiite olan ilgilerini kaybetmektedir.

d. Aile dis1 tiyeler kisisel olarak kendilerini gelistiremediklerini diistinerek,

kisisel gelisimleri yavaslatmaktadir.
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Nepotizm uygulamalar1 nedeniyle ise alim siireglerinde daha ¢ok akrabalik
iliskileri dikkate alinarak segimler yapildigi i¢in, etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi
yapilamamakta ve bu durum hem isletmeler hem de calisanlar i¢in olumsuz bir etki
yaratmaktadir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:64). Nepotizmin ise alimlarda ve
terfilerde stibjektif degerlendirmeler icermesi nedeniyle, orgiitlerde magdur bir kitle
yaratir ve Orgiitsel iligkilerin zayiflamasma neden olur. Orgiitlerde nepotizm
uygulamalari harici ¢alisanlarda aidiyet duygusu zayiflamaktadir (Calisal, 2015:92).

Nepotist davraniglar, kamu kurumlarinda daha yogun goriilmekle beraber 6zel
sektorde de siklikla goriilen bir durumdur. Ozellikle rutin islerin yiiriimesinde insan
faktoriiniin ¢cok 6nemli oldugu konaklama isletmelerinde de nepotizm kaginilmaz bir
durumdur (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:64).

Akova ve Bayhan’a (2015) gore konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin
nepotizm algis1 Orgiite olan bagliliklarini olumsuz etkilemektedir. Konaklama
isletmelerinde emek yogun oOzelliklerinden dolay1 insan unsuru ¢ok biiylik dnem
tagir. Ancak konaklama isletme yoneticilerinin sergiledigi nepotist davranislar,
sadece aile liyesi veya akrabalik iliskisi olan calisanlara yarar sagladigi i¢in, insan
kaynaklar faaliyetlerin diizenli bir bigimde yiirlimesini engeller ve orgiitsel adalet ile
is tatminin diigsmesine yol agar (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:64).

Nepotizmin sakincalarini makro diizeyde degerlendirdigimiz de milli gelirin
dagiliminda adaletsizlige, kaynaklarin dagitiminda esitsizlige sebep olmakla beraber,
rantlarin belli kisilere veya gruplara ayricalik olarak dagitilmasiyla da toplumsal
giivenin sarsilmasina yol acar (Eroglu, Coban ve Kog, 2015:535).

Nepotizmin en Onemli toplumsal sonuglardan biri de yasanabilecek beyin
gocleridir. Beyin gocli, az gelismis iilkelerden gelismis iilkelere dogru yapilir ve
tilkemizde de kayirmaci uygulamalara neticesinde yaygin olarak goriilen bir
durumdur. Beyin gocii ilkede bulunan yiiksek vasifli ve entelektiiel insan kaynaginin
kaybedilmesi anlamina gelir ve bu durum ekonomik kalkinmanin yavaslamasina ve
kiiresel diizeyde rekabet giiciiniin zayiflamasina neden olur (Ozkanan ve Erdem,
2014:189).

Isletmenin planlar ile ilgili bilgiler yetkili pozisyondaki aile iiyesi olmayan
calisanlara aktarilmazsa bu c¢alisanlarin ait olma duygusunda hasar olusabilmektedir.

(Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:64). isletmenin amaglarini, konumu, hedefleri ve
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planlar1  ile bilgilendirilmeyen diger ¢alisanlar, motivasyon problemi
yasanabilmektedir.

Isletme sahibiyle yoneticiler arasindaki akrabalik iliskisinden kaynaklanan
duygusal yakinlik, saghikli kararlarin alinmasmi ve belli standartlarin olusmasini
engelleyerek, iglerin kurallar ve oOrgiit iizerinden degil, daha ¢ok kisiler ilizerinden
yiiriitiilmesine sebep olur (Is¢i, Tastan ve Kozal, 2013:67). Bu durum daha cok aile
isletmelerinde yogun olarak goriiliir.

Nepotizmin dezavantajlarindan biri de iist diizey yoneticilerin ya da isletme
sahibi/sahiplerinin akrabalar1 ile calismak zorunda olan ve bu kisilere yapilan
ayricaliklar1 yakindan goren c¢alisanlarin moral diizeylerinin diismesidir (Kurt ve
Dogramaci, 2014.83). Esit sartlarda calismamak, akraba olmayan c¢alisanlarin
heveslerini kirmaktadir.

Nepotizm sonucunda aile iiyesi c¢alisanlar ile diger calisanlar arasinda
kutuplagmalar yasanmakta ve bu iki kutuplu goriintii 6rgiit i¢inde esglidiimlii ¢alisma
ve bilgi paylasimi noktasinda ciddi sorunlar olusmaktadir (Erdem, Ceylan ve Saylan,
2013:176). Nepotizm sonucu istihndam edilen bireylerin isletmeye bir katkisin
olmadig1 hatta orgiitiin ekonomik verimliligini diislirdiigi sdylenmektedir, zira s6z
konusu kisiler yaptiklari hizmette 6rgiitiin yararini degil, kendisini o makama getiren
kisinin yararini gozetir (Erdem, Ceribas ve Karatas, 2013:54).

Isletmelerde var olan nepotizm, ¢alisanlar arasinda kutuplasmaya yol acgar ve
olusan bu kutuplasma gruplarin kendi istek ve hirslarini, isletmenin menfaatlerinde
once tutmasina yol agar ve bu durumda isletmeyi iflasa varan zararlara ugratabilir
(Barut, 2015:242).

Nepotizm kurallar1 altinda ¢alisanlar terfi etmek i¢in bireysel performansi
artirmak yerine Orgiitiin list yonetimiyle akrabalik iligkisi olan bireylerle yakinlik
kurmay1 tercih edebilmektedir. Bu durum s6z konusu ¢alisanlarin enerjilerini orgiitiin
menfaati i¢in harcamak yerine, kisisel hirs ve ¢ikarlarini i¢in harcamalarina ve
dolayisiyla orgiitsel verimin diismesine sebep olmaktadir (Ozkanan ve Erdem,
2014:187).

Feodal iligkilerin ve geleneksel baglarin kuvvetli oldugu toplumlarda daha
cok goriilen nepotizm; etik kurallarin ¢ignenmesi, giigliiye kars1 biat etme aliskanligi,

zaylf olanin ezilmesi, empati duygusun korelmesi ve toplumsal giivensizlik gibi
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birgok soruna neden olmaktadir (Meri¢ ve Erdem, 2013:468). Nepotizm, geleneksel
baglarin ve toplumsal iligkilerin kuvvetli oldugu, piyasa mekanizmasinin ve
demokrasinin yeterince gelismemis oldugu iilkelerde sikca rastlanan bir uygulamalar
biitliinii olmakla beraber, gelismis iilkelerde rastlanan ve varligimi hissettiren bir
olgudur (Ozkanan ve Erdem, 2015:9).

Nepotizmde yetki ve otoritenin istihdam, terfi ve diger avantajlarin
kullandirilmas1 hususuna hak eden kisiler yerine akrabalarin lehine tarafgirlik
yapilmasi séz konusudur (Oner, 2005:39). Bu tarafgirligi sezen diger calisanlarin,
isletmeye olan Orgiitsel baglilig1 zedelenmekte ve ig tatminlerinin azalmasina neden
olabilmektedir.

Nepotizmin yasandig1 Orgiitlerde yiiriitillen egitim ve kariyer planlama
siirecinde, list yonetimle akrabalik iliskisi bulunan c¢alisanlarin bu firsatlardan daha
fazla yararlandiklar1 goériilmektedir. Bu durum isletmenin ciddi biitce ayirdigi ve
emek verdigi egitim ¢aligmalarinin amacina ulasamamasina yol agar. Bunun yani sira
s0z konusu calisanlarin hak etmedikleri halde terfi etmeleri, digerlerinden daha fazla
ticret aldiklar1 da goriilmektedir. Tiim bu olumsuz uygulamalar diger calisanlari
rahatsiz etse de isten ¢ikarilma kaygisi ile bu duruma katlanmak zorunda kalmaktadir
(Erdem, Ceribas ve Karatag, 2013:54).

Nepotizm orgiitteki kaynaklarin yanlis yonlendirilmesine yol agarak, etkin ve
verimli bir hizmet verilmesini engeller (Altay, 2007:238). Nepotizm 6zellikle aile
isletmelerinde, aile iiyeleri arasinda ¢ekigmelere, nesiller arasi ¢atigmalara, orgiitsel
bagliligin ve adaletin zayiflamasina ve nitelikli personelin, isletmeden uzaklasmasina
yol acabilmektedir ( Biite ve Tekarslan, 2010:5).

Bircok aile isletmesinde kilit pozisyonlara beceri, deneyim ve yeterlilik
durumlarmi bakilmaksizin, aile bireyleri ve akrabalar getirilmektedir. Onemli
pozisyonlara getirilen niteliksiz kayrilmis personelin altinda calismak, diger
calisanlar i¢in huzursuz edici bir durumdur (Biite, 2011b:182). Ancak aile iiyeleri
finans, muhasebe, pazarlama gibi isletmenin hayatta kalabilmesi i¢in hayati dnem
tastyan departmanlar hakkinda gerekli beceri sahibi olmayabilir. Bu gibi durumlarda
isletmedi nitelikli ¢alisanlarin degil de aile {iyelerinim tercih edilmesi, orgiit i¢in is
tatminin azalmasina ve isten ayrilmalara sebep olur (Erdem, Ceylan ve Saylan,

2013:176).
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Nepotizmin egemen oldugu Orgiitlerde yasanilan basarisizliklart aile dist
tiyelere mal etme egilimi hakimdir (Erdem, Ceylan ve Saylan, 2013:175). Bu durum
calisma ortaminda sinerjinin olusmasini engeller. Dinger (2013:133), sinerjiyi; ‘i
birligi, birlikte calisma arzusu ve birbirine destek olma’ olarak tanimlamistir.
Sinerjinin eksikligi, isletmenin mevcut kaynaklarinin etkin olarak kullanilmamasina
neden olmaktadir.

Kavramin mantigini ve temelini olusturan kayirmacilik olgusu ve neticesinde
meydana gelen adaletsiz davranislar, ticretlendirmede ortaya ¢ikan esitsizlikler orgiit
iklimin bozulmasina ve calisanlar iizerinde stresse neden olur (Biite, 2011a:384).
Kisiler, sadece akrabalik ve kan bag iligkisiyle secilerek is konusunda yeterlilik
durumlart g6z ardi edildigi igin isletmenin verimini disiirmektedir (Biite,
2011b:178).

Nepotizm isletmede calisan diger yetenekleri caligsanlarin iyi bir performans
sergilemesini engellemekte ve onlarin sevkini kirmaktadir. Bu kosullar isletmeye
olan giliveni sarsar ve nepotizm uygulamalar1 haricinde istthdam edilen caliganlara
isletmeye yaptiklar1 katki ve aldiklar {icret arasinda bir orantisizlik oldugunu ve adil
bir isletmede ¢alismadiklarini diisiindiirtmektedir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:63).

Bireyler is hayatinda isletmeye verdikleri fiziksel ve diisiinseli katkilarinin
karsiliklarini almak isterler (Erdem, Ceribas ve Karatas, 2013:54). Isletmeye yapilan
katki ve alinan pay arasinda orantisizligin olmasi, calisanlari adil olmayan bir
isletmede ¢alistiklarini diisiindiiriir ve is tatminleri azalir (Biite, 2011b:178).

Ozellikle idareleri tam olarak kurumsallasmamis dilkelerde goriilen
nepotizmin, bir diger dezavantaji ise idealist insanlarin yetismesini engellemesidir.
Nepotizm nedeniyle istihdam edilemeyen vasifli yoneticilerin, tecriibelerini ve
bilgilerini alt kadrolara aktarmasi da engellendigi i¢in, Orgiitlerde zaman iginde
kalifiye eleman sikintis1 bas gostermektedir (Coban, 1999:186).

Nepotizmin en sakincali yonii ise, ayricaliklt uygulamalar1 yapan kisilerin
toplum i¢inde zamanla takdir edilen itibar goren kisiler haline gelmesidir (Coban,
1999:181). Halk arasinda her ne kadar elestirilse ve inkar edilse de, ‘torpil” diye tabir
edilen kayirmaci uygulamalara yer veren yoneticiler cogu zaman ‘yardimsever’,

vefalr’ gibi olumlu kavramlarla nitelendirilmektedir.
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Tim bu dezavantajlarina karsin, insanlar islerini daha hizli bir sekilde
gordiirebilmek akrabalik iligkilerini kullanmaya devam etmektedir (Meri¢ ve Erdem,
2013:469). Clinkii goreve gelmede ya da gorevde yiikselme akrabalik iliskisi bulunan
iist diizey yoneticiler sihirli degnek gorevini gormektedir (Ozkanan, 2013:39).

1.3.2.Nepotizmin Faydalan

Nepotizmin olumsuz yonlerine gore nazaran az da olsa olumlu taraflar1 da
oldugu yapilan arastirmalarda ortaya ¢ikarilmistir (Karacaoglu ve Yorik, 2012:48).
Orgiitlerde ve orgiit birimlerinde aile mensubu iiyelerinin kayirilmasmi igeren
nepotizmin, ¢alisanlar iizerinde hem olumlu hem de olumsuz etkileri bulunmaktadir.
Nepotizm uygulamalar1 genellikle aile mensubu veya arabalilik iliskisi bulunan
calisanlar iizerinde pozitif bir etki birakirken, diger ¢alisanlar {izerinde ise negatif bir
etki birakir ( Biite ve Tekarslan, 2010:4).

Isletmelerde, akrabalarin ileride meydana gelebilecek tiim sonuglari
tistlenmek sartiyla birbirlerine kayirmalart dogal karsilanabilecek bir durumdur.
Ciinki isletme sahibi kendi isyerinde 6nemli kadrolarda kendi aile iiyelerini istihdam
etmekte Ozgiirdiir. Bu istihdamlar isletme sahibi ve akraba calisanlar igin pozitif bir
durumdur. Ancak bu durum diger ¢alisanlarin isletmeye olan giiven algisin1 olumsuz
etkileyebilir ama bu durumun sorumlugu yine girisimciye aittir (Biite, 2011a:390).

Nepotizmin olumlu etkilerin daha ¢ok aile {liyesi galisanlar tizerinde kendini
gosterdigi kabul edilmektedir. Bunun nedeni ise isletmenin kaynaklarindan aile tiyesi
calisanlarin diger calisanlara gore daha fazla faydalandirmasidir. Ayrica, bir¢ok
isletmede calisanlar, isletmenin kendilerinin olmamasi1 sebebiyle, yeterince azimli ve
ozverili ¢calismazken, aile iiyesi calisanlar ise gerektiginde daha fazla ¢alismakta ve
daha fazla fedakarlikta bulunmaktadir (Biite ve Tekarslan, 2010:5).

Nepotizm uygulamalari ile istihdam edilen ¢alisanlarin digerlerine gére daha
Ozverili calismasi, sadakat sahibi ¢alisanlarin elde edilebilecegi, isyerinde bir aile
ortam1 olusturarak daha samimi bir orgiit ikliminin olusabilecegi ve aile baglarinin

gerektirdigi saygi ve sevginin isletmedeki calisma prensiplerine de yansiyabilecegi
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ifade edilmistir. Nepotizm sayesinde oOrgiitlerde yardimlasma ve personel
giiclendirme iist diizeydedir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65).

Nepotizmin bir diger avantaji ise ortak bir kiiltiire ve ayn1 deger yargilarina
sahip calisanlarin isletmede uyum sorunu yasamamasi, giiven, sadakat ve huzurun
egemen oldugu bir orgiit kiiltiiriinlin olusmas1 saglamasidir (Karacaoglu ve Yoriik,
2012:47). isletmeler i¢in calisanlarin sadakati, parayla Slciilemeyecek kadar degerli
bir kavramdir. Daha sadik olduklar1 diisiiniilen aile tiyeleri, isletmeler i¢in birincil
tercih sebebi olarak goriilmektedir.

Nepotizmin avantajlarindan biride insanlarin isletmelerde tanidik bir sima ve
isimle diyalog kurduklarinda kendilerini daha rahat ve giivende hissetmeleridir
(Asunakutlu ve Avei, 2010:97). isletmeler icin aile iiyeleri ve akrabalar ucuz, sadik,
caliskan ve kolay ulasilabilir bir insan kaynagidir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65).
Isletmeler, personel sikintis1 yasadigi dénemlerde, aile iiyelerine ve akrabalara daha
hizl1 ulasabildikleri i¢in tercih etmektedir.

Nepotizm var oldugu orgiitlerde ise uyum siirecinin ¢ok hizli olmasi, diisiik
risk, diislik isgiicli devir hizi, daha yiiksek performans ve orgiitsel bagliligin olmasi
ve bu faktorlere ilaveten kati kurallar1 yerine acik bir iletisimin olmasi, nepotizmin
tercih edilme sebepleri arasinda gosterilebilir. Ayrica basar1 ve istikrarin nepotizm ile
gerceklesebilecegi de ifade edilmektedir (Biite ve Tekarslan, 2010:69).

Uyum sorunu yagamayan ve birbirini taniyan calisanlarin daha kisa siirede
ogrenmeyi gerceklestirdigi ve daha agik, daha hizli bir iletisime sahip olduklar
nepotizminin avantajlarindandir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:47). Giliniimiizdeki
kizgin rekabet ortaminda, zamandan tasarrufun ne derece Onemli oldugu
tartigtlmazdir. Isletmeyi taniyan aile iiyelerinin istihdam edilmesi, uyum siirecini
kisaltarak, isletemeye zaman ve maliyet tasarrufu saglar.

Nepotizmin diisiik is goren hizi, ihtiyag halinde zamaninda personel
bulunmasi, daha anlasilabilir bir iletisimin olmasi ve yapilan anlagmalara riayet
edilmesi gibi olumlu taraflar1 da vardir (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65). Nepotizm
ile isletmeye uzun siiren baglilik, istikrar ve daha yliksek bir performans saglanmis
olur. Ayrica orgiitsel baglhlik artarken, isgiicli devir oran1 ve risk azalir (Karacaoglu

ve Yorik, 2012:47).
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Nepotizmin yararlarindan biri de vekalet sorunun dnlenmesidir. Isletmede iist
diizey yonetici kadrolarina aile {lyeleri atanarak, isletme sahibinin olmadigi
zamanlarda vekalet sorunun ortaya ¢ikmasi engellenmis olur ve ydnetim
faaliyetlerinde yasanmasi muhtemel ikiliklerin Oniine gecilmis olunur (Barut,
2015:245).

Nepotizmin daha somut bir sekilde goriildiigii aile isletmelerinde kendini
isletmeye adamis calisanlarin daha ¢ok aile {iyesi calisanlar olduklar1 iddia
edilmektedir ve aile iiyesi diger calisanlara gore daha fazla katilim gosterdigi
goriilmektedir. Ayrica nepotizm isletmelerde aile ortaminin ve samimi bir ortamin
olugmasina katki saglayarak, aile ve aile dis1 tim ¢alisanlarin moralini ve is tatmini
arttirdig1 ifade edilmistir (Biite, 2011a:390; Biite ve Tekarslan, 2010:6).

Karacaoglu ve Yorik (2012)’e gore isletme sahipleri daha rahat ve giliven
veren bir c¢alisma ortaminin saglamak ic¢in akrabalarla ¢aligmayi1 tercih
edebilmektedir. Ozellikle aile isletmelerinde, isletmenin hayatta kalabilmesi icin,
yonetimin sonraki kusaklara devredilebilmesi i¢in nepotizm uygulamalarinin tercih
edilmesi dogal karsilanabilir.

Bir baska bakis agisiyla nepotizm olgusuna, calisanlar agisindan degil,
isletmelerin  agisindan bakildiginda, isletmelerin devamliligt i¢in nepotizm
uygulamalar1 gerekli goriilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:187). Nepotizm ile
ilgili bir ¢ok olumsuz goriise ve kanaate ragmen, Bellow (2003) nepotizme 6vgii adli
eserinde nepotizmin sadece is hayatinda degil bir ¢ok alanda uygulanan
kurumsallasmis bir yapiya kavustugunu ve 6zellikle aile sirketlerinin devamliligi i¢in
nepotizm uygulamalarinin 6nemimden bahsetmistir (Asunakutlu ve Avci, 2010:97).

Isletmelerin finansal ve ydnetimsel tiim sirlarini bilen profesyonel iist diizey
yOneticilerin baska isletmelere transfer olma durumu her zaman bakidir. Ancak aile
tiyesi yoneticilerde ise bu egilim oldukca diistiktiir ve isletme sahibiyle giiven esash
bir iligki s6z konusudur. Bu sayede isletmenin sirlarinin rakipler tarafinda ele
gecirilme ihtimali azalir (Karacaoglu ve Yortk, 2012:48).

Nepotizmin diger avantaji ise isletmelerde yoneten kesimin aile iiyeleri
tarafindan secilmesinin 1ileride olusabilecek isten ayrilmalarin Onlenmesi ve
isletmenin gelecek nesillere gecisinin daha kolay olabilecegidir (Asunakutlu ve Avci,

2010:97). Nepotizmin olumlu taraflarindan biri de ortak bir kiiltiire ve ayni deger
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yargilarina sahip calisanlarin isletmede uyum sorunu yasamamasi, gliven, sadakat ve
huzurun egemen oldugu bir orgiit kiiltliriiniin olusmas1 saglamasidir (Biite ve
Tekarslan, 2010:6).

Biite (2011b:180), isletmelerde list diizey yonetim kadrolarina, profesyonel
kisilerin yerine aile bireylerinin getirilmesinin nedenini, gliven duygusunun uzmanlik
bilgisinden Once gelmesine baglamistir. Nepotizmin egemen oldugu isletmelerde
onemli pozisyonlarin ¢ogunlugunda aile tiyeleri etkindir. Bu durum isletmeye olan
baglilik, uysallik ve zor zamanlarda kenetlenme duygulariin biitiinlesmesiyle
Oonemli bir rekabet avantaji olarak goriilmektedir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:48).

Konaklama isletmeleri gibi kiiclik veya orta dlgekli isletmelerde is ahengini
bozmamak ve performansi arttirmak icin aile {iyelerinin ise alinmasi ve onlarin
kayrilmasi tercih edilebilir (Barut, 2015:242). Teknoloji ne kadar gelisirse gelissin,
birer hizmet sektorii olarak faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde insan emegine
her zaman ihtiya¢ duyulacaktir.

Biitiin isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerin de rekabet ¢ok yogun
sekilde yasanir ve boyle bir durumda nepotizm rekabet avantaji elde etmek icin
kullanilir. Ciinkli nepotizm uygulamalar1 sayesinde goreve baglayan aile iiyesi
calisanlar isletmeye sadakatle baglidir ve igsletme yoneticilerini tanidiklari i¢in uyum
sorunu yasamazlar. Isletme biinyesindeki aile {iyesi calisanlara sadece bir personel
degil ayn1 zamanda manevi bir baglilik oldugu i¢in karsilikli korumact tutumlar

sergilenir (Asunakutlu ve Avci, 2010:97).

1.4 NEPOTiZMi ENGELLEMEK iCiN ALINABILECEK ONLEMLER

1.4.1.Yasal Onlemler

Isletmelerde nepotizm uygulamalarin ilk kurbani her zaman ydnetim kurallari
ve yasalar olmustur. Bu uygulamada liyakat kavrami g6z ardi edildigi i¢in kurallar
cignenerek keyfi kararlar verilmektedir. Bu olumsuz uygulamadan asil ve en 6nemli
zarar1 gorenler ise yoOnetici kadrolariyla herhangi bir akrabalik baglantis1 olmayan

veya olup da bu iliskilerini kullanmak istemeyen tiim bireylerdir (Biite, 2011a:389).
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Kamu kurumlarina veya 6zel sektérde insan kaynaginin etkili kullanilmasi
toplumsal barisi ve refah seviyesini de dogrudan etkilemektedir. Orgiitlere insan
kaynagini temin ederken tarafsiz davranilmali ve kayirmaci davraniglardan uzak
durulmalidir. Bu asamada, biirokrasi kademelerinde ve 6zel sektérde gorev yapan
yoneticilerin ise ise alimlarda kanunlara, evrensel yonetim ilkelerine ve vicdanlarina
uygun sekilde atama ve terfi islemlerini gerceklestirmeleri gerekmektedir (Kartal ve
Demirhan, 2008)

Yoneticilerin, tarafli davranislarda bulunmasi hem kanunen hem de ahlaken
yasaklanan bir suctur. Yapilacak istihdamda dil, din, 1k, siyasal diisiince veya
akrabalik ya da arkadaslik gibi kisisel yakinlik gibi sebeplerle kayirmacilik yapilmasi
yanlig ve yasaklanan davraniglardir (Kartal ve Demirhan, 2008:170).

Tiirkiye’de de kamu calisanlarinin tarafsizligini saglamak maksadiyla siyasi
partiye lye olmalari, se¢im kampanyalarina katilmalari, siyasi amagli gazete
cikarmalar1 ve gorevleri itibariyle elde ettikleri bilgileri paylasma gibi bir¢ok konuda
kisitlama ve yasaklama getirilmistir. Ancak bu yasaklari ¢igneyen kamu gorevlilerine
gerekli  yaptirnmlarin  tam olarak uygulanmamast nedeniyle tarafsizlik
saglayamamaktadir (Ozkanan ve Erdem, 2014:186).

Her ne kadar yasalarla ve ahlaki kurallarla nepotizm yasaklanmis bir davranig
olsa da yoneticiler, inisiyatif hakkini kullanarak bu yasagi goéz ardi edebilmektedir
(Altay, 2007:243). Nepotizmin Onlenmesi i¢in siyasi kanada diisen gorev, belli
kimselerin ya da gruplarin lehine veya aleyhine kanun ¢ikarmamak ve yiiriirliikteki
kanunlar1 layikiyla uygulamaktir (Kartal ve Demirhan, 2008:173).

Tiirkiye de nepotizmin engellemesine yonelik atiflar su yasalarda mevcuttur.

MADDE 70. — Her Tiirk, kamu hizmetlerine girme hakkina sahiptir. Hizmete
alinmada, gorevin gerektirdigi niteliklerden bagka higbir ayirim gozetilemez (Webl).

MADDE 128. — Devletin, kamu iktisadi tesebbiisleri ve diger kamu
tiizelkisilerinin genel idare esaslarina gore yiirlitmekle yiikiimlii olduklar1 kamu
hizmetlerinin gerektirdigi asli ve siirekli gorevler, memurlar ve diger kamu
gorevlileri eliyle goriiliir. Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin nitelikleri,
atanmalari, gorev ve yetkileri, haklar1 ve yiikiimliiliikleri, aylik ve odenekleri ve
diger ozliik isleri kanunla diizenlenir. Ust kademe yoneticilerinin yetistirilme usul ve

esaslari, kanunla 6zel olarak diizenlenir (Web2).
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MADDE 10 — Herkes, dil, 1irk, renk, cinsiyet, siyasi diisiince, felsefi inang,
din, mezhep ve benzeri sebeplerle ayirim goézetilmeksizin kanun oniinde esittir
(Web3).

ABD baskan1 Kennedy’nin 5 Mayis 1961 tarihinde imzaladigi, 10939 sayili
‘hikkiimet gorevlilerine etik standartlar icin rehber saglamak’ hakkinda baskanlik
kararinda, nepotizm ve riigvet gibi gayri-ahlaki uygulamamin onlenmesi igin
diizenleme bulunmaktadir. Ancak Baskan Kennedy en iyi diizenleme ve
yonetmeliklerin bile zekice ve gayretle uygulanmadiklarinda bu problemleri
¢ozemedigini vurgulamistir (Demir, 2014:17).

Gelismekte olan {ilkeler arasinda yer alan Brezilya’da nepotizm sik sik
yasanan bir durumdur ve 1996 yilinda ‘akraba kayirmaciligi kanunu’ ¢ikartilarak
nepotizm Onlenmeye calisilmis; 2008 yilinda ise federal yiiksek mahkeme yasama,
yiiriitme ve yargi erklerinde akraba kayirmaciligini yasaklamistir (Barut, 2015:242).
Ancak nepotizm kanitlanmasi gii¢ ve bir cezai yaptirima baglanamayan bir olgu
oldugu i¢in bu sorunun ¢éziimii ancak toplumun biitiin segmentlerin biitiinciil olarak
dontisiimii ile miimkiin olacaktir (Egri ve Sunar, 2010:49).

Yapilan bu yasal diizenlemelere karsin bu hiikiimler pratikte yetkili organlarin
nepotist davraniglarindan dolay1 hayata gegirilememektedir (Dursun, 2004:135).
Nepotizmi engellemek i¢in gerekli kanunlar1 ¢ikarmak yeterli degildir. Kanunlari
uygulamakla ve uymakla miikellef yoneticilerin ve vatandaslarin, teoriyi, pratige

doniistiirmesi gerekmektedir.

1.4.2.Etkili Insan Kaynaklar1 Politikasina Sahip Olmak

Nepotizmden en fazla etkilenen orgiit birimi insan kaynaklar1 departmanidir.
Ise alimlarda tarafsiz bir degerlendirme imkami bulunmayan insan kaynaklarmin
liyakati uygulamas1 cok giictiir (Isci, Tastan ve Kozal, 2013:62). Orgiitlerde
nepotizm; istihdam, terfi, icretlendirme, oOdiillendirme, egitim ve performans
degerlendirme gibi farkli IKY uygulamalarinda kendini gostermektedir (Erdem,

Ceribas ve Karatas, 2013:54).
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Insan kaynaklar1 yonetimi, orgiitiin stratejik amaglarmin gergeklestirilmesi ve
calisanlarin bireysel ihtiyaclarinin tatmini agisindan etkin olarak kullanma
faaliyetlerinin biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Bingdl, 2014:3). Orgiitlerde
nepotizmi engelleyecek; ise almada, islemlerde ve terfilerde adaleti saglayacak birim,
insan kaynaklar1 yonetimidir.

Adalet, esitlik ve hakkaniyet orgiitlerin insan kaynaklar1 birimlerinde sikca
karsilagilan sorunlardandir. Her ne kadar insan kaynagiin temininde belirli dlgiitler
bulunsa da akraba veya tanidiklara iltimasli davranilmasi, bu 6lg¢iitlerin kimi zaman
arka plana atilmasina neden olabilmektedir. Bu durum orgiitte adalet algisinin
zayiflamasina neden olur (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:48).

Isletmeler personel se¢imi yaparken, adaymn isin gerektirdigi ozellikleri
barindirmasina, egitim duruma, bilgi-beceri diizeyine ve tecriibelerine dikkat etmek
zorundadir. Fakat s6z konusu adayin miilakati yapan yoneticiyle ya da isletme
sahibiyle bir kan baginin ya da arkadaglik iliskisin var olmasi, se¢imi yapan kisinin
objektif bir degerlendirme yapmasina mani olur (Biite, 2011b:180).

Akraba kayirmaciliginin  yogun olarak yasandigi isletmelerde, insan
kaynaklart biriminin bagimsiz olarak faaliyetlerini siirdiirmesi olduk¢a zordur. Bu
kosullarda yeterlilik diizeyi ikinci plandadir. Toplumumuzda aile Oncelikleri,
isletmenin Onceliklerinden 6nce gelir ve bu durum yoneticilerin akrabalarini ise
alirken, onlarin zayif noktalarin1 gérmezden gelmesine neden olmaktadir (Biite,
2011b:180; Biite, 2011a:389).

Yapilan kayirmaciliga insan kaynaklari birimi agisindan bakildiginda ise,
bireyler bagvuru sirasinda ya da performans degerleme siireglerinde siyasi
diisiinceleri nedeniyle ayrimciliga ugrayabilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:192).
Kayirmaciligin hakim oldugu orgiitlerde yapilan sinavlar ya da is miilakatlar1 ¢ogu
zaman formaliteden oteye gidememektedir (Kartal ve Demirhan, 2008:174).

Insan kaynaklar1 yonetiminin &znesi bireylerdir nepotizm uzun dénemde
insan sermayesinin tlikenmesine yol acar (Karacaoglu ve Yorik, 2012:48).
Isletmenin biitiinden ziyade sadece akrabalarin ve aile iiyelerinin drgiitlerde etkili bir
insan kaynaklari yonetimin uygulanmasi imkansiz hale gelir (Arslaner, Erol ve
Boylu, 2014:65).
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Nepotist yonetim rejimlerinde liyakat ve basar1 diizeylerinden ziyade, itaat ve
sadakat ilkelerine 6nem verilmektedir. Orgiitlerde nepotizmin olup olmadigina
gosteren optimal gosterge, akrabalara ise alimlarda uygulanan esitlikten fazla ortaya
cikan kayirmaci egilimdir (Ozkanan ve Erdem, 2014:187). Ise alimlarin yani sira,
terfilerde ve odiillendirmelerde yapilan esitlikten fazla kayirmaci egilim, nepotizme
isaret etmektedir.

Calisanlar, orgiitlerin uygulamis olduklari insan kaynaklar1 politikalarinin
kars1 bir algi gelistirmektedir. Aile iiyesi olmayan diger ¢alisanlar, kayirilan aile
tiyesi calisanlarla kendi sartlarini karsilagtirarak bir orgiitsel adalet algisina sahip
olmaktadir. Diger calisanlar calistiklar1 igletmede nepotizmin varligini hissettigi
takdirde, orglitsel adalet algilar1 olumsuz etkilenir, isletmedeki konumlar1 ve
gelecekleri ile ilgili korku ve endiseye kapilirlar (Arslaner, Erol ve Boylu, 2014:65).

Insan kaynaklari ile ilgili sorunlar gegmisten giiniimiize varligini siirdiirmekte
ve nepotist uygulamalar, konaklama isletmeleri agisindan bir rekabet dezavantaji
teskil etmektedir. Sadece akrabalik iligkisine dayandirilarak siirdiiriilen nepotizm,
orgiitsel iligkilerin sarsilmasina yol acar (Erdem, Ceribas ve Karatas, 2013:54). Bu
nedenle orgiite faydali olabilecek calisanlar, nepotist uygulamalarla kiistiiriilmemeli
ve Orgltiin insan kaynaklart biriminin profesyonel bir sekilde c¢alismasina izin
verilmelidir (Biite, 2011a:386).

Tim isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerin de o6zellikle turistik
bolgelerde rekabet iist diizeydedir. Konaklama isletmelerinin emek-yogun yapisi
geregi, is gorenler Orgiitiin devamlilig1 i¢in hayati énem tasir. Bu yiizden bircok
konaklama isletmesi rekabet stratejilerini is gorenleri tizerine kurgulamaktadir
(Erdem, Ceribas ve Karatas, 2013:54). Bu durum dikkate alindiginda, konaklama
isletmelerinde, insan kaynaklari biriminin nepotizme karsi daha duyarli olmasi

beklenir.
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1.4.3. Kurumsallasma

Orgiitlerde aile iiyelerinin iktidar kaybini dnlemeye yonelik bir ydntem olarak
kullanilan nepotizm, kurumsallagma ve demokrasinin Oniindeki en Onemli
engellerden biridir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:48). Yetersiz olduklar1 halde aile
bireylerinin istihdam edilmesi, isletmelerin profesyonellesme ve kurumsallasma
hizin1 yavaslatmaktadir (Biite ve Tekarslan, 2010:4; Ozkanan ve Erdem, 2014:187).

Isletmelerin profesyonel ve isini iyi yapan yoneticilere emanet edilerek
vizyoner bir yonetim anlayisinin olugmasinda kurumsallasmanin 6nemli bir yeri
bulunmaktadir. Kurumsallagma tanim olarak, istikrar, yasallik, tahmin edilebilirlik ve
dis ¢evreye uyum saglayabilmek i¢in; kuralci ve kararli olmayan, gevsek ve dar
kalipli organizasyonlardan; diizenli, kararli ve dis diinyaya entegre olmus
yapilanmaya giderek, bu durumun biitiin ¢alisanlar tarafindan igsellestirilmesi ve bu
durumun gerektirdigi biitlin sartlarin otomatik olarak uygulanmasi anlamina
gelmektedir (Is¢i, Tastan ve Kozlu, 2013:63-67).

Akraba kayirmaciliginin oldugu isletmelerde aile iiyelerinin dncelikleri, genel
isletmecilik kurallarinin  6niine ge¢mekte bu durum kurumsallasma acisindan
degerlendirildiginde dezavantajli bir durum olarak karsimiza ¢ikmaktadir (lsci,
Tastan ve Kozlu, 2013:67). Bu durum o6zellikle aile isletmelerinde daha yogun
yasandig1 i¢in, birgok aile isletmesi kurumsallasamadan yok olup gitmektedir (Biite,
2011a:387).

Yeterince kurumsallasamamis ve nepotizmin hakim oldugu isletmelerin en
zay1f noktalarinda biri aile ve isletme kavraminin birbiri ile karistirtliyor olmasidir.
Isletmelerdeki istihdam ya da terfilerde kisilerin yeterlilik diizeyinden ¢ok, isveren
ile olan kan baginin 6n planda tutulmasi, kurumsal bir yapiin var olmadigin
gostermektedir (Is¢i, Tastan ve Kozlu, 2013:67).

Yapilan nepotist tercihler nedeniyle isletmeye farkli diisiinen ve isletmeye
deger katabilecek yoOneticilerin gorev yapmasi engellerken, isletmenin bagimsiz ve

kendine 6zgli kurumsal bir kimlik kazanmas1 da engellenmis olur (Karacaoglu ve
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Yoriik, 2012:48). Isletmenin biiyiimesinde &nemli paya sahip profesyonel
calisanlarin, nepotist davranislarla kiistliriilmemesi ve calisanlarin isletmeye olan
giiven ve adalet duygularmin saglanmasi i¢in kurumsallasma yoluna gidilmelidir (

Biite ve Tekarslan, 2010:4).

1.4.4.Meritokrasi

Meritokrasi ya da liyakat sozctgii yeterlilik, ehliyet, elverislilik gibi
kavramlarda ifade edilmektedir. Bir seyi hak etme, bir isi yapmaya ehil olma, bir
seye deger olma ve layik olma gibi anlamlara gelmektedir. Kisaca liyakat, gorevi
basariyla yapabilme giiciidiir (Goniilagar, 2014:10). TDK (2010) ise liyakati ‘bir
kimsenin kendisine verilen ise uygunluk ve yarasirdik durumu’ olarak tanimlamustir.

Nepotizm uygulamalar1 kimi az gelismis iilkelerde olagan karsilansa da genel
olarak evrensel yonetim kurallarina ve liyakate aykir1 davranislar igermesi nedeniyle
elestirilen ve profesyonel olmayan uygulamalar biitiiniidiir (Is¢i, Tastan ve Kozlu,
2013:67). Etik dis1 davranig olarak goriilen nepotizmin uygulandigi orgiitlerde,
modern yonetim ilkelerinden ve meritokrasiden bahsetmek olanaksiz hale
gelmektedir (Erdem, Ceribasi ve Karatas, 2013).

Yonetim faaliyetlerini siirdiiriirken, evrensel yonetim ilkelerini géz Oniinde
bulundurmayan yoneticiler, liyakat kriterine dikkate almadigi gerekgesiyle elestiri
oklarinin hedefi haline gelmistir (Meri¢ ve Erdem, 2013:468). Bu durumun neden
oldugu yonetimde yozlagsma kavrami; bozulma, ¢iirlime, kotiilesme ve ahlakim
kaybetme anlamina gelmektedir. Yonetim alaninda zuhur eden bu yozlasma liyakat
ve etik kurallaria kars1 bir meydan okumadir (Eryilmaz, 2008:3).

Ideal yonetim anlayisinda, otoritenin kaynagi akrabalik ve diger iliskiler
degil, bilgidir. Meritokrasi ilkesi geregi isin gerektirdigi bilgi, tecriibe ve donanima
sahip kisilerin goreve getirilmeleri gerekmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:181).
Liyakat ilkesi geregi, gorevin, itaat sahibi insanlara degil, yeterlilik sahibi insanlara
verilmesi gerekmektedir.

Toplumumuzda yaygin bir inamis olan ‘ne bildigin degil, kimi tanidigin

onemlidir’ Ozdeyisi liyakat sistemin tam olarak yerlesmediginin gostergesidir
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(Ozkanan, 2013:8). Liyakat sisteminde goreve getirilecek kisilerin kimin yakim
olduguna degil, kim olduguna dikkat edilmeli ve ‘musluktan akan suyun sagcisi,
solcusu, dindari, laigi olmaz; onemli olan akan suyun temiz olmasi’ goriisii
oziimsenmelidir (Kartal ve Demirhan, 2008:172).

Kayirmaci uygulamalar neticesinde goreve gelenlerle liyakat ile goreve
gelenler arasinda adaletsiz bir yarisma iklimi vardir. Bu adaletsiz orgiit iklimi
calisanlarin moral diizeylerini disiiriirken, yonetimin etkinlik diizeyini de
diistirmektedir (Meri¢ ve Erdem, 2013:472). Bu uygulamalar neticesinde moral ve
motivasyonu diisen calisanlarin, isletmeye olan katkilar1 diismekte ve bu durum
orgiitsel performansin diismesine neden olmaktadir.

Aile isletmelerinde sahip veya yoneticiler aile iiyelerinin liyakat durumlarini
nerdeyse hi¢ dikkate almadan onlar1 istthdam eder. Bunun nedeni ise, is hayatinda
giivenin, uzmanliktan daha Once gelmesidir. Ancak bu tarz davranislar diger
calisanlarin istiin niteliklerinin kullanilmasinin engeller (Biite ve Tekarslan, 2010:4).
Niteliklerine bakilmadan sadece akraba veya aile iiyesi olduklari i¢in istthdam edilen
calisanlarin verdikleri hizmetler kalitesiz olabilmekte ve bu durum 6rgiit yararini da
baltalamaktadir (Meri¢ ve Erdem, 2013:472).

Nepotizmin engellenmesi igin, orgiitlere yapilan istihdam ve terfilerde agik
goreve basvuran adaylar arasindan liyakat disinda hicbir ayrim gozetmeksizin en
nitelikli adayin seg¢ilmesi gerekmektedir. Ag¢ik gdreve bagvuran ve yasal engeli
olmayan biitiin adaylarin miiracaatlar1 kabul edilmesi, adaylarin arasinda baz kisilere

ayricalik yaratacak 6zel sartlar istenmemelidir (Kartal ve Demirhan, 2008:172).

1.4.5.Seffaf Yonetim

Her gecen giin daha fazla 6nem kazanmaya baslayan seffaflik, demokrasi,
esitlik, hak, adalet, tarafsizlik gibi kavramlarin ortak diismani nepotizm
uygulamalaridir (Meri¢ ve Erdem, 2013:472). Kayirmacilik, ¢ogu zaman gizli
kapakli yapilan uygulamadir ve seffaf yonetim anlayisinda akraba kayirmaciligina

yer yoktur.
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Yonetimde seffaflik, serbest bilgi akisinin saglanmasi olarak ifade edilebilir.
Serbest bilgi akist ile anlatilmak istenen durum ise; usullerin, orgiit birimlerine ve
bilgilerine, ihtiyacit olanlarin kolaylikla ulasabilmesidir. Yonetimin faaliyetlerini
yiiriitiirken acik ve saydam olmas1 gerekir (Cukurcayir, Ozer ve Turgut, 2009:11).

Yonetimin diirist olmasi, seffaf olmasi ile dogru orantilidir. Cagdas
yonetimler, seffaf olmali ve en biiylik yatirimini diiriistliige yapmalidirlar. Gizlilik,
isletmenin basarisizigina adeta davetiye ¢ikarmaktadir. Isletmenin genel gidisat,
amaclar1 ve hedefleri calisanlara acgik sekilde paylasilmalidir (Giimiis, 2015:46).
Cagdas yonetimlerin, sadece akraba olan calisanlara degil, tiim ¢aliganlara kars1 agik
ve seffaf olmas1 gerekmektedir.

Nepotizmi engellemek Oncelikle yoneticilerin tarafsizlik ve agiklik ilkesine
uymasi gerekir (Kartal ve Demirhan, 2008:171). Gizliligin oldugu orgiitlerde
yonetim kademesinde bulunan insanlar elindeki bilgi belge ve yetkileri akrabalarinin
ve yakinlarini ¢ikarma kullanabilir (Akpmar, 2011:242). Isletmeyle ilgili bilgilerin
herkesin kullanimina ag¢ik olmasi, bilgilerin belirli kisiler lehine kullanilmasin
engeller.

Yonetimde seffaflik, etkin ve adil bir sistemi de beraberinde getirerek
yonetimin modernlesmesini saglamaktadir (Nas, 2004:54). Orgiitiin agik ve seffaf
yonetilmesi sayesinde nepotizm, keyfilik, yolsuzluk, partizanlik gibi kotli yonetim
uygulamalina engel olunmaktadir (Akpinar, 2011:242). Hiikiimetler de iktidarda
kalabilmek icin rant pesinde kosan sahip bireylerin ekmegine yag siirmektedir. Bu
duruma sebep olan temel neden {ilkelerin seffaf bir sekilde yonetilememesidir (Bal
ve Demiral, 2014:3).

Orgiitte var olan siyasal ve sosyal kayirmacilik, ydnetimde tutuculuk,
yonetimde gizlilik ve disa kapalilik yoneticilerin ve yonetimin igini zorlagtirmakta ve
orgitiin seffaf ve acik bir gsekilde yonetilmesine engel olmaktadir (Akpinar,
2011:242). Gelismis iilkelerin ve biiylik sirketlerin yonetimlerine bakildiginda, devlet
ve sirket sirlar1 harig, bilgilerin halka agik ve seffaf oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda yonetimde seffaflik, nepotizmin uygulanmasini 6nleyen etkenlerin basinda

gelir.
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1.5.NEPOTiZMi ORTAYA CIKARAN NEDENLER

1.5.1.Sosyo-Kiiltiirel Yapi

Nepotizm, insanlar1 yakin akrabalara destek olmaya zorlayan, iilkelerin
sosyo-kiiltiirel, ekonomik ve demokrasi seviyeleri ile yakindan iliskilidir (Demir,
2014:18). Nepotist davraniglar her kiiltiirde degisik bicimlerde ortaya ¢ikmaktadir
(Karacaoglu ve Yoriik, 2012:47).

Nepotizm maddesel igerikli olan (riisvet ve zimmete gegirme gibi) yolsuzluk
tirlerine gore daha az tepkiyle karsilanmaktadir. Bu durumun gerekgesi ise
akrabalara yardim yapilmasinin dogal karsilanmasi ve genelde herkesin bu tarz
beklentiler igerisinde oldugu diisiincesidir (Erdem ve Merig, 2012:142). Nepotizm
kavramin zihinlerde yerlesmesi ve uygulama alaninin bulunmasinin asil nedeni,
toplumsal kiiltiirden kaynaklanmaktadir (Calisal, 2015:93).

Gelismekte olan iilkeler arasinda yer alan {ilkemizde de is bulmada
akrabalarin etkisinin oldugu ve torpil mekanizmasinin isledigi kanisi oldukga
yaygindir (Kahraman, Mutlu ve Arslan, 2011:356). Nepotizm gibi etik olmayan
davraniglarin azaltilmasina yonelik caligmalarin gelismis iilkelerde, gelismekte olan
iilkelere gore daha basarili oldugu goriilmektedir. Bunun nedenleri ise gelismekte
olan iilkelerin yasal siire¢lerin ve kontrol mekanizmasinin daha yavas ¢alismasi ve
yoneticilerin ve siyasilerin bizzat kendilerinin nepotist davraniglar sergilemesidir
(Altay, 2007:238).

Toplumlarin sosyokiiltiirel yapisi, nepotizmi ve himayeciligi beslemektedir.
Dinsel, siyasi, sosyal, ekonomi, ideoloji vb. nedenlerle olusmus guruplarda nepotizm
ile toplumsal iligkilerini kurmakta ve gelistirmektedir (Bayhan, 2002:7). Az gelismis
ilkelerde bu durum daha belirgin olarak giin yiiziine ¢ikmaktadir.

Nepotizm kavrami iilkemizin sosyo-kiiltiirel yapisin1 dikkate alirsak
benimsenen bir olgu haline gelmistir ve insanlar ¢evrelerinde var olan bu duruma
sahitlik etmelerine ragmen bir sorun olarak algilamamaktadir (Barut, 2015:241).

Hatta ¢ogu bireyin, Onemli mevkide bulunan akrabalar1 kendilerini
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kayirmadiklarinda, bu durumu ayiplanacak bir davranig olarak gordiikleri
gozlemlenmektedir.

Kisaca insan iligkileri olarak tanimlayabilecegimiz sosyal sermaye giinliik
hayatta insanlarin islerini kolaylastiran ve hizlandiran bir kavramdir. Fakat bu
yararina karsin, sosyal sermayesinin oOzelikle az gelismis iilkelerde asir1 bigimde
ortaya ¢ikmasi birincil gruplarin dislardakileri géz ardi ederek nepotizmin ortaya
¢ikmasina yol agar (Altun ve Hira, 2011:114).

Sosyal sermayenin kuvvetli oldugu toplumlarda nepotizmin var olmasi
kaginilmazdir. Fakat toplumun stirekliligi ve toplumsal barisin saglanmasi igin
bireylerin ve topluluklarin asgari miisterekte birlesmeleri ve birbirlerinin haklarina

sayg1 gostermeleri gerekmektedir (Bayhan, 2002:4).

1.5.2.Ekonomik Yapi

Geleneksel aile degerlerine bagli kalan toplumlarda bagimli bireyler yetisir ve
bu durum ekonomik ve sosyal gelisimin ve yaratici faaliyetlerin olusmasinda engel
teskil eder. Sadece akraba ve yakinlarina giiven duyan bir anlayisin var olmasi;
akraba-es-dost dayanismasiin mesleki etikten ve toplumun genelinin menfaatinden
once gelmesi nepotizmi tetikleyen unsurlardandir. Akrabalara ve yakinlara olan
sadakatin, ekonomik akilcilig1 astigi durumlarda nepotizm uygulamali kaginilmazdir
(Bayhan, 2002:11; Ozkanan ve Erdem, 2014:183).

Isletmelerin finansal ve yonetimsel tiim sirlarin1 bilen profesyonel iist diizey
yOneticilerin baska isletmelere transfer olma durumu her zaman bakidir. Ancak aile
iyesi yoneticilerde ise bu egilim olduke¢a diisiiktiir ve isletme sahibiyle giiven esaslh
bir iligki s6z konusudur. Bu sayede isletmenin sirlarinin rakipler tarafinda ele
gecirilme ihtimali azalir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:48).

Nepotizm, ekonomi ile siyaset diinyasinin birbirine bagimli yapida oldugu
tilkelerde, liyakat sisteminin etkin ve adil bir bigimde uygulanmasinin dniindeki en
biiyiik engellerden biridir. Iktidardaki siyasi partilerin devletin ekonomik
kaynaklarini siyasi bir argiiman olarak kullanarak akrabalarina ve yakinlarina haksiz

cikar saglamalari, demokrasi zafiyetine sebep olmaktadir (Nas, 2005:54).
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Isletmelerin finansal olarak kriz yasadign dénemlerde, aile {iyelerinin,
O0demelerde olusan gecikmeyi anlayisla karsilamasi, nepotist tercihlerin ekonomik
temelli sebeplerindendir. Ayrica yine isletmelerin yasadigi ekonomik buhranlarda
yonetim kademesindeki bulunan aile {iyelerin, isletmeye maddi destek saglamasi,

nepotizmin tercih edilme nedenlerindendir.

1.5.3.Politik Yap1

Toplumla siyaset i¢ ice gegis bir biitiindiir. iktidara gelmek isteyen her siyasi
parti bir sekilde toplumun ¢ogunlugunu ikna etmek zorundadir. Siyasetgiler oy igin
vatandaslar1 birtakim vaat ve taahhiitlerle ikna eder, vatandaslar da se¢im zamani
geldiginde bu vaat ve taahhiitlerin hesabini sorar. Demokratik toplumlarda goriilen
bu durum ise beraberinde nepotizm, kronizm, partizanlik, patronaj gibi ahlaki
sorunlar1 da beraberinde getirir (Akyiiz, 2009:98).

Siyasiler iktidara gelmek icin verecekleri oy karsiliginda segmenlerine
birtakim vaatlerde bulunurlar. Istihdam olanaklarindan yararlanmak isteyen ve daha
hizli iglem yapmak isteyen se¢menler ise s6z konusu parti iktidara geldiginde bir
beklentilerinin karsilanmasini ister. Bu siire¢ karsiliklt bir nevi aligveris olarak
diistintilebilir. Konumlarin1 muhafaza etmek isteyen partilerde kendilerine yakin olan
isletmelerin olanaklarin1 akrabalarina, yandaslarina ve es-dost ¢evresine ayricalikli
bir bi¢imde kullandirmaktadirlar (Calisal, 2015:93).

Nepotizmin gegerliliginin ~ slirdlirmesi  siyasilerin  davranislarindan  ve
toplumun kiiltirel yapisindan kaynaklanmaktadir. Yoneticilerin uzun vadeli planlar
yapmak yerine kisa vadeli ve giinii kurtarmak icin yaptig1 ¢aligmalarda nepotizmin
devam etmesine neden olan etkenlerdendir (Bayhan, 2002:12). Orgiitlere ise
yerlestirme ve gorevde yiikseltmelerde yeterli nesnel Olgiitlerin  bulunmamasi
Ozellikle iktidar partisi iiyelerini kurumlara personel alimlarinda akrabalarini, arkadas
cevresini ve siyasi yandaglarini tercih edebilmektedir (Dursun, 2004:139).

Siyasi yoOnetim politikalarinda uzun yillardir var olan kayirmacilik,
isletmelerde ve diger orgiitlerde de varligimi hissettirmektedir. Gergekte, isletme

politikas1 ile siyasi yoOnetim politikalar1 biliylik benzerlikler tagimaktadir (Biite,
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2011a:388). Baz1 orgiitlerde ¢alisanlar, igverenlerin 6nyargilarindan kaynakli olarak,
siyasi goriislerini agiklamaktan cekinmektedir. Isverenin siyasi goriisiine taban
tabana zit goriise sahip c¢alisanlar, s6z konusu siyasi goriislerini agikladiklarinda,
cezalandirma, terfi alamama ve hatta isten c¢ikarilma gibi durumlarda kars1 karsiya
kalabilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:189).

Capar ve Yildirim’in (2016) caligmasinda yer alan verilere gore yazili sinavi
gecen adaylar arsinda miilakat sistemiyle alim yapan kaymakamlik meslegine
hazirlananlara bir takim anket sorulari yonetilmis ve katilimcilarin %321 miilakat
stirecinde akrabalarin kayirildigini diislintirken, %731 de siyasa kayirmaciligin
oldugunu diisiinmektedir. Ulkelerde yasanan politik yozlasma ve neticesinde yasanan
nepotizm, yazarlarin eserlerine de konu olmugtur. Rus yazar Gogol ve Tiirk yazar
Aziz Nesin’in eserlerinde donemin biirokratik aksakliklarina, nepotizme, bilgisizlik
ve anti rasyonel uygulamalarina vurgu yapilmistir (Kiiciikkalay ve Ozmen, 2010:16).

Siyasi nedenlerden dolay1 gerceklesen bir baska kayirmacilik bigimi de oy
degisimidir. Oy degisimi: yabanci literatiirde ‘logrolling’ olarak bilinen oy degisimi;
bir kisim milletvekilin mecliste onaylanmasi istedikleri bir karar icin diger
milletvekillerinde olumlu oy istemeleri, ayn1 sekilde kars1 tarafinda talep ettigi bir
karar ile ilgili olumlu oy vermeleri olarak tanimlanmadir. Meclislerde bulunan siyasi
partiler, birbirlerini aklamak i¢in oy degisimi yOntemini zaman zaman

kullanmaktadir (Karakas ve Cak, 2007:78; Karakas ve Cicek, 2009:52).

1.5.4.Lobicilik

Nepotizme besleyen sebepler arasinda spekiilatorliik, firsatgilik ve kisisel
cikarlarin 6n planda tutuldugu lobicilik faaliyetleri gosterilebilir (Eroglu, Coban ve
Kog, 2015:535). Baski ve c¢ikar gruplarmin yaptigi lobi faaliyetlerinin bir sonucu
olan nepotizm, isletmelerde ve devlet yonetimlerinde optimal kararlarin alinmasini
engeller (Akyiiz, 2009:115). Lobicilik, lobici olma durumu, dalancilik olarak
tanimlanmaktadir (Tiirk Dil Kurumu, 2010).

Bireyler, se¢menler, isletmeler, sendikalar; ticaret, sanayi ve meslek

odalarmin yaptig1 lobicilik faaliyetleri karar alicilarin adaletli ve etkili karar almasina
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engel olurlar. Bu gruplar Ozellikle siyasi partilere verdigi se¢im kampanyasi
finansman destegi ile, se¢im sonrasinda s6z konusu iktidar partilerinden adina rant
talep etmeyi dogal bir haklar1 gibi goriirler. Koltuklarin1 kaybetme endisesi tasiyan
siyasiler ile, birilerine yaranmaya calisan 6zel sektor yoneticileri, bu gruplara rant
dagitmaktan geri kalmamaktadir (Coban, 1999:182).

Az gelismis iilkelerde yaygin olarak goriilen durumlardan biri de bireysel
veya bir grup olarak insanlarin oy verdigi milletvekillerini parlamentoda kendi
lehlerine calistirmaya zorlayarak rant pesinde kosmadir (Akyiiz, 2009:116). Bu
durum hem merkezi yonetimlerde hem de mahalli idarelerde kendini gostermektedir.

Ayrica Tiirkiye’de kamu kurumlarinin mal ve hizmet alimi 6zel sektor icin
ciddi bir is kaynagidir. Kamunun talep ettigi bu mal ve hizmet alimi1 6zel sektore
ihaleye ¢ikarma yontemi ile karsilanir. Ancak agilan ihalelerde kurum idarecilerinin
yaptiklar1 akraba kayirma, haksiz ¢ikar saglama ve yakinlarina dnceden bilgi akisi
saglama gibi etik olmayan davraniglarin ortaya ¢ikmasi gorevi kotiiye kullanmanin
bir sonucudur. Bu durumun sebebi kamu kurum idarecilerinin gayri ahlaki
tutumlarinin yani sira 6zel sektoriin yapmis oldugu baski ve kar etme hirsidir (Egri

ve Sunar, 2010:47).

1.6.DUNYADA VE TURK KULTURUNDE NEPOTIZM

1.6.1.Diinyada Nepotizm

Nepotizm, gecmisten giinlimiize kadar siiregelen, toplum ahlakin1 ve
kurumlar tehdit eden; sosyal, siyasal, finansal ve yonetsel boyutlar1 olan (Eryilmaz,
2008:1) ve diinyanin degisik bolgelerinde farkli bigimlerde uygulandigi bulgularla
ortaya konan maddi olmayan bir yolsuzluk tiriidiir ( Arslaner, Erol ve Boylu,
2014:64). Her kiiltiirde nepotizmin kurallari, isaretleri ve aliskanliklar1 bakimindan
uygulama asamasinda farkliliklar gostermektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:182).

Yapilan aragtirmalar ve arkeolojik bulgular antik c¢aglarda dahi, akraba, es-
dost iliskilerinin sosyal iligkileri ne denli etkiledigi ve kayirmaci tutumlara sebep

oldugunu gostermektedir. 4000 (MO) yilina ait oldugu bir Siimer tabletinde, *torpil’
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diye nitelendirebilecegimiz olaylar tasvir edilerek anlatilmigtir (Erdem, Ceribas ve
Karatag, 2013:53).

Nepotizm geleneksel baglarin ve toplumsal iliskilerin kuvvetli oldugu, piyasa
mekanizmasinin ve demokrasinin yeterince gelismemis oldugu iilkelerde sikca
rastlanan bir uygulamalar biitiinii olmakla beraber, geligmis {iilkelerde rastlanan ve
varligint hissettiren bir durumdur (Biite, 2011b:180).

Gelismekte olan iilkeler arasinda yer alan Brezilya’da, nepotizm sik sik
yasanan bir durumdur ve 1996 yilinda ‘akraba kayirmaciligi kanunu’ ¢ikartilarak
nepotizm Onlenmeye calisilmig; 2008 yilinda ise federal yiiksek mahkeme yasama,
yiirlitme ve yargi erklerinde akraba kayirmaciligini yasaklamistir (Barut, 2015).

ABD’de 2000 yilinda yapilan secimlerinde {ilkenin iki kokli ailesin
babalarinin ardindan baskanlik se¢iminde yarigsmasi, nepotizmin sadece is hayatinda
degil bir politika dahil birgok alanda var ve gelismis iilkelerde de var oldugunun
gostergesidir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:47).

AB Komisyonun egitim arastirma konularindan sorumlu komiseri ve Edith
Cresson’un ve komisyonun bagkan yardimcist Maunel Mari’nin gorevlerine kotiiye
kullanarak nepotizm ve yolsuzluga bulastig1 tespit edilmistir. Mart 1999 yilinda
meydana gelen bu olay lizerine, Jacques Santer baskanligindaki komisyon, bu iiyeleri
istifaya davet etmis ancak bu kisilerin istifa etmemesi lizerine diger komisyon tiyeleri
toplu olarak istifa etmistir. Bu davranis nepotizme verilmesi gereken tepki agisindan
onemlidir (Demir, 2014:19).

Kirgizistan’da iilkenin tam bagimsizligin1 kazanmasindan beri varligini
koruyan nepotizm, kayirmacilik, yolsuzluk gibi olumsuz faktorler, iilkenin
ekonomisinin demokrasinin gelismesini yavaslatmaktadir (Musabay, 2009:151).

Bircok alanda varligin1 hissettiren nepotizm sivil toplum kuruluslarini da
derinden etkilemektedir. Azerbaycan’ da ki sivil toplum kuruluslari da nepotizm ve
pedersahiciligin esiri olmustur. Hiikiimet yanlisi olan sivil toplum kuruluslar
kayirilmakta ve diger sivil toplum kuruluslarinin gelisimine destek verilmemektedir

(Onsoy, 2011:103).
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1.6.2.Tiirk Kiiltiiriinde Nepotizm

Temellerini Osmanli Tanzimat donemine baglayabilecegimiz yonetim
sistemimizdeki  tutarsizlik, Dbelirsizlik ve istikrarsizliklar ~demokrasimizin
giiclenmesini ve kalkinmamizi yavaslatmistir. Bu durum biirokraside ve toplumda
nepotizm gibi kanuni olmayan uygulamalarin hayat bulmasina zemin hazirlamistir
(Coban, 1999:173).

Osmanlida kanuni donemimin bitmesini takiben baglayan yonetsel sorunlarin
ana kaynag1 patronaj ve nepotizm olarak goriilmektedir. Kanuni sonrasi donemde
yapilan atamalarda ve gorevlendirmelerde liyakat sisteminin goz ardi edilmesi
devletin yozlagsmasina ve zayiflamasina yol agmistir (Calisal, 2015:92).

Osmanli Imparatorlugunun parlak dénemlerinde saltanat Oncesi yetenekli,
beceri sahibi, cesur ve her bakimdan donanimli kardes tahta ¢ikartilirken,
imparatorlugun son donemlerinde ise yetersiz kisilerin tahta ¢ikartilmasi devleti
yikilis siirecine dogru gotiirmiistiir (Karacaoglu ve Yoriik, 2012:48).

Tiirkiye Cumbhuriyeti’nin kurulusundan sonra 1928 yilinda bahriye vekili
olarak gdrev yapan topgu Thsan Eryavuz’un kurmus oldugu sirkete, yavuz zirhlisi
bakim ve onarim isleri verilmistir. Tarihe havuz-yavuz davasi olarak gegen bu olay,
Cumbhuriyet tarihinde goriilen ilk kayirmacilik 6rneklerindendir (Calisal, 2015:93).

Siyasi kayirmacilik tlkelerin gelismis diizeyine bakilmaksizin bir¢ok tilkede
goriilen bir durumdur ve Tirkiye’de yaygin olarak goriilmektedir. Ulkemizde
ozellikle 197011 yillardan baslayarak kamu kurum ve kuruluslarinda yonetim asiri
derecede politize olmus, siyasi partiler biirokraside yakinlarina ve akrabalarma is
bulmay1 kendine misyon edinmis ve biirokrasi Ozerkligini kaybetmistir (Biite,
2011a:388).

Nepotizm ve patronaj diye tanimlanan uygulamalarda iktidara gelen siyasi
iktidarlar tamamen ideolojik nedenlerde iist diizey yoneticileri gorevden alarak
yerlerine akrabalarini ve yakilarini yerlestirmeleri s6z konusudur (Biite,
2011b:179). Tiisiad’in 1983 ve 1995 yillarinda yaptig1 iki ayr1 arastirmada adam
kayirmaciligin ve esitsizligin kamuda var olan yaygin sorunlardan bir oldugu tespit

edilmistir (Ozkanan ve Erdem, 2014:185).
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Nepotizme, isletmeler acisindan bakildiginda, aile isletmeleri nepotizmin
yogun olarak yasandigi isletmelerdir (Biite ve Tekarslan, 2010:4). Ulkemizde,
nepotizmin yogun olarak yasandigi aile isletmelerinin, toplam isletmelerin icerisinde
%95 gibi dnemli bir orana sahip oldugu g6z 6niinde bulundurulursa, nepotizmin is
hayatinda ne kadar yaygm bir davramis haline geldigi goriilmektedir (Biite,
2011b:178).
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IKINCi BOLUM

IS TATMINI

Diinyada degisen ekonomik yapi, ¢alisanlarin isletmelere yapmis olduklari
katkilarin yani sira isletmeden beklentileri de artmistir. Bunun sonucu olarak
calisanlarin is tatmininin saglanmasinin sonucu olarak orgiite baglilik, etkinlik ve
verimlilik gibi kavramlarin énemini artmistir (Pekdemir vd, 2006). Bu bdliimde is
tatmini alt basliklar1 buna ek olarak da konaklama isletmelerinde is tatmini cle

alinacaktir.

2.1.IS TATMINI KAVRAMI

Tiirk dil kurumu tarafindan yapilan tanimlara gore; Is kavrami, “Bir sonug
elde etmek, herhangi bir sey ortaya koyabilmek igin giic harcayarak yapilan
etkinlik” veya “Bir deger yaratan emek” olarak tanimlanmis ve Tatmin kavramu ise,
“Istenilen bir seyin gergeklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme, doyum”
olarak tanimlanmustir (Tiirk Dil Kurumu, 2010).

Is tatmini kavrami birgok agidan tanimlamasi yapilabilir. Farkli bircok bilim
dallarinda farkli tanimalarla karsilasmak miimkiindiir. insan Kaynaklari, davranis
bilimi, yOnetim ve organizasyon, psikoloji alanlarinda bu  kavram
tanimlanabilmektedir. Literatiirde de ortak bir tanim iizerinde uzlasma olmamasina
ragmen bu kavram i¢in ortaya atilan tanimlar genelde ayni seyi ifade etmektedir.

Is tatmini kavrami, bireylerin i¢inde bulunduklar1 c¢alisma ortaminda

yaptiklar1 eylemlerin sonucundaki memnuniyet duygusu veya bireyler ile bireylerin
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calisti1 is yeri kosullar1 arasindaki olumlu iliskidir. Is tatmini calisma hayatinda
kalite Olgiitii olarak da karsimiza c¢ikmaktadir. Diger bir deyisle is tatmini genel
olarak bireylerin isin niteligini, is sartlarini, iicretini, ¢alima arkadaslarin1 ve
yonetimi degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan olumlu bir tutumdur. Ayrica bir
Olcme degerlendirme araci olarak da kullanilmaktadir (Cigek ve Macit, 2016).

Farkl1 bir bakis acisiyla, “is tatmini” bireylerin yaptiklari ise kars1 olumlu bir
tutum, duygu veya hissiyata sevk eden durumu ifade ederken; bireyleri olumsuz bir
duruma, mutsuzluga, memnuniyetsizlige veya duygusuz kalma durumuna sevk eden
bir durum mevcutsa buna da “is tatminsizligi veya doyumsuzlugu” denir. O halde is
tatmini bireylerin is deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan motive edici olumlu bir ruh
halidir (Demirel, 2013).

Diger is tatmini tanimlar1 ise; Hodgetts (1991)’a gore “Bireylerin yaptiklar
islerine kars1 gelistirdikleri duygusal tepki olarak”, Locke (1976)’ye gore,
“Bireylerin isinden ve is deneyimlerinden meydana gelen olumlu veya memnuniyet
olusturan duygulardir”, Ozkalp ve Kirel (2001)’e gore ise is tatmini “bireylerin
yaptiklari islerine kars1 gelistirdigi tutumlar” olarak tanimlanmaktadir.

Ayrica Luthans (1989)’a gore is tatmininin tanimi “galisanlarin 6nemli
gordiikleri seylerin, yaptiklari isler tarafindan ne derece saglandigi konusundaki
algilart” olarak ifade edilmektedir (Yesil ve Dereli, 2012).

Sonug olarak, insanlarin yasamlari boyunca onemli bir yere sahip olan is
hayati, c¢alisanlarin giinliik hayatlarmin belki de biiyiikk bir zaman dilimini is
yerlerinde gec¢irmesi, is arkadaslariyla veya farkli ortamlarda bulunup sosyallesmesi
iletisim ve etkilesimde bulunmaktadir (Oshagbemi, 2000). Dolayisiyla is tatmini
calisanlarin igyerlerine, yaptiklar1 ise ve bulunduklar ¢cevreye karsi olusan duygulari,

hisleri, tutumlar1 ve davranislar1 ifade eden bir kavramdir.

2.2.IS TATMINI KAPSAMI

Is tatmini konusuyla alakali yakindan iliskili olan konular ise calisanlarin

kisisel hedefleri ile oOrgiitiin hedeflerinin uyusmasi en dnemli konulardan birisidir.
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Ciinkii ¢alisanla orgiitiin hedefleri birbiriyle uyusmazsa, bu durum ¢alisma ortaminda
olumsuz bir havaya neden olacaktir (Iscan ve Sayn, 2010).

[s tatmini daha ¢ok orgiitiin hedefleri, calisma ortami, calisma politikasi, iicret
politikasi, arkadaslik ortami, yonetim, alt-list iligskiler gibi 6nemli kavramlarla
etkilesim halinde oldugundan dolayi, bu kavramlardaki olumlu durumun is tatminini
artirdigi sOylenmektedir (Yesilyurt ve Kogak, 2014:305). Calisanlarin yiiksek is
tatminine sahip olduklar1 bir durumda; Dbireylerin 6zgiivenini, moralini,
mutluluklarii ¢aligma performanslarini, verimliliklerini artirdigin1 ve bireylerin
hastaligini, streslerini, gerginliklerini, sikdyet, devamsizlik ve isten ayrilma
oranlarini ciddi bir sekilde azalttig1 acik bir sekilde goriilmektedir (Aksit, 2010:36-
44)

Yukaridaki paragrafta bahsedildigi gibi is tatmini ile ilgili yapilan akademik
caligmalarda is tatminini etkileyecek en oOnemli unsurlar; “6rgiitiin hedefi, isin
niteligi, iicret, odiiller, terfi olanaklari, is giivenligi, sosyal giivenlik politikalari,
calisma kosullari, arkadas ortami, denetim, yonetim tarzi, hiyerarsik yapi, iletisim,
bireylerin kisilik 6zellikleri, tecriibesi, cinsiyet, calisma siiresi, 6zel ve kamu
sektoriinde galisilmasi” olarak siralanabilir (Top, 2012: 261).

Dolayisiyla is tatmini i¢sel ve digsal faktorler olmak iizere iki alt baglikta
incelemekte miimkiindiir. Calisanlarin elde ettikleri iicret, terfi, 6diil ve yonetimle
arasindaki iletisim gibi unsurlar digsal is tatmini faktorlerine; memnuniyet, sayginlik,
vicdan, mutluluk, yetenek ve karar verme gibi unsurlar ise icsel is tatmini anlamina
gelmektedir (Schwepker, 2001)

Ayrica, farkli bir goriise gore icsel faktorler is gorenlerin ¢alisma esnasinda
hissettikleri memnuniyeti ifade ederken; dissal faktorler, is gérenlerin yapmis oldugu
isin karsiliginda elde ettigi memnuniyeti ifade etmektedir (Demirel, 2013:224)

Sonug olarak is tatmini kavrami sadece birey ve isyeri ile alakali bir durum
degildir. Is tatmini kavram bireyi, isyerini, cevreyi ve diger sosyal alanlar1 da iceren

genis kapsamli bir durumu ifade etmektedir.
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2.3.IS TATMINI iLE ILGILI TEORILER

2.3.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Abraham Maslow’un ortaya koydugu bu teori en c¢ok bilinen motivasyon
teorisidir. Maslow’un ihtiyaglar teorisine gore, bireyler davraniglarint cesitli
ihtiyaclarini gidermek i¢in sekillendirir. Bu teorinin 3 temel felsefesi vardir;

a.) Giderilmis ihtiyaglarin insan davranislari {izerinde herhangi bir etkisi yoktur,
sadece tatmin edilmemis ihtiyaglar insan davraniglarin1 yonlendirmektedir.

b.) Bireylerin davraniglari, 6nem derecelerine gore hiyerarsik olarak asagidan
yukariya dogru siralanmaktadir.

c.) Insan, ancak belirli bir basamaktaki ihtiyacim1 giderdikten sonra bir {ist

basamaktaki ihtiyaglara gereksinim duyar (Giirdogan, 2012:31).

Maslow’un ihtiyaglar teorisine gore insan,5 temel ihtiyaglarii doyurmak ister.
Bunlar hiyerarsik olarak siralandiginda; fizyolojik ihtiyaglar, ait olma ve sevgi
ihtiyaci, giivenlik ihtiyaci, saygi ihtiyact ve son olarak kendini gergeklestirme
ihtiyacidir.

Sekil 2.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

KENDINI
GELISTIRME
IHTIYAC!

/ SAYGI IHTIYAC! \
/ AIT OLMA SEVGI IHTIYACI \

/ GUVENLIK IHTIYACI \
/ FIZYOLOJIK IHTIYAC \

Kaynak: (Simsek; 2007:11)
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2.3.2.Cift Faktor Teorisi (TwoFactorTheory)

Herzberg’in ortaya ¢ikardigi bu teori, hijyen (durum koruyucu) ve giidiilenme
(motive edici) konusunu incelemesinde dolay1 hijyen-giidillenme kurami olarak da
bilinir. Bu teoride is tatmini etkileyen faktorler hijyen ve gidiileyici olmak tizere iKi

baslik altinda incelenmistir (Alsat, 2016).

Tablo 2.1. Giideleyici ve Hijyen Faktorler

GUDULEYICI FAKTORLER HIJYEN FAKTORLER

Yiikselme Isyerindeki statiisii

Basari Calisanin aldig: ticret

Ilerleme Calisma ortami

Kendini Ispatlayabilme Is giivenligi

Odiillendirme Ozel yasam

Sorumluluk Isletmenin hedefleri ve gevre iliskileri

Kaynak:(Alsat,2016)

Motivasyon-Hijyen Kuramina gore is gorenin i¢sel (kendinden kaynaklanan)
faktorleri 1 tatmini ile ilgili iken dissal (kendinin disindaki unsurlardan kaynaklanan)
faktorleri ig tatminsizligi ile ilgilidir. Bu kurama gore ¢alisanlari kendinden kaynakli
igsel faktorleri (giidiileyici faktorler) is tatmini ile ilgiliyken, dig ¢evreden kaynakli
faktorler (hijyen faktorler) ise is tatminsizligi ile ilgilidir. Bu teoriye gore is tatmini,
1§ tatminsizliginin zidd1 degildir. Yani is tatminsizligine yol acan durumlar1 ortadan
kaldirmak, is tatminin gergeklestigini gdstermez. Is tatminini artirmak icin hijyen
faktorlerin artis1 saglanmalidir.

Geleneksel is tatmini kuramlarinda is tatmini tek boyutta incelenmis, yani;
calisanlarin ya is tatmini ya da is tatminsizligi yasadigi disiiniilmiistiir. Oysa
Herzberg’in ¢ift faktor teorisinde bu iki boyutu ayri incelemis ve ¢alisanlarin hem is
tatmini hem de is tatminsizligi yasayabilecegini one stirmiistiir. Cift faktor teorisi,

mantiksal, gorgiill ve yontemsel agidan bir cok elestiriye ugramis ve is tatmini-
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performans arasinda bir iliski kuramamasindan dolay: arastirmacilar tarafindan eksik

bulunmustur (Dikili, 2012:37).

2.3.3.Esitlik Teorisi (EquityTheory)

Is tatmini ile alakali bir diger teoride 1965 yilinda Adams tarafindan
gelistirilen ‘esitlik teorisi’dir. Adams, Festinger’in 1957 yilinda ortaya ¢ikardigi
biligsel uyumsuzluk teorisini gelistirerek ‘esitlik teorisi’ One siirmiistiir. Adams’a
gore bireyler kendi kisisel ozelliklerini, elde ettigi sonuclar ile kiyaslar ve aym
kiyaslamay1 diger ¢alisanlar ile kendisi arasinda yapmaktadir (Zeynel, 2014:68).
Adams’1n esitlik teorisi dort temel kavrama gore sekillendirilmistir. Bunlar;

a) Birey: Esitlik veyahut esitliligi algilayan calisanlar.

b) Digerleri ile kiyaslama: Kisinin yaptigi is neticesinde odiiller
anlaminda kendini karsilastig1 diger birey ve gruplar.

c) Girdiler: Bireyin egitim ve basar1 diizeyi, yetenekleri, yas, cinsiyet ve
liyakat durumu.

d) Ciktilar: Bireyin isinden elde ettigi ticret, terfi, 6diil ve diger olanaklar
(Y1lmaz, 2007:89).

Bireyler, yaptiklar1 is neticesinde girdi/cikti oranlarini diger c¢alisanlarin
girdi/cikt1 oranlar ile karsilastirir. Bireyin girdi/cikti oran1 benzer durumdaki diger
calisanlar ile ayni ise esitlik s6z konusudur, eger oran diger ¢alisanlara gore biiyiik ya
da kiiciik ise esitsizlik var demektir. Esitsizlik durumunda bireyler, yonetimden
esitsizligin giderilmesini talep eder ve giderilmedigi takdir de isten ayrilma yoluna
gidebilir (Zeynel, 2014:68).
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2.3.4.Mcclelland’1in Basan Giidiisii Teorisi

McClealland’in gelistirdigi basar1 ihtiyaci teorisine gore, basar1 elde etmek
isteyen calisanlar, basariya gereksinim duymayan ¢alisanlara gore daha fazla ¢aba
sarf etmektedirler. McCleallan’a gore gereksinimler, 6grenebilen ve kisiden kisiye
gore degisen yapidadir. Ona gore her insanin bagarisini etkileyen 4 cesit ihtiyag
vardir. Bunlar;

a. Basan giidiisu

b. Ait olma giidiisii

c. Giig elde etme giidiisii

d. Uzmanlik giidisi

Bu teoriye gore ihtiyaclar, sonradan Ogrenilebilir 6zelliktedir ve insanlarin
davraniglarini sekillendirmede kisiden kisiye gore degisen bir hiyerarsi izler. Bireyler
dis cevreden gelen olumlu ya da olumsuz uyaricilart duygulariyla yogurarak
Ogrenirler. Bireyin hissettigi bu duygular, basar1 gereksinimlerini de dogrudan
etkilemektedir. Bu diizlemden bakildiginda, basari ihtiyaci, duygu hiyerarsisinde en
iist basamakta yer almaktadir (Uslusoy, 2010:30).

2.3.5.Vroom’un Beklenti Kurami

Vroom’un gelistirdigi beklenti teorisine gore insan davraniglari, bireyin amag
ve secimleriyle, bu amaglara ulasmasindaki beklentileri baglaminda aciklamistir.
Ona gore bireyler hangi sonuglar: tercih edeceklerini agik¢a sdylerler ve bunlari elde
etmek icin gergekci ongoriileri vardir. Bu teorinin kurdugu denklem su sekildedir;
Motivasyon=Valans x Beklenti

a. Valans: Bireylerin belirli bir ¢aba gostererek elde edecegi sonucu isteme
derecesi olarak ifade edilmektedir. Valans, kisiden kisiye gore degismekle
beraber, pozitif ya da negatif degerler alabilir. Birey, amaca ulasmak istiyorsa

valans pozitif, bu amaca kars1 bir giidiisti yoksa valans eksi ¢ikacaktir.
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b. Beklenti: Bireyin, yaptig1 davranislar neticesinde ulagmak istedigi

sonuclardan elde etmek istedigi degeri ifade eder.

Bu teorinin mantigina gore basarmin elde edilmesi igin hem valansin, hem de
beklentilerin yliksek olmasi1 gerekir. Calisanlarin valansinin ve beklentilerin in
yiikksek olmasimin yaninda yonetimin de g¢alisanlarin beklentilerine cevap vermesi
gerekmektedir (Ural, 2011:10).

2.4.IS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Is tatminini inceleyen ¢ogu calismada mesleklere ve kisilere gore farkl
bir¢ok faktorle incelenmistir. Literatiirde en onemli iki baglik bireysel ve orgiitsel
faktorlerdir. Bu iki faktoriin yaninda grupsal, ¢evresel ve kiiltiirel faktorleri de bazi
onemli ¢aligmalarda gérmek miimkiindiir. Bu tez ¢alismasinda ise bireysel faktorler,
orgiitsel faktorler ve c¢evresel faktorler olmak iizere iic ana baslikta is tatminini
etkileyen faktorler ele alinmistir.

[s tatminini ii¢ boyutta incelemek miimkiindiir.

a) Is tatmini, bireylerin ise kars1 verdikleri duygusal bir tepki oldugundan dolay1
soyut bir kavramdir.

b) Is tatmini, bireylerin beklentilerinin karsilandig1 yada elde edilen kazanglarin
ne daha fazla oldugunun gostergesidir.

¢) Is tatmini, birbirinden farkli olmasina ragmen birbirinin tamamlayicisi olan
bir¢ok unsurla i¢ i¢edir. Bu unsurlar is tatmininin boyutlarini olusturmaktadir.
Bunlar; iicret terfi, isin kendisi, arkadaghik ortami ve yoOnetim tarzi gibi

faktorlerdir (Luthans, 1995).
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2.4.1.Bireysel Faktorler

Is tatmini alaninda yapilan ilk calisma Hoppock (1935)’un ¢alismasidir. Bu
calisma isin kendisi kadar, psikolojik ve bireysel ozelliklerinde onemli birer unsur
oldugu, bunlara ek olarak da cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve kisilikle is tatmini
arasinda bir iliski aragtirllmigtir. Ayrica bulunan sonuglar; bahsedilen degiskenlerin

1$ tatmini iizerinde etki sahibi oldugunu gostermektedir (Alsat, 2016)

2.4.1.1.Cinsiyet

Kadin ve erkek her toplumda farkli rol iistlenmektedir. Bu durum bazi
calismalarda da 6ne ¢ikmakla birlikte kadinlarin erkeklere gore daha vasifsiz islerde
calistigindan dolay1 erkeklere gore de daha az is tatminine sahip olduklar
saptanmigtir. Ayrica genel olarak kadin; toplumda es ve annelik gorevini iistlenmesi
beklentilerin daha c¢ok fiziksel odiiller olarak belirlenmesine neden olmaktadir.
Dolayistyla psikolojik unsurlar g6z ardi edilmistir (Somuncuoglu, 2013).

Bu goriisiin tersini savunan ¢alismalar ise kadin ve erkegin yaptiklart islerin
farkli niteliklere sahip olmasi gosterilmektedir (Alsat, 2016). Bunun sonucu olarak
da kadinlarin yaptiklan islerden fazla bir beklentilerinin olmamas1 erkeklere gore
daha fazla tatmin diizeyine sahip olmalar1 agiklamaktadir (Bastemur, 2006).

Ayrica kadinlarin is tatminini etkileyen faktorlerle erkeklerin is tatminini
etkileyen faktorlerin farkli oldugunu savunan g¢aligmalar mevcuttur. Bu durumun
ayrica kadinlarin m1 erkeklerin mi daha fazla is tatminine sahip oldugunun bilimsel
olarak ortaya konabilmesinin zor oldugu sdylenmistir (Petty vd., 2005)

Son olarak cinsiyetin devamsizlik ve is giicli devir hizina etkisi bazi
arastirmacilar tarafindan arastirilmis ve netice itibariyle ulasilan sonug¢ kadinlarin
ozellikle de evli ve ¢ocuklu kadinlarin devamsizliklarinin fazla olmasi ve bahane
olarak da kadin fenomenleriyle ilgili hastaliklar1 6ne stirdiikleri goriilmiistiir. Ayrica

bu durumlarin artmasi kadin isgiicii devrinin hizli olmasina neden olmaktadir (Barak
vd., 2001)
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2.4.1.2.Yas

Yas gruplar1 arasindaki is tatmini bircok calismada ele almmustir. s
tatmininin yas ile dogru orantiya sahip oldugu goriisii yaygindir. Diger bir deyisle
yiiksek yas grubundaki kisilerin daha nitelige, liyakate ve tecriibeye sahip olmasi
daha fazla is tatminini ortaya ¢ikaran 6nemli bir faktor oldugu gosterilmistir. (Loke,
2001). Ayni sekilde bu goriisii destekleyen diger ¢alismalar bireylerin yaslariin
ilerledik¢e daha fazla is tatminine sahip oldugu orta koymaktadir (Jepsen and Sheu,
2003; Glenn vd., 1977).

Ayrica, Herzberg yukaridaki bilgilerin aksine bazi1 ¢alismalarda yas
faktoriiniin is tatmini tizerine ‘U’ seklinde bir etkisinin oldugunu sdylemektedir. Yani
genc yaslarda yiiksek is tatmini varken orta yaslarda bu durum daha disiik is
tatminine ve orta yas grubunun iizerine ¢ikilmasi halinde ise ig tatmininin tekrar
arttig1 sdylenmektedir (Petty vd., 2005).

Son olarak, genglerin i¢sel motivasyona Onem vermeleri, i degistirmeyi
farkl bir eglence araci olarak gérmeleri isgiicii devir hizini artirmaktadir. Yiiksek yas
grubuna dahil olanlarin ise i¢sel nedenlerden daha c¢ok dissal nedenlere (iicret terfi
gibi) 6nem vermeleri ve bireysel olarak hedefledikleri ¢ogu seyi basarmis olmalari

daha fazla is tatminine sahip olduklarinin géstergesidir (Alsat, 2016)

2.4.1.3.Egitim Durumu

Is gdrenlerin egitim diizeyi siiphesiz is tatmini {izerine bir etkisi vardir. Fakat
buradaki dnemli nokta lise diplomasina sahip kisilerle lisans ve lisansiistii diplomaya
sahip kisilerin bilgi birikimi ve farkli is bulabilme imkanlaridir. Lisans ve lisansiistii
diplomaya sahip calisanlarin daha az is tatminine sahip oldugu sdylenmektedir (Petty
vd., 2005). Bu durum yiiksek egitim alanlarin daha fazla siklikla is degistirdigini
gostermektedir. Son olarak is tatmini ile egitim durumu arasindaki iliski tam olarak
ifade edilemese de yiiksek egitim alan kisilerin aldiklar1 egitimin karsiliginda ticret

ve terfi alamamalar1 daha az is tatminine yol agmaktadir (Alsat, 2016).
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2.4.1.4 Medeni Durum

Onemli faktorlerden biri olan medeni durum, is tatminiyle de yakindan
iliskilidir. Evli bireylerin diger calisanlara gore isten ayrilma olanaklar1 daha
diisiiktiir. Yani bekar veya yalniz hayat1 yasayan kisilerin hayatlarinda daha fazla risk
alabildikleri sOylenebilir. O halde calisanlarin ailevi hayati ile is hayati birbiriyle
ilintili konulardir. Evli erkek ve kadinlarin, bekar (bosanmis, dul veya hig
evlenmemis) erkek ve kadinlara gore daha tatminkdr veya is doyumuna sahip

olduklar1 s6ylenebilir (Barak vd., 2001).

2.4.1.5.Tecriibe

Calisanlarin bir isletmede caligsma siireleri arttikca is tatmini de artmaktadir.
Fakat bu goriisiin tersi olarak, gen¢ calisanlar ise basladiklar1 donemde diisiik maas
almalar1 ve terfi olanaklarinin az olmasi is tatmini ile negatif bir iliskiye sahiptir.
Diger yandan uzun yillar ayni is ve isletmede calisan kisiler, kidemleri arttikca is
konusunda daha fazla deneyime sahip olurlar. Caligsma siiresi artikga ¢alisanlarin
beklentileri isletmeler agisindan daha 6nemli olmaya baslar ve bunun beklentiler
karsilanir. Bu durumda calisanla isletme biitiinlesmis olur. Sonug¢ olarak da is

tecriibesi ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski ortaya ¢ikar (Alsat, 2016).

2.4.1.6.Kisilik Ozellikleri

Is tatminini etkileyen bir diger énemli faktdr ise bircok arastirmada ele alinan
kisilik ozellikleridir. Her insanin kendine &zgii bir kisiligi vardir. Ornek olarak,
kendine giivenen, 6z benlik duygusunun gelismis, tecriibeli, giiclii, kararli ve inangh
kisilerin bilgi ve beceri eksikligi ve asosyal olan kisilere gore daha fazla is tatminine
sahip olduklar1 goriilmektedir (Caliskan, 2005).

Ayrica is tatmini ile hiyerarsik diizen ve statiiyle alakali dogrusal bir iliski

igerisinde oldugu ortaya konulmustur. Diger bir deyisle ¢alisanlarin yaptiklar islerde
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elde ettikleri unvanlarin daha fazla is tatmini sagladig1 yapilan ¢aligmalarda gérmek
miimkiindiir. Buna ek olarak Statii bir bireyin toplum igerisinde konumunu belirleyen
hak ve gorevleri anlamina gelmektedir ve iki kisma ayrilmaktadir. Birincisi bigimsel
statii digeri ise bigimsel olmayan statlidiir. Bigimsel statii bir isletmede hiyerarsik
diizen icerisinde isletme tarafindan bireye verilen bir haktir. Diger yandan bicimsel
olamayan statii ise; toplum veya is ¢evresi tarafindan bireye verilen veya gosterilen
sevgi, saygi, tecriibe veya biiyiikliik gibi ifadelerdir (Ozpehlivan, 2015:22-23). Sonug
olarak unvan ve statii bireylerin is tatmini artiran ¢ok 6nemli iki faktordiir.

Is tatminine etki eden bir diger bireysel faktdr ise bireylerin tutumudur.
Duygusal ve biligsel olmak {izere iki ana belirleyicisi olan Tutum, davranislara sekil
veren ve yapilan ise direkt olarak yansiyan bir siiregtir. Bireyin igine kars1 gelistirmis
oldugu tutum yani isten beklentisi, isi kontrol etme istegi, basariya ulagsma arzusu,
inanclar1, yargilamalari, kiyaslamalari, i¢csel motivasyonu ve istekleri bireylerin

tutumlarimi ifade etmektedir (Ozpehlivan, 2015:24).

2.4.1.7.Yasam Tatmini

Yukarida incelenen bireysel faktorler daha ¢ok insanlarin i¢sel duygularini
yansitmaktadir. Bireylerin mutlu ve tatmin olmasi ige yansiyan ve bunun sonucunda
isin etkinligi ve verimliligi artmaktadir. Ayrica insanlarin mutlu ve tatmin olmasi
sade ise yansiyan bir unsur degildir. Is tatmininin insanlarin hayatlari iizerine de
etkisi vardir. Bu nedenle bu baslik altinda bireylerin yasam tatmini incelenecektir.

Is tatmini gibi duygusal bir temele sahip olan yasam tatminini tanimlamak
pek miimkiin degildir. Fakat genel bir bakis acisiyla bireylerin yagamlarini bir biitiin
olarak degerlendirip ve pozitif bir yargida bulunmasi yasam tatminini ifade
etmektedir. Diger bir deyisle, bireylerin yapmis olduklart eylemlerin sonucunda
hayatlarindan aldiklar1 mutluluktur. Yasam tatmini ile is tatmini arsindaki iliski tek
yonlii degildir. Karsilikli etkilesime sahip iki kavramdir (Asan ve Erenler, 2008).

Ayrica yasam tatmini is aile sosyal ¢evre gibi bir¢cok alandan etkilenmektedir.
Yasam kavraminin formiilii kisaca “Yasam= is + is dis1” olarak ifade edilmektedir. Is

hayat1 bireyin yapmis oldugu fiili ¢alismanin sonucunda {icret terfi vb. gibi haklari

60



elde ettigi yerdir. Is dis1 yasam ise iki kistmda incelene bilir. Birincisi bos vakit;
bireylerin is hayat1 disinda genelde dinlenmeye ve kisisel ihtiyaglarini hognut oldugu
seylerle ugrast1 zamani ifade etmektedir. Ikincisi ise bireyin sadece kendisi i¢in degil
bir de ev aile arkadas sosyal ¢evresi vardir. Bireyler bunlarla da vakit gecirir ve
evlilik toplumsal uyum i¢in harcanan zaman olarak da ifade edilebilir. Bireylerin
elde ettikleri statii ve toplumsal rolleri yasam tatmini diizeyini etkileyen Onemli
bilesenleridir. Yasam dedigimiz kavram bunlarin toplamindan olusur ve sonugta
bireyin mutluluk, haz, pozitif enerji gibi ciktilar1 elde etmesi yasam tatmininin

gostergesidir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009).

2.4.2.0rgiitsel Faktorler

Bireysel faktorlerin yaninda orgiitsel faktorler is tatminini etkileyen en 6nemli
unsurlardan biridir. Literatlirde orgiitsel faktorlerin bir¢ok alt bagligi bulunmaktadir.
Isin niteligi, Terfi, iicret, iletisim, is arkadaslari, yonetim ve denetim, is giivenligi,
calisma kosullar1 ve kurum i¢indeki etik durum gibi faktorler dogrudan is tatmini ile
ilgilidir. Bu belirleyici faktorlerdeki olumlu gelismeler is tatminini artirirken; tersi
durumlar ise personel devir hizin1 verimsizligini, dikkatsizligi, glivensizligi artirip
orgiitsel baglilig1 azaltacak netice itibariyle de i tatminsizligine yol agacaktir (Munir

vd., 2013)

2.4.2.1.1sin Yapisal Ozelligi

Bir diger faktor ise isin yapisal 6zelligidir. Yani bir isin ilging, ¢ekici, farkl
ve yenilik¢i olmasi is gorenlere gelisim firsati, sorumluluk ve 6grenme istegi verir.
Sonug olarak da isin yapisal 6zellikleri ne kadar artarsa is tatmini de o derecede artar
(Dogar, 2013).

Bu bilgilere ek olarak da bir isin zorluk derecesinin artmasi caliganlarin
basarma arzusunu artiracagindan ve basariya ulasildiginda ekstra bir enerji

olacagindan isin zorluk derecesinin armasi is tatmininin de artmasina yol acacaktir.
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Bu durum sadece zihinsel zorlukla agiklanmaktadir. Tersi durum da yani fiziksel

yorgunluk ve isin zorlugu is tatminsizligine yol agmaktadir (Sevimli ve iscan, 2005)

2.4.2.2.Ucret

Ucret, is tatmininin en onemli faktdrlerinden biridir. Yapilan is tatmini
caligmalarin hemen hemen hepsinde iicret faktéri ele alinmis ve Onemi
vurgulanmigtir. Is tatminin gelir diizeyi ile dogru orantili yani pozitif bir iliskisi
vardir. Dolayistyla ticret ne kadar artarsa is tatmini de ayn1 yonde artmaktadir. Tersi
durumda ise gelirin azalmasi, maddi tatminin saglanamamasi durumunda ise,
performansin azalmasina, devamsizligin artmasina, sadakatin azalmasina ve yiiksek

is tatminsizligine yol agmaktadir (Saaland Knight, 1988).

2.4.2.3.Terfi

Terfi, is gorenlerin orgiite verdikleri emeklerinin sonucu olarak yiikselmek
istemelerinin kavramsal karsiligidir. Is gorenler terfilerin adil ve bir temel dayanak
noktasinin olmasi ister. Yani liyakat ve hakkaniyet esasina gore terfilerin hak edene
verilmesi i tatminin dogrudan artmasina yol acacaktir (Davis, 1988).

Ornek olarak, bir is yerinde ydnetim kadrosunda ve yonetsel bir unvana sahip
kisi ile alt kademede calisan bir is¢inin farkli ig tatminine sahip oldugu yani Unvan
sahibinin normal is¢iye gore daha fazla is tatminine sahip oldugu goriilmektedir
(Hickson and Oshagbemi, 1999).

Ayrica, calisanlarin adil bir sekilde odiillendirilmesi, gercekei bir sekilde
basar1 6lgcme ve degerleme sisteminin ¢aligmasi is tatminini artiran bir diger 6nemli
unsurdur. Bunlara ek olarak 1§ tatmini yapilan isin tagidig: niteliklerin yaninda isten
elde edilen maddi ve manevi kazanglarin sonucunda da artan bir durumdur (Erkmen
ve Sencan, 1994). Bunun sonucu olarak da iyi bir ddiillendirme is tatmini artirict bir

etken olarak orgiitsel faktorler i¢inde yerini almaktadir.
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2.4.2.4.Yonetim Tarzi1 Ve Denetim

Gilinlimiiz  isletmelerinin, bulunduklar1 sektorde basarili olmasi ve
stirdiiriilebilirligi saglamasinin yani sira ¢alisanlarinin da is tatminin saglanmasi etkin
yonetim ve denetim araciligiyla olusturulabilir. Rekabet kosullarinin acimasiz bir hal
aldigr bu zamanda eldeki sinirli kaynaklarin verimliligini artirmak c¢alisanlarin is
tatminin artirilmasiyla da orgiite bagliligi artirmak isletme yonetimlerinin temel odak
noktalar1 olmustur. Isletmenin toplum nezdinde taninmasi, ydnetimin vermis oldugu
teknik ve davranigsal destek is tatminini artiran diger 6nemli unsurlardir. Calisanlarin
yaptiklar1 ise karsi Ozgilir diislinme, yaraticiligi ortaya ¢ikarma, takim g¢alismasini
tesvik etme gibi bazi davraniglar ortaya ¢ikaracak diizenlemeleri yapma ve bunlarin

takibini gerceklestirme is tatminini artiran dogrudan sebeplerdir (Cinar, 2013).

2.4.2.5.1s Arkadaslar

Insan daha iyi bir yasam siirdiirebilmek icin toplu bir sekilde yasamaya
ihtiyag duyan bir varliktir. Ayrica insanlar, dogal olarak bulunduklari ortamda
cevresi ve diger insanlarla etkilesim halindedir. Diger insanlarla birlikte is yapmak
ulasilmak istenilen hedeflere daha rahat erisilmesini miimkiin kilar. Is arkadaslarinin
teknik bilgilerinin yaninda sosyal anlamda da yardimlasma ve dayanigma ortaminin
olusmasina ve isin/is yerinin daha eglenceli ve zevkli bir hal almasina bunlarin

sonucu olarak da i tatminin artmasina yol agan 6nemli bir faktordiir (Cinar, 2013).

2.4.2.6.1letisim

Insan iliskilerini vazgecilmez unsuru olan iletisim, orgiit icerisinde etkilesimi
ve haberlesmeyi saglayan en Onemli unsurdur. Ayrica Orgiitsel ve toplumsal
faaliyetlerin devam ettirilebilmesi icin de en gerekli kavramlarin basinda
gelmektedir. Bireylerin kendi aralarindaki iletisimi ile Orgiitsel iletisim farkli

kavramlardir. Orgiitsel iletisim bireysel iletisime gore daha karmasik bir yapiya
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sahiptir. Organizasyonlar agisindan orgiitsel iletisim siirdiiriilebilirligi saglamak i¢in
kritik bir 6neme sahiptir. Haberlesme, dayanisma, koordinasyon, is gorenler ve
departmanlar arasindaki uyum gibi olumlu kavramlar ancak iletisimin
gelistirilmesiyle ulasilabilecek durumlardir. Dolayisiyla iletisim is tatmininin

orgiitsel agidan 6nemli bir unsurlarindan birini olusturmaktadir (Alkis, 2008).

2.4.2.7.Calisma Kosullari

Calisanlar is yerinde en c¢ok sicaklik, nem, 1siklandirma, ulasim, sessizlik,
havalandirma gibi kosullarin saglanmasini isterler ve bdyle isyerlerini severler.
Ayrica igyerinin eve yakin olmasi, binanin fiziksel kalitesi, igyerinde kullanilan arag

ve geregler calisanlar agisindan en 6nemli is tatmini unsurlaridir (Basaran, 2008).

2.4.2.8.Is Giivenligi (Is Garantisi)

Bireyler, isletmenin kendisine deger verdigini ve isini yapmak icin gerekli
donanima sahip oldugunu bilmesi is tatminin artiran bir durumdur. Calisanlarin
hiyerarsik diizen icerisinde list kademelerde yer almasi alt kademede ¢alisanlara gore
is glivenligi daha azdir. Yani yonetim kademesinde alt kisimda yer alan bir kisi i¢in
15 glivenligi ¢cok onemlidir. Bunlarin bazi belirleyici 6zellikleri mevcuttur. Mesleki
olarak egitim is tecriibesi gibi alanlarda kendilerini gelistiren kisiler piyasada yeni bir
is bulma konusunda kendilerine giivenirler. Bu kisiler i¢in i glivenligi ¢ok da 6nemli
degildir. Diger bir deyisle egitim ve tecriibesi artan kisiler i¢in is giivenligi
faktoriiniin 6nemi azalir. Yash kisiler ve 6zel sorumluluga sahip kisiler ile bekarlara
gore evli kisiler igin is giivenligi onemli bir faktordiir. Is giivenliginin artmasi
calisanlarin tatmin olmasimm1 sagladigr gibi oOrgiit acgisindan da  yOnetimin
kolaylasmasini saglar. Is giivenligini artiric1 faaliyetler, ¢alisanlarin is tatminini de

artiracak ve yonetimi daha kolay hale getirecektir (Alkis, 2008).
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2.4.2.9.Etik iklim

Etik kelimesi, aslinda ahlak kavramiyla ifade edilmektedir. Dogruyu yanlisi,
iyiyi kotilyii agiklayan ¢ok &nemli bir kavramdir. Is etigi kavramu ise; calisanlarda,
calisma ortaminda, is diinyasinda hatta hayatin biitiin alanlarinda olmasi gereken
davramislara yon veren ahlaki prensipler ve degerlerdir. Is hayatinda, Is etiginden
bahsedebilmek i¢in ortaklar, yoneticiler ve ¢alisanlarda ve diger kisilerde bu etik
iklimin algilaniyor olmasi ve sadece var olmasindan ziyade uygulamada goriiliiyor
olmas1 gerekir. Konaklama igletmeleri daha ¢ok emek yogun bir nitelige sahiptir. Bu
durumdan dolayr iiretim ve tiiketim es zamanli yapilmaktadir. Bu nedenle
yOneticiler, ¢alisanlar ve miisteriler daha yakin ve yiiz yilize olmalar1 ve tiretim ve
tilketimin devam ettigi siirece iletisim halinde olmalar1 ahlaki konulara daha titizlikle
davranmalarini1 gerektirmektedir. Netice itibariyle konaklama isletmelerinin basari
kriterlerinden biri yonetici ¢alisan ve miisteri boyutlarinda etik iklimin varlig: ile
ortaya ¢ikar. Ayrica c¢alisanlarin boyle bir ortamda daha rahat ve giivenilir
hissetmeleri is tatminini de etkileyen bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Cevirgen ve Ungiiren, 2009).

2.4.3.Cevresel Faktorler

Cevresel faktorler, toplumun bir parcast olan bireylerin i¢inde bulunduklari
ve etkilesim halinde olduklar1 ortam1 ifade etmektedir. Bir iilkenin ekonomik, siyasi,
hukuk, is giivencesi ve istihdam agisindan giiclii olmas1 ¢evresel faktorlerin biitliniinii
olusturan énemli temel etmenlerdir. Is gorenlerin rahat hareket etme imkani bulmasi
1§ tatminini artiran 6nemli bir unsurdur. Sonug¢ olarak, sendika, yeni is bulma ve

sosyal imkénlar1 ¢evresel faktorlerin alt boyutlaridir (Deniz, 2005).
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2.4.3.1.Yeni Bir is Bulabilme imkam

Calisanlarin bazi nedenlerden dolay1 isten ayrilmasi halinde benzer bir is veya
daha iyi bir is bulabilme imkanlarina sahipseler, bulunduklar is, statii ve orgiitte is
tatminleri diisiik olur. Ulkenin ekonomik yapisimn disinda is bulabilme imkani
bireyin niteliklerine, donanimima mesleki yeterliliklerine ve bulundugu sektére de
bagli oldugu séylenmektedir. Bu durumda yoneticiler sahip olduklar1 personelin is
tatminini artiracak ve orgiite baghligin1 saglayacak bazi faaliyetler ve motivasyon

kaynaklar1 bulunmas1 gerekir (Alkis, 2008).
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2.4.3.3.Sosyal Imkanlar

Calisanlarin is tatmini artiran en Onemli faktorlerden biri; isletmelerin
calisanlara sagladiklar1 yeni ve cesitli sosyal imkanlardir. Bunlar; hastane
masraflarini1 karsilama, kislik yardim, isletmenin sosyal tesislerinin bulunmast,
calisanlarin basarili cocuklarina burs verilmesi ve egitim masraflarinin karsilanmast,
bazi yonetici veya calisanlara otomobil tahsis edilmesi gibi durumlar ¢alisanlarin
sosyallesmesine yardim etmesinin yani sira is tatminini artiran ¢ok Onemli bir
faktordiir (Erdogan, 1999).

Ayrica calisanlar acisindan organizasyonlarin kendi bulunduklari ¢evresi de
onem arz etektedir. Nitekim bireyler kendisi ve ailesi i¢in gelecek kaygisi icindedir.
Bireyler, cocuklarmin iyi bir egitim alacaklar1 ¢evreyi tercih etmektedirler. Bireyler
acisindan isletmelerin sagladig1 sosyal imkanlarin yani sira isletme diginda sosyal
imkanlar1 daha fazla olan gevreler, iicret gibi maddi beklentilerin yaninda is
tatminine etki eden kritik dneme sahip unsurlardir (Alkis, 2008). Netice itibariyle
Sosyal imkanlar c¢alisanlarin kendisi ve ailesi i¢in tercih sebebi olmakta ve is

tatminini etkileyen bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

2.5.iS TATMINININ ONEMI

Is tatmininin 6nemi ii¢ ana bashiga ayrilir. Bunlar bireyler, yoneticiler ve
orgiitler acisindan olmak tizere degerlendirilir.
Bireyler acisindan; Is tatmin seviyesi yiiksek ve mutlu bireylerin yaptiklari isten
zevk aldiklarmi aksi takdirde ise uyumsuzluk ve yabancilagmanin artig1
sOylenmektedir.
Yoneticiler acsindan; Calisanlarin Orgiitiin hedeflerine ve amaclarina yonelik
verimli bir performans sergilemesini ve tatmin seviyelerinin yiiksek olmasi, adil,
hakkaniyetli, seffaf ve basarili bir yoneticinin varligiyla ortaya ¢ikar. Bu konular
birbirleriyle acik bir sekilde ilintilidir. Bu durumda yonetimin, calisanlar1 agik bir

sekilde, yoneltmesi, kontrol etmesi ve denetlemesi daha kolay olur.
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Orgiit acisindan; calisanlarin istek ve ihtiyaglarina cevap veren bir isletme yeni
personel bulmakta zorluk ¢ekmez. Ayrica is tatmini saglamak i¢in ¢esitli ¢aligma ve
faaliyette bulunan isletmeler, ¢alisanlarinin o6rgiite baghliginmi artirir. Bunu basaran
bir organizasyon verimliligi ve performansi yliksek etkin bir kurum haline gelir
(Akbudak, 2013). Asagidaki sekilde is tatminine ve tatminsizligine etki eden ve bu

etkinin sonuglarini gdsteren bir slire¢ bulunmaktadir.

Sekil: 2.2. is Tatminine ve Tatminsizligine Neden Olan Faktérler ve Sonuclar

Orgiitsel Etkenler
- . . Diisiik Diizeyde
TTeret Is Tatmim Isten Aynilma
-Yiikselme Olanaklan
-Isin Niteligi
-Politikalar Diisiik Diizeyde
-Calisma Sartlar Ise Gelmeme-
Devamsizlik
Grup Etkenler
-Is Arkadaglan
-Damsman Tutumlan
Yiiksek Diizeyde
Isten Aynilma
Bireysel Efkenler
-Ihtryaglar : NEATT.
Is Tatmunsizligi viiksek Oranda i
Istekler N anda se
Bireysel Cikarlar Devamsizhk

Kaynak: (Zeynel, 2014)

Sekil 2.2. de gosterildigi gibi, 15 tatminine ve tatminsizligine etki eden
faktorler bireysel, Orgiitsel ve grupsal olarak gosterilmistir. Bu c¢alisma da bu
faktorler bireysel, oOrgiitsel ve cevresel faktorler olarak ele alinmistir. Bu
degiskenlerdeki olumlu degisimler is tatminine yol agarken, tersi durumda ise is
tatminsizligine neden olmaktadir. Is tatminini saglamis ¢alisanlar da orgiitsel baglilik
artarken, is tatminsizligi yasayan calisanlarin ise devamsizlik ve isten ayrilma gibi

davraniglarin sergilendigi goriilmektedir.
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2.5.1.Konaklama isletmeleri Acisindan Is Tatmininin Onemi

Giliniimiizde rekabet ortaminda isletmeler agisindan is tatminin 6nemi giderek
artmaktadir. Bu yiizden isletmeler sadece miisteri odakli olmaktan ziyade is
gorenlerinde memnuniyetini saglamak durumundadir. Calisanlarin
memnuniyetsizligi, mutsuzlugu, ise, isin verimliligine ve isverene olumsuz bir
sekilde yansiyacaktir. Bunun sonucunda ise devamsizlikta ve personel devir hizinda
yiikselme olmaktadir.

Konaklama isletmelerinde verilen hizmetin siirekli olmasi ¢alisan ve miisteri
memnuniyetine ve doyumuna verilen 6énemin bir hayli yiiksek olmasini1 gayet net bir
sekilde aciklamaktadir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001). Emek yogun bir 6zellige sahip
Otel isletmelerinde insan faktoriiniin {izerinde duruldugunda c¢alisanlarin is
tatminlerinin  ve motivasyonlarinin en yiiksek seviyede tutulmasi gerektigi
goriilmektedir. Teknolojik gelismelerin giiniimiizde ¢ok hizli olmasina ragmen bu
sektorde emegin yerini hicbir sey tutmamaktadir. Ayrica calisanlar islerine karsi
pozitif tutumlar1 hizmet kalitesini artiracak ve miisteri sadakatini olusturacaktir. Bu
durumun ortaya cikarilabilmesi igin is tatminini etkileyen bireysel, Orgiitsel ve
cevresel faktorlerin ve alt boyutlarinin ne denli 6nemli oldugu bir kez daha karsimiza

cikmaktadir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005).

2.6.iS TATMINININ VE TATMINSIiZLiGiNIN SONUCLARI

2.6.1.1s Tatmininin Sonuclar

2.6.1.1.0rgiitsel Baghhk

Orgiitsel baghlik is tatminin saglanmasi durumunda ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Orgiitsel baglilik kavrami ilk kez Becker (1960) tarafindan ortaya atilmis
ve insanlarin kendi c¢ikarlari i¢in bulunduklar1 orgiitte fayda maliyet analizi

yapmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan ve oOrgiitte kalmanin daha saghikli ve faydal
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olacagini belirten bir kavram olarak agiklanmistir. Ayrica orgiitsel baglilik, kisinin
calistig1 isyerinden ayrilmasi durumunda, orgiite vermis oldugu emek ve zamanin,
kazandig1 mevki ve statii gibi olgularin bosa gidecegi hissinin olugsmasina neden olan
kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel baglilik, kisinin duygusal olarak
Orgiite baglanmasit ve c¢aligmaya devam etmesi olarak da aciklanabilir (Becker,
1960).

Kanter’e (1968) gore orgiitsel baglhilik; devamlilik, 6zdeslesme ve kontrol
bagliligi olmak {izere ii¢ boyutludur. Devamlilik bagliligi, bireylerin Orgiitiin
devamliligint saglamaya yonelik adanmiglik duygusu olarak agiklanmistir.
Ozdeslesme baghlig, bireyin diger kisilerle etkilesim halinde orgiitlerine birlikte
baglanmalarin1 gostermektedir. Son olarak kontrol baglilig: ise; bireysel davranis,
hedef ve c¢ikarlarin orgiitiin istedigi dogrultuda sekillendirdigi ve bireylerin Orgiit
kurallarina bagli olarak davraniglarini devam ettirmesi olarak agiklanmaktadir
(Varoglu, 1993).

Orgiitsel baglilik bireyin, orgiitiiyle biitiinlesmesi ve orgiitiin hedefleri ve
degerlerini kabul etmesi ve bunun i¢in c¢aba ve enerji sarf etmesi, Orgiitteki
devamliligi saglamast ve bunlar icin giiclii bir istege sahip olmasi olarak
tanimlanmaktadir. (Aydin, 2016).

Orgiitsel baglilik literatiirde farkli agilardan da ele alinmaktadir. Temelde
calisanlarin Orgiitli benimsemesi ve ona baglanmasi ayrica da buna uygun hareket
etmesi ve bunun sonucunda da devamliligin olusmasi olarak nitelendirilmektedir
(Aydin, 2016).

Literatiirde Orgiitsel baglilig1 psikolojik durumla agiklayan Meyer ve Allen
(1997), psikoloji durumu ii¢ boyutla incelemislerdir. Bunlar, duygusal, devam ve
normatif baghliktir. Bireyle Orgiit arasinda olusan giiglii bir iliski bireyin orgiite
devamliligini saglayan ve orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan bir durum olarak ortaya
c¢ikar. Bu farkli baglilik boyutlarinin nedenleri de farklilik gostermektedir. Guiglii bir
Duygusal Baghhga sahip bireyin Orgiitte kalmayr gercek manada istemesi ve
“Devamlilig1 Saglamasi”, Devam Baghhgina sahip bireyin “Ihtiya¢ Duymasindan”
dolay1r ve son olarak da giiclii bir Normatif Baghhga sahip bireyin de orgiitte
kalmay1 “Zorunlu Gordiigii” i¢in orglitte kalmay1 devam ettirmektedirler (Meyer ve

Allen, 1997).
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Son olarak, isinde tatmine ulasmis calisanlarin diger ¢alisanlara goére moral,
motivasyon olarak daha iyi giidiilendiklerini, daha iyi ve kaliteli hizmet sunmaya
adadiklarmi sdylemek miimkiindiir. Ayrica is tatmini Orgiitsel baghiligin temel
mihenk tasidir. Bu nedenledir ki; isletmeler is tatmini artiric1 faaliyetlerde
bulunmaktadirlar. Bu faaliyetler sonucunda da doyuma ulasmis bir c¢alisan daha
verimli ve iyi bir performans ve kaliteli hizmet verdigi goriilmektedir (Schoderbek
vd., 1991). Is tatmininin is ortaminda sagladig1 faydalar ise; yiiksek moral ve
motivasyon saglama, islerine baglilik, ise devamlilik, is yerine biitiinlesme olarak

Ozetlenebilir.

2.6.2.Is Tatminsizliginin Sonuclar

Insanlarin, giinliik hayattaki zamanlarinin ¢ogu is yerinde veya yaptiklar ise
gore is hayatinda ge¢mektedir. Bu nedenle, insanlarin is hayatlarinda ki tatmin
duygularindaki degisim her alana yayilmaktadir. Is tatminsizligi yasayan bir kisinin
mutlu ve verimli olmasi beklenemez. Burada is tatminsizligi; ¢alisanlarin yapmis
olduklart isten aldiklar1 hazzin diisiik olmasi ve bunun sonucunda da ortaya ¢ikan
rahatsizlik duygusudur (Ozpehlivan, 2015).

Is tatminsizligi iki boyutu vardir. Bunlar “yapici-yikict ve aktif-pasif” olmak
tizere iki grupta ortaya ¢ikar. Bu boyutlarin toplam dort ¢iktis1 mevcuttur. Asagidaki
Sekil 2.3.’de de bu ¢iktilar gosterilmektedir (Robbins, 2003).
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Sekil: 2.3. Isteki Tatminsizlige Kars1 Gosterilen Tepkiler

Aktif
Avyrilma S6z Hakk:
(Kacis) (Sesini Yiikseltme)
Yikici Yapici
Kayitsizlik Baglilik
(ihmal) (Sadakat)
Pasit

Kaynak: (Zeynel, 2014)

Ayrilma (Kagis): Aktif ve yikict bir davranis olan ayrilma, is doyumu olmayan
bireyin davranisinin nihai sonucudur. Bu davranis yeni bir is arama ve istifa olarak
gerceklesir. Sonucta da birey bagli oldugu orgiitten ayrilir.

Soz Hakka (Sesini Yiikseltme): Bu davranis bicimi aktif ve yapicidir. Isinde tatmin
olmamis bir calisan yoneticilerle veya {istleriyle sozli diyalog kurarak veya sendika
aracilifiyla mevcut durumun iyilestirilmesini veya varsa problemin ortadan
kaldirilmasi i¢in yapilan eylemdir.

Sadakat (Baghhk): Pasif-yapici bir eylem olan sadakat, ¢alisanlarin eylemsiz
kalmasina karsilik, orgiite gelen herhangi bir olumsuz elestiriye karsi orgiit lehinde
konum almasi1 ve gelecekte yoneticilerin mevcut durumu diizeltecegini diisiinmesidir.
Bu davranista calisanlar 6rgiite goniilden baglidir.

Kayitsizlik (ihmal): Pasif yikicihiga sahip kayitsizlik, is tatmini olamayan birey
eylemsiz kalma kosuluyla mevcut durumun daha koétiiye gitmesine izin verir.
Tekrarlanan devamsizliklar, caba gdstermeme, hatalarin artmasi, ise ge¢ kalma gibi

davranislarla kendini gosterir.
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Son olarak is tatminsizligi Ozetle, devamsizlik, is goren devir hizi, is
uyusmazliklari, yabancilagma olarak Orgiitsel boyutta ortaya ¢ikmaktadir. Bireysel
acidan ise; psikolojik tatminsizlik, engelleme, stres, benlik sorunu (kisilik
bozuklugu), sosyal ve ailevi problemler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Ozpehlivan,

2015).

2.6.2.1.Tikenmislik

Freudenberger (1974) tarafindan ilk kez kullanilan “tiikenmislik” kavrami
“mesleki bir tehlike” anlamina gelmektedir. Calisanlarin, basarisiz olmasi,
yipranmasi ve baski sonucu bikkinlik, giic ve performans kaybi sonucunda ise karsi

isteksizlik durumunu ifade etmektedir (Freudenberger, 1974)

Bati menseli bu kavram gilinlimiizde 6nemi daha da artmistir. Gelisen
teknolojik ve rekabet kosullari, isletmeleri sermaye yogun bir kurum haline
getirmistir. Burada 6nemli olan nokta ise; ¢alisanlarin her an isten ¢ikarilma korkusu
ile baski altina alinmasidir. Ortaya ¢ikan bu siirekli stres durumu ¢alisan nezdinde
giivensizlik, asirn is yikii ve mesleki baskinin bir araya gelmesi calisanda
tilkenmisligi ortaya ¢ikarmaktadir. Maslach ve Jackson’in (1986) tanimlarina gore
tikenmislik, “caresizlik, umutsuzluk, fiziksel olarak bitkinlik ve yorgunluk
sonucunda bireyde ortaya c¢ikan davranislarin is hayatina, normal hayatina ve
cevresine karsi takindigr tutumun fiziksel, duygusal ve zihinsel olarak ortaya ¢ikan
bir durumdur. Ayrica calisanlarin is yapma giiglerinin bitmesini, zor durumlarda
basarisiz olmasini, ¢alisanlarin herhangi bir sekilde iiretim ve hizmet edemez duruma
gelmesini ifade etmektedir. Son olarak “Tiikenmislik” Pines ve Aronson’ a (1988)
gore “uzun siire duygusal anlamda yogun emek isteyen durumlara maruz kalma
sonucunda ortaya ¢ikan fiziksel, duygusal ve zihinsel yorgunluk” olarak ifade
etmislerdir (Aydin, 2016).
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2.6.2.2.isten Ayrilma

Isten ayrilma, is gdrenlerin yasadig1 is tatminsizligi neticesinde sergiledigi
aktif ve yikici tutumlardir. Is tatminsizligi, ¢alisanlar i¢in katlanilamayan noktaya
geldiginde diisiiniilen bir davramistir. Istifa etmek ya da istifa etmeyi diisiinmek,
baska bir is aramak veya bagka bir ise girmeyi kapsayan faaliyetlerin tiimii isten
ayrilma olarak tanimlanmaktadir (Ak¢ay, 2011:96)

Calisanlarin isi tatmin diizeylerini etkileyen, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, is
tecriibesi, gibi bireysel faktorler, isten ayrilmalar1 da dogrudan etkileyen etkenlerdir.
Bireysel faktorlerin yaninda isin yapisal 6zelligi, ticret, terfi, yonetim tarzi gibi is
tatminini etkileyen oOrgiitsel faktorlerden duyulan memnuiyet derecesi de isten
ayrilma niyetini etkilemektedir. Ayrica alternatif is secenekleri ve sosyal imkanlarda,
isi birakip-birakmama konusunda calisanlarin aklini ¢elen cevresel faktorlerdir

(Akca, 2012:131).

2.7.IS TATMININI ARTIRMA YONTEMLERI

2.7.1.1s Rotasyonu

Rotasyon, kelime anlami olarak ‘yer degistirme manasina gelmektedir (Tiirk
Dil Kurumu, 2010). Is rotasyonu ise, belirli bir zaman dilimlerinde, ¢alisanlarin, daha
onceden hazirlanmis plan program cercevesinde, gorevlerinin, isyerinin ve
faaliyetlerinin degistirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Demir, 2005:166)

Is rotasyonun, yapilan is genel hatlariyla aym kalirken, caliganin gorev
yerinde ve kullandig1 arag-gereglerde degisim sz konusudur. Is rotasyonu tekniginin
amaci, yapilan isin monotonlugunu ortadan kaldirmak, kisa gorevlerde cesitlilik
saglamaktir. Is rotasyonun bir bagka amaci da ydneticilerin egitimidir. Onceden
belirlenen plan/program ¢ercevesinde farkli idari gorevleri ifa eden yonetici veya

yonetici adaylariin ufkunu genisletmektedir (Kaplan, 2011:123)
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2.7.2.1s Zenginlestirme

Is zenginlestirme, Herberg ve arkadaslari tarafindan gelistirilen ve literatiire
kazandirilan bir kavramdir. Isin, ¢alisanlar acisindan daha anlamli kilinabilmesi icin
yapilan ¢aligmalarin tiimii i zenginlestirme olarak ifade edilmektedir. Bu yontemde
sadece isin niteliginde degisiklikler yapilmaz, ayn1 zamanda yonetim kademesindeki
isi planlama ve karar verme evresi, astlarla paylasilmaktadir (Akpinar, 2010:66)

Is genisletmede, calisanlarin faaliyet alan1 dikey olarak genisletilerek, degisik
hiyerarsik kademedeki yetki ve sorumluluklar bir kiside toplanir. Bu sayede
calisanlarin, isin yapilmasindaki rolii yapisal olarak degistirilmektedir. Ancak bu
teknikte dikkat edilmesi gereken ince ise, yoneticilerin calisanlara yatay yonli ve
onlarin katkilarini azaltacak bigimde gorevler vermesidir (Demir, 2005:166).

Kavramin temel mantiginda calisanlarin inisiyatif alarak gorev yapmasi
vardir. Is gorenlerin, isi sadece icra ederek degil, sorumluluk alarak, planlama,
programlama, kontrol etme ve karar verme gibi aktif roller alarak zihinsel ¢abalarini
da ise dahil etmeleri amaglanmaktadir. Bu sekilde yapilan is daha anlamli kilinmak
istenmistir (Akpinar, 2010:66).

2.7.3.1s Basitlestirme

Is basitlestirme kavrami, Taylor'un ‘bilimsel yonetim’ felsefesine
dayanmaktadir. Bu yontemin temel mantigi, hedeflere daha az maliyetle, daha az
emek harcayarak ve daha kisa zamanda ulasmaktir. Is basitlestirme ydntemi,
calisanlarin yaptig1 gereksiz isleri eleyerek ve is yiikiinii daha dengeli dagitarak,
islerin daha hizli bir bicimde ilerlemesi icin birlestirilmesi ve yerlerini degistirilmesi
suretiyle uygulanmaktadir (Kaplan, 2011:123).

Bu yontemde yapilan iste uzmanligin artmasi ve zamandan tasarrufun
saglanmasi sayesinde verimlilik bir hayli artmaktadir. Verimliligin artmasina karsin,
calisanlarin ayni isleri rutin bir sekilde yapmasi, onlarin moral ve motivasyonunu

olumsuz olarak etkilemektedir. Bu yontemin kisa vadede verimligi arttirsa da uzun
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vadede c¢aliganlar1 mutsuz etmesinden dolay: isletme genel performansini olumsuz

olarak etkilemektedir (Yilmaz, 2007:111).

2.7.4.1s Genisletme

Is genisletme, calisanlarin yaptiklar isten sikilmamalar1 icin, birden cok is
yaptirilmasi faaliyetlerini icerir. Bu yontemde asir1 is boliimiin neden oldugu stresi
yenmek i¢in, ¢alisanlara tek ve ufak bir is ile gorevlendirmek yerine, birbirine benzer
islerle gorevlendirmeler yapilmaktadir (Akpinar, 2010:66)

Is genisletme yontemiyle iki ana hedefin gerceklestirilmesi amaglanmaktadir.
Bu hedeflerden birincisi orglitsel etkinligi saglamak ve arttirmak, ikincisi ise
calisanlarin isi tatmini ve ise iliskin olumlu tutumlarim arttirmaktir. Her ne kadar bu
yontem sayesinde c¢alisanlar monotonluktan kurtulsa da onlara yeni isler yiiklendigi

i¢in genellikle tercih edilmemektedir (Demir, 2015:166)

2.8.IS TATMINI OLCEK YONTEMLERI

2.8.1.Kritik Olay Yontemi

Kritik olay, Herzberg tarafindan gelistirilen bir ig tatmini 6l¢me teknigidir. Bu
yontemde, calisanlarin islerini yaparken en fazla ve en az tatmin oldugu olaylar
tanimlamalar istenir. Sonrasinda ise yapilan tanimlamalardan elde edilen sonuglar
analiz edilerek, bu olaylardan hangilerinin ¢alisanlarin tepkisine sebep oldugu tespit
edilmektedir (Celen, 2011:47).

Bu yontemin en Onemli avantaji, sorular1 cevaplayan c¢alisanlarin
yonlendirilmeden isler ilgili samimi diisiincelerini agiklamalar1 sayesinde gercekci
sonuglar elde edilmesidir. Diger taraftan bu teknigin olumsuz tarafi ise, ¢alisanlarin
terfileri ile ilgili olaylar1 kolay hatirlamalari, fakat hicbir basari elde edemedigi
olaylar1 ise zor hatirlamasindan dolayi, tarafli sonuglar igermesidir. YOonteme

getirilen bir baska elestiri ise, ¢alisanlarin tatmin sebeplerini kendisine, tatminsizlik
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sebeplerini ise ¢evresel faktorlere baglayabilme ihtimalinin olmasidir (Demir,

2005:206).

2.8.2.Miilakat Yontemi

Is tatminin 6lgme ydntemlerinde olan miilakat yonteminde, ¢alisanla yiiz yiize
gorisme s6z konusudur. Bu yontemde Onceden yapilandirilmis ya da
yapilandirilmamis agik uglu sorular, konunun uzmani bir kisi tarafindan, galisanlara
bizzat uygulanmaktadir. Miilakat yonteminde ulasilmasi zor bilgileri ulasilma imkéan1
vardir ve samimiyet derecesi yiiksek olan bir yontemdir (Ertiirk, 2011:64).

Miilakat yontemi, is tatmini detayli bir sekilde analiz edilmek istenildiginde
kullanilan bir yontemdir. Bu yontemde is gorenler, kendisine yoneltilen sorular
haricinde de miilakat¢iya bilgi verebilmektedir. Bunun yaninda miilakatgida,
miilakatin gidisatina gore ihtiya¢ duydugu takdirde farkli sorular yoneltebilir ve is
tatminin veya tatminsizliginin farkli boyutlarini da ele alabilir. Tiim bu avantajlarina
karsin, maliyetli ve uzun zaman harcanmasi gereken bir yontem olmas1 hasebiyle pek

fazla tercih edilmemektedir (Gtirbiiz, 2007:140).

2.8.3.Is Tatmini Olcekleri

2.8.3.1.Brayfield-Rothe Is Tatmini Olgegi

Brayfield ve Rothe tarafindan 1951 yilinda ¢alisanlarin is tatminlerini 6lgmek
amaciyla gelistirdikleri bir aragtir.18 ifadenin yer aldig1 bu 6lgekte, ¢alisanlarin genel
is cevresi ile ilgili goriislerin saptanmasi amaglanmaktadir. Olgekte bulunan 18
ifadelerin 9’u olumlu,9’u da olumsuz ifadelerdir ve olgekte 5°li Likert tipi dlgek
yoluyla cevap aranmaktadir. Ankette yer alan 18 ifadeye calisanlarin verdikleri
cevaplar toplanarak, is tatmin orani belirlenmektedir. Bu o6l¢egin uygulama

sonuglarma gore elde edilen veriler 1s18inda, calisanlarin Orgiitiindeki is tatmini
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oranina dair bir fikir olusmaktadir. Diger is tatmini 6l¢eklerine gore bu 6lgekte, farkl
bir puanlama sistemi vardir. Calisanlarin verdikleri cevaplar 18 ila 90 arasinda bir
puanlama sistemiyle puanlandirilir ve daha belirgin sonuglar elde edilmektedir
(Ozpehlivan, 2015:62).

2.8.3.2.Minnesota Is Tatmini Olcegi

Minnesota Olgegi, 1967 yilinda Weiss, Davis ve England tarafindan
gelistirilen bir o6lcektir. Bu olgekte is kosullart ile is tatmini bagdastirilr. s
kosullarinin  boyutlari; yonetim, yaraticilik, insan iligkileri, teknik denetim,
bagimsizlik ve ¢alisma sartlar1 bakimindan toplam 6 baslik altinda incelenmistir. Bu
Olgekte, isle ilgili betimsel ifadelerden ¢ok, calisanlarin isle ilgili duygular
ogrenilmek istenmektedir. Bu 6lgekte 5°li Likert 6l¢egi kullanilmaktadir ve temel
olarak galisanlarin igyerindeki tatmin ve tatminsizlik sebeplerine karsi tutumlarini
Olgmek amaglanmaktadir. Minnesota is tatmini 6lgegi, diger Olgeklere gore biraz
daha uzun ve zaman alic1 bir yontem olmasina ragmen yaygin olarak tercih edilen bir

yontemdir (Koéroglu, 2011:106).

2.8.3.3.Smith, Kendall Ve Hulin’in Is Tanimlama Olcegi

1969 yilinda Smith, Kendal ve Hulin tarafindan olusturulan ve 1987 yilinda
giincellenerek son halini alan bu 6lcek en sik kullanilan 6lcektir. Is tatmini ile alakali
yazilan bilimsel arastirmalarin salt c¢ogunlugunda bu Olcegin  kullanildig
goriinmektedir. Bu o6lg¢egin tiim demografik gruplara uygulanabilmesi, detayli
revizyonlardan ge¢mesi, is gorenlerin i tatminlerinin tiim yonlerini ortaya ¢ikarmasi
hasebiyle yaygin olarak kullanilmaktadir.

Bu olcekte is tatmini etkileyen boyutlar yonetim, isin kendisi, iicret, terfi
olmak {izere 4 baslk altinda incelenmistir. Olcekte is tatmini 6lgmeye yonelik 72
ifade bulunmaktadir. Bu teknige yoneltilen elestiri ise is tatminin harici boyutlarimni

Olgmesi nedeniyle dahili is tatminin géz ardi edilmesidir. Bu dezavantajima karsin
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giivenilirlik analizlerden basariyla gecen ve en yaygin kullanilan 6lgektir (Kaplan,
2011:142).

79



UCUNCU BOLUM

NEPOTIZM VE IS TATMINI ARASINDAKI ILiSKi VE SAFRANBOLU
KONAKLAMA ISLETMELERINDE BiR ARASTIRMA

Arastirmamizin bu bdliimiinde teorik olarak ele aldigimiz nepotizm ve is
tatmini kavramlar1 arasindaki iliski uygulamali ve somut bir bicimde incelenmistir.
Bu ¢ercevede arastirma, Safranbolu’da bulunan konaklama isletmelerinde ¢alisanlar

ekseninde yapilmustir.

3.1.NEPOTIZM VE i$ TATMINI ILE ILGILI LITERATUR TARAMASI

Orgiitlerde uygulanan nepotizm uygulamalarmin, bireyleri olumsuz ydnde
etkiledigi dusiiniilmektedir. Nepotizmin, bireyler acisindan en O6nemli olumsuz
etkilerinden biri de is tatminsizligine neden olmasidir. Literatiire bakildiginda is
tatmini ile ilgili bir¢cok arastirma yapildig1 goriilirken, nepotizm hakkinda kisith
aragtirmalarin var oldugu goriilmektedir.

Yerli literatiir incelendiginde nepotizm ile ilgili ilk bilimsel ¢aligma,
Iyiisleroglu (2006)’nun “Aile sirketleri: Adana ve cevresinde faaliyet gdsteren aile
sirketlerinde nepotizmin tespitine yonelik bir aragtirma” isimli yiiksek lisans tezidir.
Tyiisleroglu (2006), arastirmasini 98 aile sirketi yoneticisi iizerinde anket yontemiyle
elde ettigi veriler tizerinden yapmistir. Arastirmanin bulgularina goére, ise alma
stirecinde ve performans degerlendirmesinde nepotizmin uygulanmadigi, buna karsin

ticretlendirme politikalarinda nepotizmin varlig1 goriilmiistiir.
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Biite ve Tekarslan (2010), nepotizm algisin1 Trabzon’da faaliyet gosteren aile
isletmeleri iizerinden arastirmistir. Arastirma kapsaminda 130 aile sirketi
yoneticisine ulagmistir. Arastirmada nepotizm algisi, olumsuz etkiler baglaminda
iliskilendirilmistir. Arastirmanin bulgularina goére nepotizmin boyutlar1 ¢alisanlar
tizerinde olumsuz etkiler yapmaktadir. Nepotizm ¢alisanlarin bireysel performansini
azaltmaktadir ve isten ayrilma niyetin, arttirmaktadir.

Erdem, Ceylan ve Saylan (2013), nepotizmi orgiitsel baghlik iliskisi
yoniinden incelemis ve Kiitahya’da aile isletmesi olarak faaliyet gosteren otellerde
bir arastirma yapmistir. Aragtirma kapsaminda 99 otel c¢alisanindan elde edilen
verilerin analiz edilmesiyle su bulgulara ulasilmistir: terfi ve ise alma siirecindeki
kayirmaciligin; duygusal, normatif ve devam baglilig1 arasinda negatif anlaml bir
iliski tespit edilmistir. Islem kayrrmaciliginin duygusal ve normatif baghlik ile
anlamli negatif bir iliski i¢inde oldugu goriiliirken, devamli baglilig1 ile asinda
herhangi anlamli bir iligki goriilmemektedir.

Isci ve Tastan (2013), nepotizmi, kurumsallasma diizeyine olan etkisi
baglaminda incelemistir. Arastirma Istanbul’da faaliyet gosteren rastgele se¢ilmis iki
hastane iizerinde yapilmis ve arastirma kapsaminda 299 hastane c¢alisanina
ulagilmistir. Arastirma neticesinde elde edilen bulgulara gore, nepotizmin,
kurumsallagsma diizeyine negatif ve zayif bir etkisi oldugu goriilmiistiir.

Is tatmini kavrami 1900°1ii yillarda ortaya ¢ikan bir kavramdir. Is tatmini ile
ilgili kuram 1954 yilinda Maslow’un ihtiyaglar teorisini gelistirmesiyle literatiire
kazandirilmistir. Daha sonraki yillarda is tatmini ile ilgili daha fazla teori
gelistirilmistir (Giirdogan, 2012). Is tatmini ile ilgili birgok arastirma yapildig
goriiliirken, 1§ tatminini nepotizm ekseninde degerlendiren caligmalarin niceliginin
cok kisitli oldugu goriilmektedir.

Asunakutlu ve Avci (2010), nepotizm ve is tatmini arasindaki iligskiyi
incelemistir. Yazarlar arastirmay1r Mugla ilinde iki yildan daha fazla siire ile faaliyet
gosteren 5 mermer igletmesinde yapmustir. Aragtirma kapsaminda 123 ¢alisandan
elde edilen verilerin analiz edilmesiyle su bulgulara rastlanmistir: Ise alma, terfi ve
islem kayirmaciligi ile is tatmini arasinda negatif anlamli bir iliski vardir. Caligmada

beklendigi gibi nepotizm ile is tatmini arasinda ters yonlii bir iligkiye rastlanmistir.
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3.2.ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Calismamizin bu boliimiinde aragtirmamin amaci ve énemi, varsayimlari ve
kisitliliklar, veri toplama teknigi, evren ve 6rneklem ve kullanilan dlgekler ile ilgili
bilgiler mevcuttur. Elde edilen veriler SPSS programu ile analiz edilerek, bulgular
ortaya konmus, bir sonuca varilmis, ilgilenen okuyucu ve arastirmacilara onerilerde

bulunulmustur.

3.2.1.Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Bu arastirmanin amaci Safranbolu konaklama isletmelerindeki is gérenlerin,
nepotizm algist ile is tatmin diizeyleri arasindaki iligkiyi ortaya c¢ikarmaktir.
Calismanin bagimsiz degiskeni nepotizm, bagimli degiskeni ise i goOrenlerin is
tatmin diizeyleridir. Calisanlarin is tatmin diizeyine nepotizm iliskisi acisindan
degerlendirme yapilmistir. Calisma kapsaminda ¢ogu zaman gérmezden gelinen
nepotizm uygulamalari ile ilgili bir farkindalik olusturmak ve ¢alismanin nepotizmin
engellenmesi i¢in ilham kaynagi olmasi amaglanmistir.

Yerli literatiire bakildiginda iilkenin en Onemli sorunlarindan biri olan
nepotizm ile alakali yeterince calisma yapilmadigi goriilmektedir. Is tatmini ile bir
hayli fazla ¢alisma olmasina karsin, bu ¢aligmalarin bir¢ogunda s6z konusu kavrama
nepotizm agisindan bakilmamustir. Bu agidan bakildiginda arastirmanin, yerli
literatiire deryada damla da olsa bir katkis1 saglamasi diistiniilmiistiir.

Arastirmanin yapildigir Safranbolu’yu, 1996-2016 yillar1 arasinda 32609’u
yabanct ve 173075°1 yerli olmak {izere toplam 205144 turistin ziyaret ettigi goz
Ooniine alindiginda konaklama isletmelerinin kalitesi 6nem arz etmektedir.
Konaklama isletmelerinin verdigi hizmet kalitesinin, ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri
ile dogrudan alakali oldugu diisiiniilmektedir. Is gorenin isinden tatmin olma diizeyi
ile performansi arasinda dogrudan bir iliski oldugu genel kabul gbérmiis bir kanidir.
Arastirmada, bu iliskiye nepotizm c¢ergevesinden bakilarak, iliski diizeyi

somutlastirmaya ¢alisilmistir.
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3.2.2.Arastirmamin Varsayimlar1 Ve Kisithliklar:

Arastirmamizin konusu olan nepotizm toplumuzda yaygin bir davranis
olmasma karsin maruz kalanlar agisindan birtakim endiseler nedeniyle, kayrilan
bireyler acisindan ise desifre olmak istememeleri nedeniyle dillendirilmeyen bir
kavramdir. Uygulanan anket sorularinin katilimcilar tarafindan samimi, diiriist ve
dogru olarak cevaplandirdiklart varsayilmistir. Ayrica katilimcilarin  nepotist
anlayistaki yoneticilerinden ¢ekinmeden ve baski altinda olmadan cevaplandirdiklar
varsayilmistir.

Arastirmamizin bazi kisithiliklart vardir. Anket uygulamasinin subat ayi
icerisinde yapilmasi ve turizmin en durgun oldugu mevsim olmasi itibariyle,
konaklama isletmelerinde calisanlar yaz aylarina gore yar1 yariya daha azdir.
Turizmin durgun olmasit nedeniyle daha fazla calisana ulagilamamistir. Ayrica
nepotizm ile ilgili sorular1 géren bazi katilimcilarin dnyarg: ile yaklasarak anketi

doldurmay1 reddetmeleri aragtirmanin bir baska kisitliligidir.

3.2.3.Arastirmanin Hipotezleri

Bu ¢alismada Safranbolu’da bulunan konaklama isletmeleri g¢alisanlarinin
nepotizm algilar1 ile is tatmini algilar arasindaki iligski arastirilmistir. Nepotizm
uygulamalarinin, is tatmin diizeyini olumsuz yonde etkiledigi diisiiniilmektedir.
Diger bir ifade ile calisanlarin nepotizm algilarinin, 1§ tatmini algilar1 iizerinde
negatif anlaml bir etkisi oldugu diistintiliir.

Arastirmanin Temel Problemi: Calisanlarin nepotizm algilari ile is tatmin
diizeyleri arasinda nasil bir iliski oldugunu belirlemektir. Bu amaca ulagmak igin
asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

H1: Calisanlarin terfi kayirmacilig: algisi ile yonetim ve yiikselme olanaklari
tatmin diizeyi arasinda anlamli negatif bir iligki bulunmaktadir.

H2: Calisanlarin terfi kayirmaciligi algisi ile igin yapisindan tatmin diizeyi

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.
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H3: Caliganlarin terfi kayirmaciligi algisi ile is arkadaslarindan tatmin diizeyi
arasinda anlamli negatif bir iliski bulunmaktadir.

H4: Calisanlarin terfi kayirmaciligi algisi ile iicret tatmin diizeyi arasinda
anlamli negatif bir iligski bulunmaktadir.

HS5: Calisanlarin islem kayirmaciligr algist ile yonetimden ve yiikselme
olanaklarin tatmin diizeyi arasinda anlamli negatif bir iliski bulunmaktadir.

H6: Calisanlarin islem kayirmaciligi algisi ile isin yapisindan tatmin diizeyi
arasinda anlamli negatif bir iliski bulunmaktadir.

H7: Calisanlarin islem kayirmacilign algist ile is arkadaslarindan tatmin
diizeyi arasinda anlamli negatif bir iligki bulunmaktadir.

H8: Calisanlarin islem kayirmaciligr algisi ile iicret tatmin diizeyi arasinda
anlamli negatif bir iliski bulunmaktadir.

H9: Calisanlarin ise alma siirecinde kayirmacilik algisi ile yonetimden ve
yiilkselme olanaklarindan tatmin dilizeyi arasinda anlamli negatif bir iligki
bulunmaktadir.

H10: Calisanlarin ise alma siirecinde kayirmacilik algisi ile isin yapisindan
tatmin diizeyi arasinda anlamli negatif bir iligki bulunmaktadir.

H11: Calisanlarin ise alma siirecinde kayirmacilik algisi ile is arkadaglarindan
tatmin diizeyi arasinda anlamli negatif bir iligki bulunmaktadir.

H12: Calisanlarin ise alma siirecinde kayirmacilik algisi ile ticret tatmin

diizeyi arasinda anlamli negatif bir iligki bulunmaktadir.
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3.2.4. Arastirmamin Modeli

Aragtirma kapsaminda kullanilan sorular ve olusturulan hipotezler dikkate
alinarak belirtilen iligkilerin biitiinsel olarak gosterildigi arastirma modeli Sekil

3.1°de gosterilmektedir.

=

N\

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

Sekil 3.1°de gosterildigi lizere nepotizm oOlgeginin alt boyutlar1 olan terfi
kayirmaciligi, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik boyutlarinin
her birinin, is tatminin 6lgegi alt boyutlari olan isin yapisindan tatmin, {icret tatmini,
yonetimden ve yiikselme olanaklarindan tatmin ile is arkadaslarindan tatmin

boyutlar1 ile iligkisi arastirilmaktadir.
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3.2.5.Arastirmanm Evren Ve Orneklemi

Arastirmamizin evrenini Karabiik iline bagli Safranbolu ilgesinde bulunan
toplam 114 konaklama isletmesinde ¢alisan tiim is gorenler olusturmaktadir. Bu 114
tesisin 90 tanesi belediye belgeli ve 24 tanesi turizm isletme belgeli olarak faaliyet
gostermektedir. Tesislerin 1 tanesi bes yildizli, 3 tanesi ii¢ yildizli, 3 tanesi iki
yildizli, 2 tanesi sosyal tesis (6gretmenevi) ve geriye kalanlar butik otel ve konak
olarak hizmet vermektedir. Tesisler ile ilgili bilgiler Safranbolu Turizm Danisma
Biirosundan edinilmistir. Tesis sahip ve yoneticilerinden edinilen bilgilere gore
Safranbolu’da konaklama sektoriinde toplam 200 kisi calismaktadir. Aragtirmanin
evrenini bu 200 kisi olusturmaktadir.

Arastirma kapsaminda tesislerin tamamina ulagilmistir. Fakat turizm
mevsimin durgun oldugu bir donem olmasi hasebiyle biiyiik bir ¢ogunlugu konak
olarak hizmet veren tesislerin %70’inin kapali oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda
acik olan konaklama isletmelerinde c¢alisanlara 176 adet anket dagitilmis ve
anketlerin 134 adedine geri donils saglanmistir. Evrenden %S5’°lik bir hata payi
dikkate alinarak en diisiik 6rneklem biyiikliigii 132 olarak hesaplanmistir (Sekaran,
1992; Altunisik, 2005:127). Anketler 18 Subat 2017 ve 3 Mart 2017 arasinda
uygulanmis ve en diisiik 6rneklem biiytlikliigli dikkate alindiginda analiz i¢in yeterli

anket sayisina ulasilmistir.

3.2.6.Veri Toplama Yontemi

Arastirma kapsaminda nepotizm ve is tatmini arasindaki iliskiyi 6lgmek
amaciyla sosyal bilimlerde yaygin olarak kullanilan anket yOnteminden
faydalanilarak, veriler elde edilmistir. Anketler, calisanlar iizerinden yiiz yiize olarak
uygulanmistir. Anket iki boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde katilimcilarin
demografik o6zelliklerini tespit etmeye yonelik tanimlayici sorular yer almaktadir.
Anketin ikinci boliimiinde ise ilk 14 soru nepotizm ile ilgili ve sonraki 22 soru ise is

tatmini ile ilgili olmak {izere toplam 36 soru yer almaktadir.
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3.2.7.Verilerin Analiz Yontemi

Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢ekler sayesinden katilimcilardan elde
edilen veriler, elektronik ortamda kodlanip, SPSS programindan faydalanilarak
analiz edilmistir.

Bu aragtirmada oncelikle verilerin normal dagilip dagilmadigini belirlemek
amaciyla Kolmogrov-Smirnov normallik testi yapilmistir. Daha sonra 6l¢eklerin yap1
gecerliligini test edilmistir. Yap1 gecerliligini test etmek amaciyla nepotizm ve is
tatmini 6lgeklerini ayr1 ayr1 dogrulayict faktor analizi uygulanmistir.

Dogrulayic1 faktor analizi ile yapt gegerligi test edilen olgeklerin, icsel
gegerliligini test etmek amaciyla giivenilirlik analizi uygulanmistir. Giivenilirlik
analizi kapsamindan Cronbach Alfa (a) istatistiginden yararlanilmistir. Cronbach
Alfa istatistigi Olcekte yer alan ifadelerin homojen bir yapiyr agiklamak iizere bir
biitiin olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla kullanilan bir yontemdir ve 0
ile 1 arasinda degerler alir (Ozdamar, 1999).

Glivenilirlik analizinin ardindan nepotizm ile is tatmini arasindaki iligskiyi
belirleyen hipotezleri test etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Demografik

bilgilerin elde edilmesi i¢in ise frekans analizi uygulanmistir.

3.2.8.Arastirmada Kullamlan Olgekler

Arastirma kapsaminda belirlenen hipotezlerin test edilmesi maksadiyla, daha
once farkli c¢alismalarda kullanilan farkli Olgekler incelenmis ve arastirmanin

yapisina uygun oldugu diisiiniilen 6lgekler kullanilmistir.

3.2.8.1.Nepotizm Olcegi

Arastirma kapsaminda katilimcilarin nepotizm algilarin1 6lgmek amaciyla,

Abdalla ve digerleri (1998) ile Ford ve McLaughin (1985) tarafindan gelistirilen ve
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Asunakutlu ve Avci (2010) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan nepotizm Olcegdi
kullanilmistir. Olgek 14 ifadeden olusmaktadir. Bu 14 ifadenin 5 tanesi terfide
kayirmacilik boyutunu, 6 tanesi islem kayirmaciligr boyutunu ve 3 tanesi de ise alma
siirecinde kayirmacilik boyutunu 6lgmektedir.

Olgek besli likert tipi olarak hazirlanmistir. Olgek maddeleri “1=kesinlikle

(13 (13

katilmiyorum”, 2=katilmiyorum” 3=kararsizim” , “4=katiliyorum”
“S=tamamen katiliyorum” seklinde degisen cevaplar1 kapsamaktadir. Katilimcilarin
verdikleri yiiksek degerler, yiiksek derecede nepotizm algisinin yasandigini

gostermektedir.

3.2.8.2.Is Tatmini Olcegi

Arastirma kapsaminda katilimeilarin is tatmini algilarini 6lgmek amaciyla,
Schneider ve Dachler (1978) tarafindan gelistirilen ve Tiirkceye ¢evirisi Ergin (1997)
tarafindan yapilan is tatmini 6l¢egi kullanilmustir. Olgek 22 ifadeden olusmaktadir.
Bu 22 ifadelerin 4 tanesi ‘isin yapisindan tatmini’ boyutunu, 4 tanesi ‘licret tatmini’
boyutunu, 5 tanesi ‘yiikselme olanaklari’ boyutunu, 5 tanesi ‘yonetimden tatmin’
boyutunu ve 4 tanesi de ‘is arkadaslarindan tatmin’ boyutunu 6l¢mektedir.

Olgek besli likert tipi olarak hazirlanmistir. Olgek maddeleri “1=kesinlikle

13 13

katilmiyorum”, 2=katilmiyorum” , 3=kararsizim” , “4=katiliyorum”
“S=tamamen katiliyorum” seklinde degisen cevaplart kapsamaktadir. Katilimcilarin
verdikleri yiiksek degerler, yiiksek derecede nepotizm algisinin yasandiginm

gostermektedir.

3.3.ARASTIRMANIN BULGULARI
Calismanin bu boliimiinde Safranbolu konaklama isletmelerinde calisanlarin

nepotizm algilari ile ig tatmin diizeyleri arasinda iliskiyi ortaya ¢ikaran bulgular yer

almaktadir. Bu kapsamda 6rnekleme ait demografik unsurlarin dagilimi, 6lceklerin
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faktor analizi, gilivenilirlik analizinin sonucuna dair bulgular ve olusturulan

hipotezlere iliskin analiz sonuglar1 bu baslik altinda verilmistir.

3.3.1.Katihmcilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan konaklama isletmeleri calisanlarina ait demografik
degiskenlerin dagilimi bu baslik altinda yer almaktadir. Bu kapsamda 6rnekleme ait
yas, cinsiyet, medeni durum, tesisin miilkiyet durumu, egitim durumu, tesiste ¢calisma
stiresi, konaklama sektoriinde toplam g¢aligsma siiresi ve gelir diizeyine ait bulgular
degerlendirilmektedir. Arastirmaya istirak eden 134 katilimcinin cinsiyet degiskenine

gore dagilimi agagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 3.1. Katihmcilarin Cinsiyet Degiskenine Gore Dagilimi

Cinsiyet Say1 %
Kadin 44 32,8
Erkek 90 67,2

Toplam 134 100,00

Tablodaki ifadelere gore katilimcilarin %67,2°si erkek, %32,8’si kadin
calisanlardan olugsmaktadir. Tabloya gore konaklama sektoriinde erkek ¢alisanlarin,
kadin ¢aliganlara gore daha fazla istthdam edildikleri goriilmektedir. Arastirmaya
istirak eden 134 katilimcimin yas degiskenine gore dagilimi asagidaki tabloda

gosterilmektedir.
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Tablo 3.2. Katihmcilarin Yas Degiskenine Gore Dagilim

Yas Say1 %
18-25 40 29,9
26-30 32 23,9
31-35 29 21,6
36-40 19 14,2

41 ve st 14 10,4
Toplam 134 100,00

Tablodaki ifadelere gore katilimcilarin biiyiik cogunlugunu %?29,9 ile 18-15
yas araligindaki ¢alisanlar olusturmaktadir. En diisiik yas aralig1 ise %10,4 ile 41 yas
ve lizeri ¢alisanlardir. Diger calisanlarin oranlari ise %23,9 ile 26-30 yas arasi, %21,6
ile 31-35 yas arasi, %14,2 ile de 36-40 yas arasi ¢alisanlardir.

Arastirmaya istirak eden 134 katilimcinin egitim durumu degiskenine gore

dagilim1 asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 3.3. Katihmcilarin Egitim Durumu Degiskenine Gore Dagilimi

Egitim Durumu Say1 %
ko gretim 21 15,7
Ortadgretim 46 34,3
Onlisans 37 27,6
Lisans 26 19,4
Lisans Ustii 4 3
Toplam 134 100,00

Tablodaki ifadelere gore katilimcilarin biliylik c¢ogunlugu %34,3 ile
ortadgretim mezunlar1 ¢alisanlardir. Katilimcilar arasinda lisansiistii mezunlarinin
orani ise %3’ tiir. Diger katilimcilarin ise %15,7 ile ilkdgretim mezunlari, %17,6 ile

on lisans mezunlari ve %19,4 ile lisans mezunu ¢alisanlar oldugu goriilmektedir.
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Arastirmaya istirak eden 134 katilimcinin medeni durum degiskenine gore

dagilim1 asagidaki tabloda gdsterilmektedir.

Tablo 3.4.Katilimcilarin Medeni Durum Degiskenine Gore Dagilinm

Medeni Durum Sayl %
Evli 67 50,00
Bekar 67 50,00
Toplam 134 100,00

Tablodaki ifadelere gore katilimcilarin %50’sinin evli ¢alisanlar, %50’sini ise
bekar calisanlarindan olustugu goriilmektedir.
Arastirmaya istirak eden 134 katilmcinin ¢aligtiklart tesisin  miilkiyet

durumlarina gore dagilimi agagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 3.5. Katihmcilarin Tesisin Miilkiyet Degiskenine Gore Dagilim

Tesisin Miilkiyeti Say1 %
Kamu 19 14,2
Ozel 115 85,8
Toplam 134 100,00

Tablodaki ifadelere gore katilimcilarin %85,8’inin 6zel sektore ait konaklama
tesisinde, %14,2’sinin ise kamuya ait konaklama tesisinde ¢alistig1 goriilmektedir.
Arastirmaya istirak eden 134 katilimcinin calistiklar tesiste calisma stiresi

degiskenine gore dagilimi asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 3.6. Katihmcilarin Tesiste Calisma Siiresi Degiskenine Gore Dagilim

Tesiste Calisma Siiresi Say1 %
0-3 Y1l 81 60,4
4-7 Y1l 32 23,9
8-11 Y1l 13 9,7
12 Y1l Ve Uzeri 8 6,00
Toplam 134 100,00

Tablodaki ifadelere gore katilimcilarin %60,4 ile biiyiik bir ¢ogunlugunun
bulunduklar tesiste 0-3 yil araliginda calismakta oldugu goriilmektedir. Bu oran

dikkate alindiginda konaklama isletmelerinin yeni faaliyet gostermeye basladiklar

ya da is goren devir hizinin yiiksek oldugu yorumu yapilabilir. Katilimcilarin

%23,9’unun 4-7 yil arasi, %9,7’sinin 8-11 y1l aras1 ve %6’sinin 12 y1l ve lizeri siire
ayni tesiste ¢alisanlardan olustugu goriillmektedir.

Arastirmaya istirak eden 134 katilimcinin konaklama sektoriinde toplam

calisma stiresi degiskenine gore dagilimi asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 3.7. Katihmcilarin Konaklama Sektoriinde Toplam Calisma Siiresi

Degiskenine Gore Dagilim

Konaklama Sektoriinde Say1 %
Toplam Calisma Siiresi
0-3 Y1l 57 42,5
4-7 Y1l 33 24,6
8-11Y1l 16 11,9
12 Y1l Ve Uzeri 28 20,9
Toplam 134 100,00

Tablodaki ifadeler dikkate alindiginda katilimcilarin %42,5’inin 0-3 yil siire

ile konaklama sektoriinde calistig1 goriilmektedir. Katilimeilarin %24,6°sinin 4-7 yil




arasi, %11,9’unun 8-11 yil aras1 ve %20,9’unun 12 yil ve iizeri siire ile konaklama
sektorlinde calistiklart gériilmektedir.

Arastirmaya istirak eden 134 katilimcinin Safranbolu konaklama isletmeleri
dikkate alindiginda kendilerini hangi gelir diizeyinde gordiiklerini iliskin dagilimlar
asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 3.8. Katihmcilarin Gelir Seviyesi Degiskeni

Gelir Diizeyi Say1 %
Cok Kotii 6 4,6
Koti 22 16,4
Normal 74 55,2
Iyi 28 20,9
Cok Iyi 4 3,00
Toplam 134 100,00

Tablodaki ifadelere gore katilimcilarin %55,2 ile biiylik cogunlugunun gelir
diizeylerini normal gordiigii anlagilmaktadir. Katilimcilarin %4,6’s1 gelir diizeylerini

cok kotii, %16,4’1 koti, %20,9°u 1yi, %3°1 ise ¢ok 1yi olarak gérmektedir.

3.3.2.Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan 6lceklerin yapisal gegerliligini test etmek amaciyla

nepotizm ve is tatmini 6l¢eklerine ayr1 ayr1 dogrulayici faktor analizi uygulanmustir.

3.3.2.1.Nepotizm Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi

Aragtirma kapsaminda elde edilen verilerin faktor ¢oziimlemesi igin gerekli
olan minimum KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) orani 0,5’tir. Yapilan analiz sonucunda
nepotizm Olgegine iliskin KMO degeri 0,863 olarak tespit edilmis ve 6lgegin faktor

analizi i¢in uygun olduguna karar verilmistir.
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Gegerlilik analizi kapsaminda ilk olarak nepotizm 6l¢egine dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Yapilan dogrulayici faktoér analizi sonucunda dlgegin islem
kayirmaciligr boyutunda yer alan 6.ifadenin ve 8 ifadenin faktor yiikiiniin 0,50’ nin
altinda oldugu goriilmiistiir. Bu iki ifade faktor ylkiinii olumsuz etkilemesinden
dolayr analiz dis1 birakilarak faktdr analizi tekrarlanmigtir. Analiz sonucunda elde
edilen bulgular asagidaki tabloda gosterilmektedir.

Tablo 3.9. Nepotizm Olcegine Iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Faktor Ve Degiskenler Faktor Yiukii Varyans
Yiizdesi
Faktor 1: Terfi Kayirmacihigi 47,019
Bu isletmede c¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, 0,753

beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

Bu tesiste ne kadar basarili olursam olayim, 0,783
isletme yoneticilerinin akraba ve yakin

arkadaslarinin 6niine gegemem.

Bu tesiste calisanlarin terfi ettirilmesinde 0,792
akrabalik ve yakinlik iligkileri 6ncelikli olarak
dikkate alinir.

Bu tesiste isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 0,775
terfi  etmesinin daha kolay oldugunu

distintirim.

Bu tesiste calisanlarin terfi ettirilmesinde isin 0,604
gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler on
planda tutulmaktadir.

Faktor 2: islem Kayirmacihg 12,620

Bu tesisteki yoneticiler, kendisi ile akrabalik ve 0,505
yakin arkadaslik iliskisi olan g¢alisanlara daha

farkli davranmaktadir.

Bu tesiste yoneticilerin akrabasi ve yakin 0,745

arkadasi olan kisilerden ¢ekinirim.
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Tablo 3.9.’un Devamu...

Bu tesiste akrabasi ve yakin arkadasi olanlar 0,590

isletmenin  kaynaklarindan ~ daha  kolay

faydalanmaktadir.

Bu tesiste yetki oOncelikle akraba ve yakin 0,643

arkadaslara devredilmektedir.

Faktor3: ise Alma Siirecinde Kayirmacilik 9,360
Bu tesise eleman aliminda akraba ve yakin 0,718

arkadaslara oncelik verilmektedir.

Bu tesise eleman aliminda akraba ve yakin 0,662
arkadast  olanlar ise alim  siirecinde

zorlanmazlar.

Bu tesise eleman aliminda yonetim kadrosunda 0,710
yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi

olduk¢a onemlidir.

Toplam Varyans Aciklama Yiizdesi 68,999

3.3.2.2.1s Tatmini Ol¢egine iliskin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirma kapsaminda elde edilen verilerin faktor ¢oziimlemesi igin gerekli
olan minimum KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) orani 0,5’tir. Yapilan analiz sonucunda
1§ tatmini Ol¢egine iliskin KMO degeri 0,855 olarak tespit edilmis ve dlgegin faktor
analizi i¢in uygun olduguna karar verilmistir.

Yap1 gecerliligini test etmek amaciyla nepotizm 6lgeginin ardindan is tatmini
Olcegine dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda ‘pattern
matrix’ verilerine gore yonetimden tatmin boyutu ile yiikselme olanaklarindan tatmin
boyutunun tek bir boyut olarak algilandig: gériilmiistiir. Ilaveten ydnetimden tatmin
boyutunda yer alan 29 (Yoneticiler, calisanlara karsi adil davranirlar.), 30 (
Yoneticiler, ¢alisanlarin basarilarini takdir ederler.) ve 32. (Yo6neticilerimize ulasmak

ve onlarla iletisim kurmak kolaydir.) ifadelerin ise faktor yiiklerinin 0,50’ nin altinda
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oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda yonetimden tatmin boyutunda bu 3 ifade analiz
dis1 birakilarak ve yonetimden ve yiikselme olanaklarindan boyutlar: tek bir boyut
olarak ele alinip, faktor analizi tekrarlanmistir. Elde edilen bulgular asagida tabloda

gosterilmektedir.
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Tablo 3.10. is Tatminin Olgegine iliskin Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar

Onem verirler.

Faktor Ve Degiskenler Faktor Yikii Varyans
Yiizdesi
Faktor1: isin Yapisindan Tatmin 41,814
Yaptigim isi kendim i¢in tatmin edici 0,632
buluyorum.
Yaptigim is beni gururlandirtyor. 0,754
Yaptigim isi zevkli bir ig olarak goriiyorum. 0,813
Yaptigim isi anlamli ve 6nemli buluyorum. 0,759
Faktor2: Ucret Tatmini 12,766
Aldigim cret, bilgi ve deneyimlerimin 0,740
karsiligin1 veriyor.
Aldigim {icreti, piyasadaki benzer iste calisan 0,775
kisiler ile kiyaslayinca yeterli buluyorum.
Aldigim tcretten ve bana yapilan diger 0,746
O0demelerden memnunum.
Faktor3: Yonetimden Ve Yiikselme 9,030
Olanaklarindan Tatmin
Isletmede kendimi gelistirmek igin yeterince 0,622
imkan sunulmaktadir.
Isletmede yiikselme olanaklar1 beklentilerimi 0,654
karsilar.
Isletmede terfi sistemi belli ve objektif 0,684
kriterlere gore yapilmaktadir.
Isletmedeki bireysel gelisim olanaklari 0,713
beklentilerimi karsilar niteliktedir.
Isletme kariyer  gelisimime destek 0,647
saglamaktadir.
Yoneticiler, calisanlardan gelecek Onerilere 0,622
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Tablo 3.10.’un Devamu...

Yoneticilerin - yonetim stili ve davranis 0,670

tarzlarindan ¢alisanlar memnundur.

Faktor4: Is Arkadaslarindan Tatmin 6,292
Is arkadaslarimla iletisim kurmak kolaydir. 0,611

Is arkadaslarim akilct ve rasyonel hareket 0,760

etmektedir.

Is arkadaslarimla c¢alismak kolay ve 0,805

zevklidir.

Is arkadaslarimmn  sorumluluk  sahibi 0,765

oldugunu diisliniiyorum.

Toplam Varyans Ac¢iklama Yiizdesi 69,902

3.3.3.Kolmogorov- Smirnov Normallik Analizi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerdeki ifadelerin normal dagilip dagilmadigini
test etmek amaciyla Kolmogorov-Smirnov normal dagilim testi uygulanmistir. Bu
teste gore Olgekteki ifadelerin normal dagilim gostermesi icin ‘carpiklik’ ve basiklik’
degerlerinin genel sosyal bilimler kurallarinda kabul edilen deger araligi olan -3,00

ile +3,00 arasinda olmas1 gerekmektedir.

3.3.3.1.Nepotizm Olcegine iliskin Kolmogorov - Smirnov Normallik Analizi

Nepotizm 0Olgeginde yer alan ifadelerin normal dagilim analizine ait bulgular

asagidaki tabloda yer almaktadir.
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Tablo 3.11. Nepotizm Olgegine Iliskin Normallik Analizi Sonuglar

Nepotizm Olcegi Degiskenleri Basikhik Carpikhk

Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve ,254 -,973

kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

Bu tesiste ne kadar basarili olursam olayim, isletme ,342 -,828

yoneticilerinin akraba ve yakin arkadaglarinin 6niine gecemem.

Bu tesiste ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik 465 -, 758

iligkileri 6ncelikli olarak dikkate alinir

Bu tesiste isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin ,370 -,790

daha kolay oldugunu diistintiriim.

Bu tesiste calisanlarin terfi ettirilmesinde isin gerektirdigi ,162 -,701

nitelikler disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir.

Bu tesisteki yoneticiler, kendisi ile akrabalik ve yakin arkadaglik 354 -,818

iligkisi olan ¢aliganlara daha farkli davranmaktadir.

Bu tesiste yoneticilerin akrabasi ve yakin arkadasi olan ,709 -,254

kisilerden ¢ekinirim.

Bu tesiste akrabasi ve yakin arkadagi olanlar igletmenin ,246 -1,051
kaynaklarindan daha kolay faydalanmaktadir.

Bu tesiste yetki Oncelikle akraba ve yakin arkadaslara 277 -,780

devredilmektedir.

Bu tesise eleman aliminda akraba ve yakin arkadaslara oncelik ,150 -,968

verilmektedir.

Bu tesise eleman aliminda akraba ve yakin arkadasi olanlar ise ,252 -,999

alim silirecinde zorlanmazlar.

Bu tesise eleman aliminda yoOnetim kadrosunda yonetim -,504 -,830

kadrosunda yer alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

Kolmogorov - Smirnov Normal Dagilim testine gére dlgekte tiim ifadelerin
‘carpiklik’ ve ‘basiklik’ degerlerinin -3,00 ile +3,00 arasinda oldugu ve ifadelerin

normal dagilim gosterdigi anlasilmistir.
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3.3.3.2.1s Tatmini Ol¢egine iliskin Kolmogorov- Smirnov Normallik Analizi

Is tatmini dlgeginde yer alan ifadelerin normal dagilim analizine ait bulgular

asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 3.12. is Tatmini Olcegine Iliskin Normallik Analizi Sonuclar

calisanlar memnundur.

Is Tatmini Olgegi ifadeleri Basikhk | Carpikhk
Yaptigim isi kendim i¢in tatmin edici buluyorum. -,358 -,798
Yaptigim is beni gururlandiriyor. -,522 -,570
Yaptigim isi zevkli bir ig olarak goriiyorum. -,576 -,640
Yaptigim isi anlamli ve dnemli buluyorum. -,419 - 772
Aldigim ticret, bilgi ve deneyimlerimin karsiligini | -,091 1,092
Veriyor.
Aldigim Ticreti, piyasadaki benzer iste calisan kisiler ,004 -1,030
ile kiyaslayinca yeterli buluyorum.
Calistigim isletmenin {icretlendirmede kullandig1 | -,341 -,968
kriterler agiktir.
Aldigim {icretten ve bana yapilan diger 6demelerden | -,142 -1,094
memnunum.
Isletmede kendimi gelistirmek igin yeterince imkan | -,458 -,629
sunulmaktadir.
Isletmede yiikselme olanaklar1 beklentilerimi karsilar. -,146 -,865
Isletmede terfi sistemi belli ve objektif kriterlere gore | -,361 -,550
yapilmaktadir.
Isletmedeki bireysel gelisim olanaklar1 beklentilerimi -,278 -,913
karsilar niteliktedir.
Isletme kariyer gelisimime destek saglamaktadr. -,390 -, 993
Yoneticiler, calisanlardan gelecek Onerilere Onem -,608 -, 7167
verirler.
Yoneticilerin yonetim stili ve davranis tarzlarindan | -,667 -, 798
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Tablo 3.12.’nin Devamu...
Is arkadaslarimla iletisim kurmak kolaydir. -, 779 -,160
is arkadaslarim akilci ve rasyonel hareket etmektedir. -,675 -,123
Is arkadaslarimla ¢alismak kolay ve zevklidir. -,644 -,518
Is arkadaslarimin  sorumluluk sahibi oldugunu -,521 -, 798
diisiiniiyorum.

Kolmogorov - Smirnov Normal Dagilim testine gére Ol¢ekte tiim ifadelerin
‘carpiklik’ ve ‘basiklik’ degerlerinin -3,00 ile +3,00 arasinda oldugu ve ifadelerin

normal dagilim gosterdigi anlagilmistir.

3.3.4.Giivenilirlik Analizi

Bu baslik altinda aragtirma kapsaminda dogrulayici faktdr analizi
uygulanarak yap1 gegerliligi test edilen Olceklerin, gilivenilirlik analizi yapilmistir.
Olgeklerin  giivenilirlik analizi Cronbach Alfa (a) istatistigi yardimiyla
hesaplanmistir. Gtivenilirlik analizi kapsaminda Cronbach Alfa (a) katsayisi
asagidaki deger araliklarina gore giivenilirlik diizeyi degerlendirilmektedir
(Ozdamar, 1999).

Tablo 3.13. Cronbach Alfa (a)Katsay1 Arahgi Degerleri

Cronbach alfa (a)Katsay1 araligi Giivenilirlik Diizeyi
0,00 <a<0,40 Giivenilir Degil
0,40 < a <0,60 Diisiik Giivenilirlik
0,60 <a <0,80 Oldukga Giivenilirlik
0,80<a<1,00 Yiiksek Derecede Giivenilirlik

Nepotizm 6lceginde yer alan ifadelerin giivenirlilik degerlerine iliskin bilgiler

asagida tabloda gosterilmistir.
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Tablo 3.14. Nepotizm Olcegine liskin Giivenilirlik Degerleri

Nepotizm Olcegi/Terfi Kayirmacihk Boyutu Giivenilirlik
Degeri(a)

Bu isletmede g¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci 0,807

planda kalmaktadir.

Bu tesiste ne kadar basarili olursam olayim, isletme yoneticilerinin akraba ve 0,806

yakin arkadaglarinin 6niine gecemem.

Bu tesiste calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik iligkileri 0,804

oncelikli olarak dikkate alinir.

Bu tesiste isletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin daha kolay 0,804

oldugunu diistintirim.

Bu tesiste calisanlarin terfi ettirilmesinde igin gerektirdigi nitelikler disindaki 0,805

faktorler 6n planda tutulmaktadir.

Nepotizm Olcegi/islem Kayirmaciligi Boyutu Giivenilirlik
Degeri(a)

Bu tesisteki yoneticiler, kendisi ile akrabalik ve yakin arkadaslik iligkisi olan 0,805

calisanlara daha farkli davranmaktadir.

Bu tesiste yoneticilerin akrabasi ve yakin arkadasi olan kisilerden ¢ekinirim. 0,805

Bu tesiste akrabasi ve yakin arkadasi olanlar isletmenin kaynaklarindan daha 0,805

kolay faydalanmaktadir.

Bu tesiste yetki oncelikle akraba ve yakin arkadaglara devredilmektedir. 0,801

Nepotizm Olcegi/ise Alma Siirecinde Kayirmacihk Boyutu Giivenilirlik
Degeri(a)

Bu tesise eleman aliminda akraba ve yakin arkadaslara 6ncelik verilmektedir. 0,800

Bu tesise eleman aliminda akraba ve yakin arkadasi olanlar ise alim siirecinde 0,804

zorlanmazlar.

Bu tesise eleman aliminda yonetim kadrosunda yonetim kadrosunda yer alan 0,801

kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

Tablo 3.14’te yer alan bilgilere gore nepotizm Olgeginde yer alan tiim
ifadelerin giivenilirlik degerlerinin 0,70’in {izerinde oldugu anlagilmaktadir. Bu
dogrultuda 6rneklem ¢ergevesinde dlgeklere iliskin giivenilirlik saglanmastir.

Is tatmini 6lgeginde yer alan ifadelerin giivenirlilik degerlerine iligkin bilgiler

asagida tabloda gdsterilmistir.
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Tablo 3.15. Is Tatmini Olcegine iliskin Giivenilirlik Degerleri

Is Tatmini Olgegi/isin Yapisindan Tatmin Boyutu Giivenilirlik
Degeri(a)

Yaptigim isi kendim i¢in tatmin edici buluyorum. 0,795

Yaptigim is beni gururlandirtyor. 0,798

Yaptigim isi zevkli bir is olarak goriiyorum. 0,795

Yaptigim isi anlamli ve dnemli buluyorum. 0,795

Is Tatmini Olgegi/Ucret Tatmini Boyutu Giivenilirlik
Degeri(a)

Aldigim ticret, bilgi ve deneyimlerimin karsiligini veriyor. 0,794

Aldigim Ttcreti, piyasadaki benzer iste calisan kisiler ile kiyaslayinca yeterli 0,794

buluyorum.

Calistigim isletmenin ticretlendirmede kullandigi kriterler agiktir. 0,794

Aldigim ticretten ve bana yapilan diger 6demelerden memnunum. 0,794

Is Tatmini Olgegi/Yonetimden Ve Yiikselme Olanaklarindan Tatmin Boyutu Giivenilirlik
Degeri(a)

Isletmede kendimi gelistirmek icin yeterince imkan sunulmaktadar. 0,796

Isletmede yiikselme olanaklar1 beklentilerimi karsilar. 0,793

Isletmede terfi sistemi belli ve objektif kriterlere gore yapilmaktadir. 0,798

Isletmedeki bireysel gelisim olanaklar1 beklentilerimi karsilar niteliktedir. 0,792

Isletme kariyer gelisimime destek saglamaktadir. 0,830

Yoneticiler, ¢alisanlardan gelecek onerilere 6nem verirler. 0,795

Yoneticilerin yonetim stili ve davranis tarzlarindan ¢alisanlar memnundur. 0,793

Is Tatmini Ol¢egi/is Arkadaslarindan Tatmin Boyutu Giivenilirlik
Degeri(a)

Is arkadaslarimla iletisim kurmak kolaydir. 0,794

Is arkadaslarim akilc1 ve rasyonel hareket etmektedir. 0,798

Is arkadaslarimla calismak kolay ve zevklidir. 0,796

Is arkadaslarimin sorumluluk sahibi oldugunu diisiiniiyorum. 0,798
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Tablo 3.15’te yer alan bilgilere gore nepotizm Olgeginde yer alan tiim
ifadelerin giivenilirlik degerlerinin 0,70’in {izerinde oldugu anlasilmaktadir. Bu

dogrultuda 6rneklem g¢ergevesinde dlgeklere iliskin glivenilirlik saglanmastir.

3.3.5.Hipotez Testleri

Bu c¢alismada Safranbolu bolgesinde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
calisanlarinin nepotizm algilar1 ile is tatminleri arasinda iligki arastirilmaktadir. Bu
amag dogrultusunda hazirlanilan 12 hipotezi test etmek amaciyla Korelasyon Analizi

(Pearson Korelasyon Katsayisi) yapilmistir.

Tablo 3.16. Korelasyon Analizi Sonuglar:

BOYUTLAR Yonetim ve Isin Is Ucret
yiikselme yapisindan | arkadaslarindan | tatmini
olanaklarindan tatmin tatmin
tatmin
Terfi r -0,357** -0,103 -0,274** -0,194*
kaywrmaciligt | 000 236 001 025
n 134 134 134 134
Islem r -0,231** -0,187* -0,128 -0,124
kayirmacihg |, 007 030 141 155
n 134 134 134 134
ise alma r -0,021 0,143 -0,042 -0,039
siirecinde
kayirmacilik p ,806 ,099 ,630 ,657
134 134 134 134

**Korelasyon %1 diizeyinde anlamli (2 kuyruklu); *Korelasyon % 5 diizeyinde

anlamh ( 2 kuyruklu) , **p<0,01; *p<0,05
Bu analiz yonteminde korelasyon katsayist -1 ile +1 ile degerler almaktadir.

Katsaymin +1 olmasi iki degiskenin arasinda miikemmel bir iligkinin oldugunu

gosterirken -1 olmasi ise iki degisken arasindaki iliskinin miikemmel fakat ters yonli

104




oldugunu ifade eder (Ozdamar, 1999). Tablo 3.16.’da korelasyon analizine ait
bulgular gosterilmektedir.

Yukaridaki tabloda nepotizmin boyutlari ile is tatminin boyutlar1 arasindaki
iliski diizeyleri yer almaktadir. Tablodaki veriler incelendiginde ise alma siirecinde
kayirmacilik boyutu ile isin yapisindan tatmin boyutu disindaki tiim boyutlar
arasinda anlamli negatif bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu veriler 15181nda arastirma
kapsaminda belirledigimiz hipotezlere iliskin sonuglar asagida yer almaktadir

e Calisanlarin terfi kayirmaciligi algist ile yonetimden ve yiikselme
olanaklarindan tatmin algisi arasinda -0,357 diizeyinde anlamli negatif bir
iliski vardir (p=0,000; p<0,05). Dolayisiyla H1 hipotezi kabul edilmistir.

e (Calisanlarin terfi kayirmaciligi algisi ile isin yapisindan tatmin algis1 arasinda
-0,103 diizeyinde negatif bir iligki vardir, fakat bu iligki istatistiki acidan bir
anlam ifade etmemektedir (p= 0,236; p>0,05). Dolayisiyla H2 hipotezi
reddedilmistir.

e Calisanlarin terfi kayirmaciligi algist ile is arkadaslarindan tatmin algisi
arasinda -0,274 diizeyinde anlamli negatif bir iliski vardir (p=0,001; p<0,05).
Dolayisiyla H3 hipotezi kabul edilmistir.

e (Calisanlarin terfi kayirmaciligi algist ile {icret tatmin algis1 arasinda -0,194
diizeyinde anlamli negatif bir iliski vardir (p=0,025; p<0,05). Dolayisiyla H4
hipotezi kabul edilmistir.

e Calisanlarin islem kayirmaciligi algist ile yonetimden ve yiikselme
olanaklarindan tatmin algis1 arasinda -0,231 diizeyinde anlamli negatif bir
iliski vardir (p=0,007; p<0,05). Dolayisiyla HS hipotezi kabul edilmistir.

e (Calisanlarin islem kayirmaciligi algist ile isin yapisindan tatmin algisi
arasinda -0,187 diizeyinde anlamli negatif bir iliski vardir (p=0,030; p<0,05).
Dolayisiyla H6 hipotezi kabul edilmistir.

e (Calisanlarin islem kayirmaciligi algist ile is arkadaslarindan tatmin algisi
arasinda -0,128 diizeyinde negatif bir iliski vardir, fakat bu iliski istatistiki
acidan bir anlam ifade etmemektedir (p=0,141; p>0,05). Dolayisiyla H7
hipotezi reddedilmistir.

e Calisanlarin islem kayirmacilig algisi ile {icret tatmin algisi arasinda -0,124

diizeyinde negatif bir iliski vardir, fakat bu iliski istatistiki agidan bir anlam
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ifade etmemektedir (p=0,141; p>0,05). Dolayisiyla H8 hipotezi
reddedilmistir.

e Calisanlarin ise alma siirecinde kayirmacilik algist ile yOnetimden ve
yiikselme olanaklarindan tatmin algisi arasinda -0,021 diizeyinde negatif bir
iliski vardir, fakat bu iliski istatistiki ac¢idan bir anlam ifade etmemektedir
(p=0,806; p>0,05). Dolayisiyla H9 hipotezi reddedilmistir.

e (alisanlarin ise alma siirecinde kayirmacilik algisi ile isin yapisindan tatmin
algis1 arasinda +0,143 diizeyinde pozitif bir iliski vardir, fakat bu iligki
istatistiki acgidan bir anlam ifade etmemektedir (p=0,099; p>0,05).
Dolayistyla H10 hipotezi reddedilmistir.

e (Calisanlarin ise alma silirecindeki kayirmacilik algisi ile is arkadaslarindan
tatmin algis1 arasinda-0,042 diizeyinde negatif bir iliski vardir, fakat bu iliski
istatistiki acgidan bir anlam ifade etmemektedir (p= 0,630; p>0,05).
Dolayistyla H11 hipotezi reddedilmistir.

e (Calisanlarin ise alma siirecindeki kayirmacilik algist ile iicret tatmin algisi
arasinda-0,039 diizeyinde negatif bir iliski vardir, fakat bu iliski istatistiki
acidan bir anlam ifade etmemektedir (p=0,657; p>0,05). Dolayisiyla H12
hipotezi reddedilmistir.

Hipotez testlerinin sonuglari incelendiginde nepotizmin ise alma siirecinde
kayirmacilik boyutunun, is tatminin herhangi bir boyutu ile arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 goriilmektedir. Terfi kayirmaciligi boyutu ile yonetim ve yiikselme
olanaklarindan tatmin boyutu, is arkadaslarindan tatmin ve ticretten tatmin boyutlar
arasinda anlaml negatif bir iliski oldugu goriiliirken, isin yapisindan tatmin boyutu
ile arasinda anlamli bir iliskinin olmadigi goriilmiistiir. Islem kayirmacilig
boyutunun, yonetimden ve yiikselme olanaklarin tatmin boyutu ile isin yapisindan
tatmin boyutu arasinda anlamli negatif bir iligkinin oldugu goriiliirken, is
arkadaglarindan tatmin ile {icretten tatmin boyutlar1 arasinda anlamli bir iliskinin
olmadig1 goriilmiistiir.

Nepotizm ve is tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla olusturulan

hipotezlere iliskin test sonuglar asagidaki tabloda 6zetlenmektedir.
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Korelasyon katsayisinin (r degeri) 0 ile 0,30 arasinda olmasi az; 0,30- 0,70

arasinda olmasi orta ; 0,70 ve yukarida bir deger olmasi ise yiiksek diizeyde bir iliski

oldugunu gostermektedir (Ozdamar, 1999).

Tablo 3.17. Hipotez Testlerinin Ozeti

Hipotezler r p Hipotez testi
H1 -0,357 ,000 KABUL
H2 -0,103 ,236 RED
H3 -0,274 ,001 KABUL
H4 -0,194 ,025 KABUL
H5 -0,231 ,007 KABUL
H6 -0,187 ,030 KABUL
H7 -0,128 ,141 RED
H8 -0,124 ,155 RED
H9 -0,021 ,806 RED
H10 +0,143 ,099 RED
H11 -0,042 ,630 RED
H12 -0,039 ,657 RED
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SONUC VE ONERILER

Her toplumun kendine o6zgii kiiltiirel ozellikleri bulunmaktadir.  Tiirk
toplumunun da geleneksel yapisi geregi aile {iyeleri ve akrabalarla olan duygusal
baglilig iist diizeydedir. Bu duruma bagli olarak Tiirk toplumunda aile bireylerine ve
hisim—akrabalara elinden geldigince yardimci olma, koruyup kollama ve arka ¢ikma
arzusu vardir. Akrabalara yardim etme arzusu Orgiitlere ise alim siirecinde, terfi
siirecinde ve performans degerlemede kendini gostermektedir. Bu séz konusu
stireclerde hiyerarsik olarak daha yiliksek konumdaki bir kisinin liyakat sahibi
olmayan akrabalarini 6diillendirmesi, nepotizmi, yani akraba kayirmaciligini ortaya
cikarmaktadir. Nepotizmin, ¢alisanlarin is tatminini olumsuz yonde etkiledigi bu
calismada ve daha onceki ¢alismalarda tespit edilmistir. Nepotizm bir¢ok alanda
oldugu gibi, konaklama igletmelerinde de varligini hissettirmektedir. Konaklama
isletmelerinin bireyler ve iilke ekonomileri i¢in biiyiik bir 6neme sahip oldugu go6z
ontinde bulundurulursa, nepotizmin kurumsallasma ve ekonomik gelismeyi
yavaglattig1 acik¢a goriilmektedir.

Bu arastirma, konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin nepotizm algis1 ile is
tatmini arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilmistir. Arastirmanin
orneklemini, Safranbolu’da otel, konak, sosyal tesis ve butik otel olarak faaliyet
gosteren konaklama isletmelerinde isttihdam edilen 134 calisan olusturmaktadir.
Calisanlardan anket yoluyla veriler toplanmis ve SPSS programi yardimiyla analiz
edilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri incelendiginde calisanlarin %67,2 nin
erkek, %32,8’inin kadin oldugu goriilmiistiir. Bu istatistiki veriye gore konaklama
sektoriinde erkek calisanlarin daha fazla tercih edildigi goriilmektedir. Katilimeilarin
yas araliklarina iliskin verilere bakildiginda ise en az oranin %10,4 ile 41 yas ve

izeri ¢alisanlarin olusturdugu goriiliirken, 6rneklemin %53,8’in1 ise 18-30 yas arasi
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calisanlar olusturmaktadir. Bu istatistiki veriye gore konaklama sektoriinde daha ¢ok
geng yastaki caligsanlarin tercih edildigi goriilmektedir. Katilimcilarin  egitim
durumuna iligkin verilerde ise %3 ile en az lisansiistii ¢alisanin, en fazla ise %34,3 ile
ortadgretim mezunlarinin olusturdugu goriilmektedir. Calisanlarin %85,8°1 6zel
sektore ait tesiste, %14,8’1 ise kamuya ait tesiste ¢alismaktadir. Medeni duruma ait
bulgularda ise calisanlarin bekar ve evli olanlarinin sayilarinin esit oldugu
gorilmistir. Calisanlarin bulunduklar tesiste ¢alisma siirelerine iliskin bulgularda
ise en ¢ok oranin %60,4 ile 0-3 yil arasinda g¢alisanlar, en az oranin ise %8 ile 12 yil
ve lizeri ¢alisanlarin olusturdugu goriilmiistiir. Bu istatistiki veriye gore var olan
konaklama isletmelerinin yeni faaliyet gostermeye basladigi ya da personel devir
hizinin ¢ok yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Katilimcilarin konaklama sektoriinde
toplam ¢aligma siiresine iligkin bulgulara bakildiginda ise yine en fazla oranin %42,5
ile 0-3 yil olugu goriilmektedir. Katilimcilarin Safranbolu’daki diger konaklama
isletmelerini dikkate aldiklarinda kendilerini hangi gelir diizeyinde goriiyorsunuz
sorusuna %55,2 ile normal cevabinin isaretlenme oranin en yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Bu istatistiki veriye gore calisanlarin biiyiik bir cogunlugunun asgari
ticret aldiklar diisiiniilmektedir.

Arastirma  kapsaminda oOncelikle kullanilan nepotizm ve is tatmini
Olceklerinin yapisal gecerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Yapir gecerliligini
test etmek amaciyla nepotizm ve is tatmini Ol¢eklerine ayri ayri dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Uygulanan faktdr analizi neticesinde Olgeklere iliskin faktor
yiklerinin ve KMO degerlerinin parametrik analiz yapmaya uygun oldugu
belirlenmistir. Dogrulayici faktér analizinin ardindan 6lgeklerde yer alan ifadelerin
normal dagilim gosterip gostermedigini test etmek amaciyla Kolmogorov-Smirnov
normal dagilim testi uygulanmistir. Normallik testi sonuglarina gore, ifadelerin
normal dagilim gosterdigi gorilmiistiir. Normallik testinin ardindan 6lgeklerin
giivenilirliklerini test etmek amaciyla Olgeklere ayr1 ayr1 glivenilirlik analizi yapilmis
ve analiz sonucunda giivenirlik degerlerinin yeterli oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin
nepotizm algisi ile is tatmini diizeyi arasinda iliskiyi test etmek amaciyla Korelasyon
analizi yapilmistir. Korelasyon analizi ile nepotizm boyutlarinin her birinin is tatmini
boyutlar ile olan iligkisi ortaya konmustur. Katilimcilarin demografik 6zelliklerini

belirlemek amaciyla ise frekans analizi yapilmistir.
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Calisanlarin  nepotizm algilar1 ile is tatmin diizeyi arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonucunda ters orantili bir iligki
oldugu goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle nepotizm algisi ile is tatmin diizeyi arasinda
negatif bir iligski vardir. Yani isletmelerde viicut bulan nepotizm uygulamalar attik¢a
is tatmin diizeyi azalacaktir. Korelasyon analizi kapsaminda nepotizmin alt
boyutlarindan olan terfi kayirmacili§inin, is tatmini alt boyutlar1 olan yonetimden ve
yiikselme olanaklarindan tatmin, licret tatmini ve is arkadaslarindan tatmin boyutlari
ile arasinda anlamli negatif bir iliski oldugu goriilmistiir. Terfi kayirmaciligi ile isin
yapisindan tatmin boyutu ile arasinda ise anlamli bir iligki tespit edilememistir.
Nepotizmin diger bir alt boyutu olan islem kayirmaciligi boyutu ile is tatminin
yonetimden ve ylikselme olanaklarindan tatmin boyutu ile isin yapisindan tatmin
boyutu arasinda anlamli negatif bir iliski oldugu gériilmiistiir. Islem kayirmaciligi ile
licret tatmini ve is arkadaslarindan tatmin boyutu arasinda istatistiki agidan anlamli
bir iligki tespit edilememistir. Nepotizmin diger bir boyutu olan ige alma siirecinde
kayirmacilik boyutu ile is tatminin tiim boyutlar1 ile arasinda anlamli herhangi bir
iliskinin olmadig1 goriilmiistiir.

Literatiirdeki nepotizm ve is tatmini iligkisini inceleyen c¢aligsmalara
baktigimizda, bu aragtirmanin sonuglari ile benzesen ve ayrisan noktalari oldugu
anlagilmaktadir. Turgut (2014) spor isletmelerinde ¢alisan yoneticiler ilizerinde
yaptig1 arastirmada nepotizm ile ig tatminin biitiin boyutlar1 arasinda anlamli negatif
iligski oldugunu tespit etmistir. Turgut (2014)’un ¢aligmasinda en yiiksek iliski diizeyi
terfi kayirmaciligi ile is tatminin boyutlar1 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu
arastirma ile sadece bu baglamda benzerlik gosterirken, diger boyutlar arasindaki
iligki diizeyleri bakimindan paralellik gdstermemektedir. Asunakutlu ve Avcer (2010)
ise aile sirketlerinde g¢alisanlar agisindan nepotizm ve is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirmanin sonuglarina gore is yapisi ve is arkadaslar1 tatmini ile
nepotizmin hi¢bir boyutu arasinda anlamli bir iliski goriilmemistir ve en yiiksek
anlamli negatif iligski terfi kayirmaciligi ile is tatminin diger boyutlar1 arasinda
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore bu arastirma ile paralellik gostermektedir.
Bu arastirmanin sonuglar1 ile ayrisan nokta Asunakutlu ve Avcr (2010)’nin iicret
tatmini ile nepotizmin biitiin boyutlar1 arasinda anlamli negatif bir iliski olmasidir.

Biite (2011) ise nepotizmin her bir boyutunun genel is tatmini diizeyi ile olan
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iligkisini incelemistir. Biite (2011)’nin elde ettigi sonuglara gore terfi ve islem
kayirmaciligin is tatmini ile anlamli negatif bir iliskisi oldugu goriilmiis, ise alma
siirecinde kayirmacilik ile is tatmini arasinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmiistiir.
Bu arastirmanin sonuglar1 ile karsilastirildiginda terfi kayirmaciligi ile is tatmini
arasindaki anlamli negatif iligkinin goriilmesi, her iki ¢aligmanin ortak sonucu iken
diger sonuglar paralellik gostermemektedir.

Yapilan korelasyon analizinde en yiiksek degerlerin nepotizmin alt
boyutlarindan terfi kayirmaciligr ile is tatminin alt boyutlar1 arasindaki iliski
diizeylerinde (r) oldugu goriilmektedir. Yani ¢alisanlarin ig tatmin diizeyini en ¢ok
terfi siirecinde yapilan kayirmaciligin diistirdigi goriilmektedir. Terfi kayirmacilig
ile is tatminin alt boyutlar1 arasinda en yiiksek ters orantinin ( -0,357**) yonetimden
ve yiikselme olanaklarindan tatmin boyutu ile oldugu goriilmektedir. Bu durumun
terfi siirecini yoOnetimin icra etmesinden ve yiikselme olanaklar1 ile dogrudan
baglantis1 olmasindan kaynaklandigi anlagilmaktadir. Terfi kayirmaciligi ile is
tatmini boyutlar1 arasinda ortaya ¢ikan en yiiksek ikinci ters oranti ise (—0,274%*) is
arkadaslarindan tatmin boyutudur. Calisanlarin, nepotizm uygulamalari ile terfi eden
is arkadaslart bulunabilecegi diisilintilerek, iki boyut arasinda anlamli negatif
iliskinin, Orglitte liyakat sahibi olmayan akraba calisanlarin terfi ettirilmesinden
kaynaklandig diistiniilmektedir. Terfi kayirmacilig: ile ticret tatmini arasinda ise -
0,194* diizeyinde anlamli negatif bir iliski ortaya cikmistir. Calisanlarin terfi
ettiginde daha fazla iicret aldiklar diisiiniiliirse, iki boyut arasinda ters orantinin
olmas1 beklenilen bir durumdur. Terfi kayirmaciligi ile isin yapisindan tatmin boyutu
arasinda istatistiki agidan anlamli bir iliski ortaya ¢ikmamistir. Calisanlarin, terfi
stirecinde yasanan kayirmaciligin igin yapisindan duydugu memnuniyeti herhangi bir
sekilde etkilemedigi goriilmiistir.

Terfi kayirmaciligiin ardindan ¢ikan en yiiksek negatif degerler (r) ise islem
kayirmaciligi ile is tatminin boyutlar1 arasinda oldugu goriilmektedir. Terfi
kayirmaciliginda oldugu gibi, islem kaymrmacilifi boyutunda da en yiikse ters
orantinin ( -0,231**) yonetim ve yiikselme olanaklarindan boyutu ile oldugu
goriilmektedir. Bu bulgudan, calisanlarin, yonetimin is ile alakali islemsel
degerlemelerinden memnun olmadig1 anlasilmaktadir. Islem kayirmaciligr ile isin

yapisindan tatmin boyutu ile arasinda -0,187* diizeyinde anlamli negatif bir iliski
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oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin, islemsel faaliyetlerde yasanan kayirmaciligin, isin
yapisini olumsuz yonde etkiledigi algiladiklar1 anlasilmaktadir. Islem kayirmacilig
boyutu ile is arkadaglarindan ve iicretten tatmin boyutlar1 arasinda herhangi bir
anlamli iliskinin olmadig goriilmiistiir. Bu bulgudan, islemsel faaliyetlerde yapilan
kayirmaciligin ticrette herhangi bir degisim gostermedigi anlasilmaktadir. Ayrica
islem kayirmaciligini yoneticilerin icra etmesinden dolayl, is arkadaslarindan
duyulan memnuniyet diizeyinin islem kayirmacili§i ile bir iligkisinin olmadig
anlasilmaktadir.

Nepotizmin bir diger boyutu olan ise alma siirecinde kayirmacilik boyutunda
ise is tatmininin yonetimden ve yiikselme olanaklarindan tatmin, is arkadagslarindan
ve TUcretten tatmin boyutlar1 arasinda en diisik negatif degerlerin oldugu
goriilmektedir. Ortaya ¢ikan bu negatif degerler, istatistiki agidan herhangi bir anlam
ifade etmemektedir. Yani calisanlarin is tatmin diizeyi ile ise alma siirecinde yasanan
kayirmacilik ile arasinda kayda deger bir iligkinin olmadigi anlagilmaktadir. Bu
durumun akraba kayirmaciligini toplumun olumsuz fakat normal bir durum olarak
karsilamasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Nepotizmin her bir alt boyutunun, nepotizmin diger alt boyutlar1 ile arasinda
yapilan korelasyon analizi sonuglarina gore yiiksek diizeyde anlamli negatif bir
degerler oldugu goriilmektedir. Yani herhangi bir boyutta uygulanan kayirmacilik,
diger boyutlar ile ters yonde iliskilidir. Is tatminin her bir alt boyutunun, is tatminin
diger alt boyutlar ile arasindaki korelasyon analizi sonuglarina gére yiiksek diizeyde
anlamli pozitif degerler oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara goére is tatminin
herhangi bir boyutunda yasanan memnuniyet, digerleri ile dogru orantilidir.
Arastirma bulgularina gore konaklama isletmelerinde nepotizm, is tatmini olumsuz

yonde etkiledigi gortilmektedir.

Arastirmacilara Oneriler:

Nepotizm konusu, bireylerin genellikle Onyargi ile yaklastiklar1 bir
kavramdir. Arastirmacilarin, anketleri uygularken, katilimcilara ve tesis

yoneticilerine toplanan verilerin gizli tutulacagi garantisini vermeleri 6nerilir.
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Bu caligmada nepotizmin, sadece is tatmini ile olan iliskisi arastirilmistir.
Aragtirmacilar, nepotizmin daha farkli kavramlarla olan iliskileri hakkinda

incelemeler yapabilir.

Yoneticilere Oneriler:

Konaklama isletmelerinde ise alim siirecinde, terfi siirecinde ve performans
degerlendirme siirecinde evrensel yonetim ilkelerine ve liyakat esasina gore islem
yapmalari Onerilir.

Konaklama isletmelerinde nepotizmin engellenmesi igin yasalara ve ahlak
kurallara uygun hareket etmesi onerilir.

Konaklama igletmesi calisanlarinin is tatmini arttirmak ve buna bagl olarak
hizmet kalitesini arttirmak icin etkili insan kaynaklari politikast izlenmeli ve
kurumsallagsma yoluna gitmeleri dnerilir.

Is hayatinda profesyonel bir ydnetim anlayis1 sergilemeleri onerilir.

Yoneticiler, nepotizmin olumlu taraflarindan faydalanmak adina diger
calisanlarin pozitif haklarini ihlal etmeyecek diizeyde nepotist uygulamalara yer
vermelidir.

Isletmedeki akraba calisanlarin drgiite olan sadakat ve duygusal bagliliklarini
biitiin ¢alisanlar iizerinde olugmasini saglayarak orgiitsel performansini arttirmalari
onerilir.

Aragtirma bulgularina gore calisanlar1 en ¢ok terfi siirecinde yasanan
kayirmacilik negatif olarak etkilemektedir. Konaklama isletmeleri yoneticilerinin /
sahiplerinin terfi siirecinde daha 6zenli ve adaletli bir degerlendirme yapmalari

Onerilir.
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EKLER

EK1: ANKET

Sayin Katilimer,

Bu anket formu Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek lisans tez
calismast i¢in hazirlanmigtir. Anket, Safranbolu’da bulunan konaklama isletmelerinde
calisanlarin nepotizm (akraba ve yakin arkadas kayirmaciligl) algisi ve is tatmini arasindaki
iligkiyi 6lgmeye yoneliktir.

Ankette konu ile ilgili hazirlanmis cesitli Snermeler yer almaktadir. Onermelerin dogru
ve yanlig cevaplari yoktur. Sizden istenen her bir 6nermeyi kendi bireysel kariyerinizi ve kisisel
goriiglerinizi gdz Oniine alarak cevaplamanizdir. Ankete isim yazmak mecburi degildir.
Verdiginiz yanitlar kesinlikle gizli tutulacak, yaptiginiz degerlendirmeler hakkinda ii¢iincii sahis
ve kuruluglara bilgi verilmeyecektir.

Kiymetli zamaniniz1 ayirip tez ¢aligmama katkida bulundugunuz i¢in tesekkiir ederim.

Saygilarimla.

Adil AKKUS
Karabiik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ogrencisi
0535 858 22 51
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KIiSISEL BIiLGILERINiZ

Cinsiyetiniz oKadin  oErkek

o18-25
026-30
Yasiniz 031-35
036-40

o41ve Usti

o [lkdgretim
o Ortadgretim
Egitim Durumunuz o On Lisans
o Lisans

o Lisans Ustii

Medeni Durum oEvli oBekar

Tesisin Miilkiyeti oKamu  o0Ozel

Bu tesiste toplam ¢alisma siireniz

00-3 yil 04-7 yil o8-11 yil ol2 yil ve iizeri

Konaklama sektoriinde toplam calisma siireniz

00-3 yil 04-7 yil 08-11 yil 012 yil ve tizeri

Safranbolu’daki konaklama isletmelerinde c¢alhisan bireyleri dikkate aldiginizd
kendinizi hangi gelir diizeyinde goriiyorsunuz?

o Cok Kotii oKotii oNormal olyi oCok iyi

126



Liitfen asagidaki ifadelere katihhm derecelerinizi belirtiniz.
1= Kesinlikle katilmiyorum 2= Katilmiyorum  3=Kararsizim

4= Katiliyorum 5=Tamamen katiliyorum

1. Bu isletmede caliganlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve

kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

2.Bu tesiste ne kadar basarili olursam olayim isletme
yoneticilerinin akraba ve yakin arkadaslarinin Oniine

gegemem.

3.Bu tesiste caligsanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik

iliskileri 6ncelikle dikkate alinir.

4.Bu tesiste igletme yoneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin

daha kolay oldugunu diigiiniiyorum.

5.Bu tesiste caliganlarin terfi ettirilmesinde isin gerektirdigi

nitelikler digindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir

6.Bu tesisin yonetim kadrosunda akrabasi ve yakin arkadasi olan

calisanlar diger kisilerden itibar gormektedir.

7.Bu tesisteki yoneticiler, kendisi ile akrabalik ve yakin

arkadaslik iliskisi olan ¢alisanlara daha farkli davranmaktadir.

8. Bu tesiste yoneticilerin akrabalarini ve yakin arkadaslarini
isten c¢ikarmanin veya onlara ceza vermenin olduk¢a zor

oldugunu diistiniiyorum.

9. Bu tesiste yoneticilerin akrabasi ve yakin arkadasi olan

kisilerden ¢ekinirim.

10.Bu tesiste akrabasi ve yakin arkadasi olanlar isletmenin

kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.

11.Bu tesiste yetki oOncelikle akraba ve yakin arkadaglara

devredilmektedir.

12. Bu tesise eleman aliminda akraba ve yakin arkadaslara

oncelik verilmektedir

13. Bu tesise eleman aliminda akraba ve yakin arkadasi olanlar

igse alim siirecinde zorlanmazlar.
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14.Bu tesise eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan

kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir.

15.Yaptigim isi kendim i¢in tatmin edici buluyorum.

16.Yaptigim is beni gururlandiriyor.

17.Yaptigim isi zevkli bir ig olarak gdriiyorum.

18.Yaptigim isi anlamli ve dnemli buluyorum.

19.Aldigim iicret, bilgi ve deneyimlerimin karsiligini veriyor.

20.Aldigim iicreti, piyasadaki benzer iste calisan kisiler ile

kiyaslayinca yeterli buluyorum.

21.Calistigim isletmenin {icretlendirmede kullandigi kriterler

agiktir,

Liitfen asagidaki ifadelere katihm derecelerinizi belirtiniz.
1= Kesinlikle katilmiyorum 2= Katilmiyorum  3=Kararsizim

4= Katiliyorum 5=Tamamen katiliyorum

22 Aldigim icretten ve bana yapilan diger Odemelerden

memnunum.

23.Isletmede kendimi gelistirmek icin yeterince imkéan

sunulmaktadir.

24 Isletmede yiikselme olanaklar1 beklentilerimi karsilamaktadir.

25.Isletmede terfi sistemi belli ve objektif kriterlere gore
yapilmaktadir,

26.Isletmedeki bireysel gelisim olanaklar1 beklentilerimi karsilar

niteliktedir.

27.Isletme kariyer gelisimime destek saglamaktadir.

28.Yoneticiler, calisandan gelecek dnerilere 6nem verirler.

29.Y oneticiler, calisanlara karsi adil davranirlar.

30.Y6neticiler, calisanlarin basarilarini takdir ederler.
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31.Yoneticilerin  yonetim sitili  ve davramig tarzlarimdan

calisanlar memnundur.

32.Yoneticilerimize ulagmak ve onlarla iletisim kurmak kolaydir.

33.Is arkadaslarimla iletisim kurmak kolaydir.

34.1s arkadaslarim akilc1 ve rasyonel hareket etmektedir

35.Is arkadaslarimla ¢alismak kolay ve zevklidir.

36.1s arkadaslarimin sorumluluk sahibi oldugunu diisiiniiyorum

Anketimiz sona erdi. Verdiginiz Yanitlar I¢in Tesekkiir ederiz.
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OZET

‘Kayirmacilik kavrami’ nesnel kriterlerden ziyade genel olarak 6znel
kriterlerin dikkate alindigi bir durumu ifade etmektedir. Bu kavram ¢ok uzun siiredir
tartisilan bir yonetim sorunudur. Kayirmaciligin bir alt basligi olan “nepotizm” ise
‘akraba kayirmaciligi’ olarak literatiirde yerini almistir. Nepotizm, genellikle
olumsuz olarak algilanan bir kavramdir. Buna bagli olarak yapilan literatiir
calismalarinda nepotizmin, 1is tatmini iizerinde negatif bir etkisi oldugu
goriilmektedir. Bu tez c¢alismasinin amaci konaklama igletmeleri ¢alisanlarinin
nepotizm algisi ile is tatmin diizeyleri arasindaki iligkiyi tespit etmektir. Bu amag
dogrultusunda Karabiik ilinin Safranbolu ilgesinde bulunan konaklama isletmelerinde
calisan 134 is goren lizerinde anket calismasi yapilmistir. Nepotizmin boyutlari olan
“terfi, islem ve ise alma siirecinde kayirmacilik” ile ig tatminin boyutlar1 olan “igin
yapisindan, yonetimden ve yiikselme olanaklarindan, iicretten ve is arkadaslarindan
tatmin” 1ile iliskisi belirlenmistir. Bu dogrultuda olusturulan hipotezler, SPSS
programi ile Korelasyon analizi yapilarak test edilmistir. Is gorenlerin demografik
ozelliklerini belirlemek icin frekans analizi yapilmistir. Bu tez c¢alismasinda
Olceklerin yapr gecerliligini test etmek amaciyla faktor analizi, normallik analizi ve
giivenilirlik analizi yapilmistir. Sonug itibariyle; nepotizm ile 1§ tatmini arasinda bazi
boyutlar arasinda negatif bir iliski bulunurken bazi boyutlar i¢in istatistiki olarak
herhangi bir iligki bulunmamistir. Sonug olarak elde edilen bulgular gosteriyor ki
konaklama isletme yoneticilerinin ve sonraki arastirmacilarin bu boyutlar1 dikkate

almasi gerekiyor.
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ABSTRACT

‘The concept of Favoritism’ expresses a situation in which subjective criteria are
generally considered rather than objective criteria. This concept is a management
issue that has been discussed for a very long time. "Nepotism", which is a sub-title of
Favoritism, has taken its place in the literature as 'Relative Favoritism ° Nepotism is
a concept that is often perceived as negative. Therefore, it is seen that nepotism has a
negative effect on job satisfaction in literature studies. The purpose of this thesis is to
identify the relationship between the nepotism perceptions and job satisfaction levels
of the accommodation businesses employees. In accordance with this purpose,
Survey study was carried out on 134 employees who work in accommodation
businesses located in Safranbolu District of Karabuk province. It has been
determined the relationship between nepotism dimensions "which favoring in the
process of promotion, processing and recruitment” and the job satisfaction
dimensions “which satisfaction from work structure, management and promotion
possibilities, wage and work friends". In this direction, the created hypotheses were
tested by correlational analysis with the SPSS program. A frequency analysis was
carried out to determine the demographic characteristics of the workers. In this thesis
study, factor analysis, normality analysis and reliability analysis were applied in
order to test the construct validity of the scales. As a result; researching the
relationship between nepotism and job satisfaction, while it was found a negative
relationship between some dimensions, statistically no relationship was found for
some dimensions. Finally the findings show that Accommodation business managers

and further researchers have to take these dimensions into account.
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