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TESEKKUR

Tez siirecinin en basindan beri her ihtiyacim oldugunda, vakit ayiran dinleyen, bana
yol gosteren, ihtiya¢ duydugumda da tavsiyeleri ve yonlendirmesi ile varligimi her zaman
hissettiren, ¢alismanin tiim asamalarinda kendisinden ¢ok sey 6grendigim ve tez ¢alismam
boyunca bilgisi, deneyimi ve hosgoriisiinii esirgemeyen tez o6grencisi olmaktan gurur

duydugum danigsmanim Yrd. Dog. Dr. Mert Aktas’a tesekkiirlerimi sunarim.

Bu giine gelene kadar, egitim hayatim boyunca, hep arkamda olan ve bana sonsuz

desteklerinden Otlirii anneme babama ve esime ¢ok tesekkiir ederim.

Tez g¢alismam boyunca daha anne karninda ders g¢alismayr 6grenen Deniz’ime

tesekkur ederim.



OZET

Bu c¢alismada, Mersin’deki turizm isletmelerinde istihdam edilen isgdrenlerin
kayirmacilik algisinin, iiyesi olduklar1 orgiite olan bagliliklar {izerine etkisi incelenmistir.
Isgorenlerdeki kayirmacilik ve kronizm algisi; terfide kayirmacilik, ise alma siirecinde
kayirmacilik ve islem kaymrmacilifi olmak iizere ii¢ boyutta ele almmistir. Ayrica,
isgorenlerin Orgiite olan bagliliklar1 da duygusal baglilik olmak iizere bir farkli boyutta

incelenmistir.

Calisma, {ic ana boliimden olusmaktadir. Ilk boliimde, kayirmacilik kavrami ele
alinmustir. Ikinci béliimde, orgiitsel baglilik kavrami ve orgiitsel baglihiga yonelik bazi
yaklagimlar irdelenmis olup kayirmacilik ile orgiitsel baghilik arasindaki iliskiye deginilmistir.
Ucgiincii boliimde ise, ¢alismanm amaci, onemi, evreni, drneklemi, smirliliklari, yontemi,
varsayimlar1 ve hipotezleri incelenmistir. Bu boliimde ayrica, ¢alismanin 6rneklem grubunu
olusturan Mersin’deki turizm isletmelerindeki 208 isgorene uygulanan anketle elde edilen
veriler analiz edilmis ve c¢alismanin bulgulari ortaya konulmustur. Son olarak, elde edilen
bulgular temelinde, daha sonraki caligmalara yon vermek iizere, dneriler gelistirilerek ¢aligma

sonuc¢landirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kayirmacilik, Kronizm, Orgiitsel Baglilik, Turizm Isletmeleri,

Mersin.



ABSTRACT

In this study, the results conducted by the perception of nepotism among the
employees employed within the hotels in Mersin, effecting their organisational commitment
were examined. The perception of nepotism and cronyism was taken under consideration
through three dimensions as nepotism among recruitment phase, nepotism among promoting
phase and functional nepotism. Additionally, the organisational commitment of employees

was examined through one dimensions under the headlines of affective commitment.

This study was performed through three main parts. In the first part, the notion of
nepotism was introduced. In the second part, the notion of organisational commitment and
some of approaches related with the subject were studied. Additionally, the relationship
between nepotism and organizational commitment was tried to be defined. In the third
section, the aim of the study, its importance, environment under consideration and sampling,
restrictions of the study were mentioned. The method, assumptions and hypothesis of this
study were examined. Data collected from a survey applied among 208 employees employed
within the hotels in Mersin, forming the sample group; was analysed and foundations of the
study were defined. Finally, this study was concluded by performing suggestions for the

further studies in the base of foundations achieved.

Keywords: Nepotism, Cronyism, Organisational Commitment, Hospitality

Enterprises, Mersin.
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GIRIS

Giliniimliz diinyasinda 6nemli bir olgu haline gelen kayirmacilik, tiim sektorleri
oldugu gibi konaklama isletmelerini de derinden etkilemektedir. Bu arastirmada, konaklama
isletmelerinde c¢alisan isgorenlerin kayirmacilik algilarinin =~ Orglitsel bagliliga etkisi

incelenmistir.

Tim isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmeleri agisindan da temel amaglardan
biri, rekabetci kalabilmektir. Bu hedefe ulasmada birgok faktoriin etkili oldugu goriilmektedir.
Ancak konaklama isletmelerinin emek-yogun yapisi1 geregi, isgorenler bu orgiitlerde ayr1 bir
Oonem tasimaktadir. Emek-yogun bir yapiya sahip olan turizm sektoriiniin bel kemigini
olusturan konaklama isletmelerinin en 6nemli {iretim kaynagi “insan” unsurudur. Insan
faktoriiniin cok 6nemli oldugu bu sektorde, isgdrenlerin isletmeye olan bagliliginin da énemli
etkileri vardir. Orgiite olan bagliliklar1 yiiksek olan isgdrenler, icinde bulunduklar1 drgiitiin
amag ve degerlerini daha iyi benimsemekte, orglit i¢in daha fazla ¢aba sarf etmekte ve orgiitte
kalmak icin daha fazla istek duymaktadir. Isgorenlerin &rgiitte kalabilmek igin bu denli
Ozverili olmalari, calisma motivasyonlarini arttirmakta, is performanslarini olumlu yoénde
etkilemekte ve isletme performansmni da arttirmaktadir. Boylelikle bu isletmeler, rekabet
istiinliigii saglayarak diger isletmelerden daha fazla miisteri tarafindan tercih edilir konuma
gelirler. Rekabet iistiinliigii saglayan isletmede c¢alisan isgdrenlerin yiiksek performanslar
sayesinde daha kaliteli hizmet sunup miisteri memnuniyetini artirirlar. Boylelikle, isletmelerin
hedeflerine ulasmaya daha yakin oldugu soylenebilir. Ancak, biitiin bunlarin ger¢eklesmesi
icin Oncelikle iggorenlerin memnuniyetinin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu memnuniyetin

olusmast yoneticilerin iggorenlere tutum ve yaklagimlarina baglidir.

Bircok isletmede, personel ise alma siirecinde, orgiit icindeki en onemli pozisyonlara,
isgorenlerin bilgi, beceri ve kabiliyetlerine bakilmaksizin es-dost, akraba ya da tanidiklardan
birisi getirilmektedir. Bu durum, orgiitteki isgorenler arasinda gatigmalara ve gruplagmalara
neden olmaktadir. BoOyle bir ortamda, isgéren memnuniyetinin saglanmast daha da
zorlasmaktadir. Isgorenler, islerinden ve isletmeden mutlu olmadiklar1 siirece, bireysel
performanslar1 diismekte ve bu durumun isletmenin genel performansina da olumsuz
etkilemektedir.Nitekim bu igletmelerin, profesyonel yonetim anlayisi ve kurumsallagsmadan
uzak olduklar1 ve bu sorunlarin isletmelerinin devamliliklarini tehlikeye sokarak, rekabet

giiclerini zayiflattiklar1 goriilmektedir.



Calismanin birinci boliimiinde kayirmacilik kavrami ile ilgili bilgi verilmis olup
kayirmacilik kavramimin 3 tiirii olan nepotizm, favorizm ve kronizm kavramlart ayr ayri
incelenmistir.Ayrica nepotizmi ortaya ¢ikaran nedenler, nepotizmin avantajlari, dezavantajlari
ve diinyada nepotizm incelenmistir. ikinci boliimde, 6rgiitsel baglilik kavramu ile ilgili genel
bilgiler verilmis olup orgiitsel bagliligin siniflandirilmasi, gostergeleri ve orgiitsel bagliligi
etkileyen faktorler tizerinde durulmus olup orgiitsel bagliligin sonuglart ele alinmistir. Ayrica,
konaklama isletmelerinde isgdrenlerin orgiite olan bagliliklarina ve kayirmacilik ile orgiitsel
baglhilik arasindaki iliskiye deginilmistir. Calismanin son boliimiinde ise ¢alismanin amaci,
onemi, evreni, orneklemi, smirhiliklari, yontemi, varsayimlari, hipotezleri, kullanilan veri
toplama yontemi ve uygulanan analizler konu edilmis olup son olarak arastirma bulgular

degerlendirilmistir.

Calisma, Mersin ilinde faaliyet gosteren 37 adet konaklama isletmesi ¢alisanlarina
yonelik olarak yapilmistir. Bu arastirmadan elde edilen bulgularin, 6zellikle konaklama

isletmelerine 6nemli katkilar saglayacagi diisiiniilmektedir.



BOLUM I. KAYIRMACILIK

1.1 Kayirmacihk

Kayirmacilik olgusu, politik karar alma siirecinde ortaya ¢ikan bir “yozlasma tiri”
olarak degerlendirilmekle birlikte (Kayabasi, 2005: 56), ayn1 zamanda kamu biirokrasisinin
onemli sorunlarindan biridir. Kayirmacilik, ilk olarak 1828 yilinda biirokrasiye memur
allmimda ABD bagkanlik se¢iminden galip ¢ikan General Jackson tarafindan uygulanan

kayirma sisteminin uygulamada istismariyla, politika ve yonetim literatiiriinde yer almistir

(Tortop, 1994: 48).

Bir tanima gore kayirmacilik, belli bir kadroya eleman se¢iminde niteliksel dl¢iitlerden
cok arkadaglik ya da akrabalik iliskilerini kriter olarak degerlendirmek ve alinacak elemani bu
kriterlere gore almaktir (Oren, 2007:84). Baska bir tanima gére de kayirma yalnizca kamu
gorevlilerine mal edilerek su sekilde tanimlanmistir: “Para ya da mal gibi ekonomik giicler
yerine aile-akrabalik baglar1 gibi maddesel olmayan etkileme araglarinin kullanilarak, kamu
gorevlilerinin yetkilerini bazi kisilere kamu islemlerinde ayricalik saglamak amaciyla

kullanmalarina kayirma denir” (http://www.tbmm.gov.tr/etik, Erisim Tarihi: 01/02/2015).

Orgiit i¢indeki islemlerde bazi bireylere ayricalik saglanmasi, direkt olarak maddi
cikar gozetmekten ziyade, bazi baghliklar ve yiikiimliiliiklerden dolay:1 da olabilir. Bagka bir
deyisle, para veya mal gibi ekonomik bir gii¢ yerine, maddi olmayan bir giiciin, 6rnegin
akrabalik baglarinin, etkileme araci olarak kullanilmasi olasidir (Berkman, 1983: 25-26).

Bunun gibi maddi olmayan, dolayli, ¢ikar icerikli uygulamalara “kayirmacilik” denmektedir.

Tirk Dil Kurumunun Tiirkge sozliigiine gore; (1983: 671) kayirmacilik, isletmede
calisan bireylerin ya da kamudaki memurun yakinlarini yasadisi bigimde ve haksiz yere
kollamasidir. “iltimas” ve “himmet etme” (aciz durumda olana destek olma) ve halk dilinde

kullanilan “torpil” kavramlariyla es anlamlidir. (http://www.tdk.gov.tr).

Oktay (1983: 209) kayirmaciligi; “kamu Orgiit birimlerindeki ya da bu birimlerle
toplumsal c¢evre arasindaki iliskilerde ayni okulda okumus olmak, ayn1 yéreden olmak, ayni
siyasal partinin ¢izgisinde bulunmak gibi 6zgiil 6l¢iilerin yakin goriiniime ge¢mesi, yonetim

caligmalarini diizenleyen evrensel Olciilerin ise geri plana atilmasi hali” olarak tanimlamistir.



Sayli ve Kizildag (2007: 235), yonetimde etik dis1 davraniglar kapsaminda ele aldigi
kayirmacilig; “Tinsel — duygusal nitelikteki duygusal bagliliklar ve yiikiimliiliiklerle
gorevlilerin yakin gevresine ya da bir takim kisilere ayricalikli davranmasidir”, seklinde
tanimlamaktadir. Benzer sekilde Baydar da (2004: 52 — 53) kayirmaciligi etik dis1 bir davranig
olarak nitelendirmekte ve bu tiir davranislarin goriildiigii 6rgiitlerde modern yonetim ilke ve
tekniklerinin gecerliliginden veya yonetimde liyakatten bahsetmenin olanaksiz hale gelecegini
One stirmektedir. Kayirmaciligin esas anlami adaletsizliktir. Adaletsizlik; bazen birine hakkini
vermemekle, bazen de hak etmedigini birine vermekle yapilir
(http://www .tekev.org.tr/yazar.php?tur=6003&i1d=127). Kayirmacilik kapsaminda yer alan
uygulamalar, toplumda genel olarak olumsuz bir durum olarak nitelendirilir ve ayrimeilik
olarak kabul goriir. S6z konusu eylemlerin, toplumsal vicdani rahatsiz eden bir niteligi
bulunmaktadir. Bu nedenle, eyleme taraf olan kisiler de toplum tarafindan kabul
gormemektedir. Bu haliyle, kayirmacilik kavrami hakkinda genel olumsuz kanaatin olusmasi

ve toplumda elestirilen bir eylem olarak algilanmasi dogaldir (Asunakutlu, 2010: 44).

Ulkemizde sikca rastlanan bir durum olan kayirmacilik, dzellikle sirketlerde kilit
pozisyonlara aile igerisinden akrabalarin ya da yakin tanidiklardan birinin alinmasini ifade
etmektedir. Ornegin isletmelerde muhasebe veya finans gibi kritik oneme sahip bélimlerde
uzmanlik diizeyinde bilgi sahibi olmayan aile fertlerinin ¢aligtirilmasi nedeniyle her yil

yiizlerce isletme iflas noktasina gelmektedir (Duz, 2012: 4).

Kayirmacilik kavraminin Tiirkge’de zaman zaman nepotizm kavrami ile es anlamda
kullanildig1 goriilmektedir. Ancak kayirmacilik kavrami, nepotizm kavramindan daha genis
kapsamlidir ve blinyesinde farkl tiirler bulundurmaktadir. Kayirmacilik kavrami ve bigimleri
iizerine yapilan tanimlamalar kiiltiirden kiiltiire farklilastigi goriilmektedir. Bunlar arasinda,
nepotizmin taniminda yer alan akraba kayirmacilifinin 6tesinde, es-dost, arkadas, hemsehri,
ayn1 okullu olmak, aym1 kokenden olmak, ayn1 siyasi gorlisten olmak gibi benzerlikleri esas
alan kayirmacilik bigimleri 6n plana ¢ikmaktadir. Literatiirde, tanidik, es-dost kayirmacilig
icin daha ¢ok “kronizm” terimi; siyasal ve dinsel yandaslik i¢in “patronaj” terimi; iktidara ve
secmen kesimlerine yonelik kayirmacilik igin ise, “klientelizm” terimi kullanilmaktadir
(Akozer, 2003:14). Sonu¢ olarak nepotizm kavrami, kisinin kendi gii¢ ve otoritesini
kullanmak suretiyle, kendi akraba ve aile fertleri i¢in yeteneklerine bakilmaksizin istihdam
olanag1 saglanmasi durumunu ifade etmektedir (Karakas ve Cak, 2007:78). Kayirmacilikta
ise, kisinin kendi akraba ve aile fertleri digindan bagi olan kisilere de fayda yaratmasi soz

konusudur.
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Ayricaliklt davranistan fayda goren Orgiit veya birey arasindaki iligskiye bagli olarak,
kayirmacilik farkli bigimlerde ortaya ¢ikabilir. Burada kayirmaciligin en yaygin olan ii¢
bicimi aciklanacaktir. Aile lyelerinin kazanci ig¢in kamu giiciiniin kotiiye kullanilmasi
durumunda “nepotizm” s6z konusu olur. Kamu kurumlarinda arkadas veya meslektaslarin
ayricalikli davranmis gérmesi durumunda ise ‘“favouritism”den bahsedilir. Politik tercihe
yakinlik gibi nedenlerle ayricalikli bir sekilde davranma durumunda “kronizm” s6z konusu

olur (Loewe vd., 2007: 21).

Ayni zaman da yonetim hastaliklar1 olarak da bilinen kayirmaciligin bu arastirmada
esas alman li¢ farkli bicimi olan nepotizm, favorizm ve kronizmin asagida ayr1 basliklar

altinda agiklanmustir.

1.2.Akraba Kayirmacihigi (Nepotizm)

Nepotizm kavrami, Latincede “yegen” anlamima gelen “nepos” sozciigiinden
gelmektedir (Kiechel, 1984: 143). Giinlimiizde ise, nepotizm kavrami, mevkisini ailesinin
yararina suiistimal eden kisiler i¢in kullanilmaktadir (Ford ve McLaughlin, 1985: 57). Turk
Dil Kurumu, kavrami, “akraba ve yakin arkadaslari kayirma”, seklinde tanimlamaktadir

(http://www.tdK.gov.tr).

[3

Webster’s Third New International Dictionary’e gore; (1976: 1510) nepotizm “is
yerinde liyakat yerine yegenler ve diger akrabalara bir takim ayricaliklar verme” seklinde
tanimlanmistir. Ozler vd. (2007: 438) gore “bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim
diizeyi gibi isin gerektirdigi niteliklere sahip olmaksizin sadece akrabalik iligkileri esas
alinarak istihdam edilmesine veya terfi edilmesine nepotizm adi verilmektedir”. Geleneksel
baglarin ve iligkilerin yogun olarak yasandigi ve piyasa mekanizmasinin yeterince gelismemis
oldugu iilkelerde daha yaygin olarak goriilmekle beraber, gelismis {ilkelerin aile
isletmelerinde de yasanan bir olgudur. Bagka bir tanima gore ise, nepotizm; isletmede
calisanlarin istihdam edilmesi ve terfi ettirilmesinde bilgi, beceri, yetenek, basar1 ya da egitim

duizeyi gibi liyakat ilkeleri yerine, kan baginin dikkate alinmasidir (Iyiisleroglu, 2006: 44).

Webster Uluslar arasi sézliigiin tigiincii baskisinda, akraba kayirmacilik “yegenler ve
diger akrabalara gecilen iltimas (yeterlilikleri ile degil sadece akrabalik iliskileri sayesinde
pozisyonu bahsetmek) olarak belirtilmistir. Bunun yaninda kayirmacilik, sirket ortagi, ¢alisani
ya da memuru ile iliskisi olan ehil olmayan ya da diisiik nitelikteki kisilerin ise alinmasi

olarak da ifade edilmektedir ( Wong and Kleiner, 1994: 10).
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Nepotizm , “kollamacilik”, “iltimas”, ve “torpil” gibi kavramlarla da es anlamli olup,
orgiitsel gorevlere yapilacak atamalarda “liyakat” ilkesinin yerini, akrabalik, hemserilik,
arkadaslik, dostluk vb. kisisel faktorlerin almasi olarak ifade edilmektedir (Biite, 2011: 179,
Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 47).

Sosyal bilimlerde yer alan biyolojik/ekolojik yaklagimlar ise, nepotizmin rasyonel
davraniglar sinifina girdigini ifade etmektedir. Bu yaklasimlarda nepotizm, ¢evresel kosullar
ve bireysel ihtiyaclar alan1 olarak tanimlanan sosyal ekolojide, “secilmis” bir davranis olarak

tanimlanmaktadir. (Masters, 1983: 161)

Isletme perspektifinden bakildiginda, nepotizm; “bir kimsenin beceri, kabiliyet, basart
ve egitim diizeyi gibi 6zellikleri gozetilmeksizin, sadece akrabalik iliskileri dikkate alinarak
istthdam edilmesi veya ylikseltilmesi”, seklinde tanimlanmaktadir. Nepotizm, &zellikle
geleneksel baglarin ve iligkilerin yogun olarak yasandigi, aile i¢i yardimlagsmanin ve ¢ikar
bilincinin 6n plana ¢iktig1 az gelismis iilkelerde baskin rol oynamaktadir (Ozler vd., 2007:

438).

Bazi aragtirmalara gore, az gelismis iilkelerde nepotizm o kadar yaygin bi¢imdedir ki;
bazen iilke yonetimine bir ailenin egemen oldugunu gormek miimkiindiir Nepotizm,
demokrasi ve kurumsallasmanin oniindeki en 6nemli engellerden birisidir. Bununla birlikte
nepotizm bir isletmede aile kavgalarina veya nesiller arasi ¢atigsmalara, yeterli ve kaliteli
yoneticilerin yetismemesine, Orgiitsel bagliligin zayiflamasina ve bu nedenle insan

sermayesinin tiikenmesine neden olmaktadir (Kayabasi, 2005: 57).

Is hayatinda nepotizm uygulamalari, kayrilan acisindan bir zafiyete; is ortami
acisindan ise goreve gelmede basar1 ve yetenek 6l¢iit alinmadigindan is kayb1 ve basarisizliga
yol agmaktadir. Isletmeler isgéren secimi yaparken adayin isin gerektirdigi dzelliklere uyumu,
egitimi ve deneyimi, sektdor ve bolim bilgisi gibi konulart goz oniinde bulundurmak
zorundadir. Ancak s6z konusu adayin isletmenin iist diizey yoneticilerinden biriyle veya
isletme sahibiyle kan bag1 olmasi, se¢imi yapan boliimiin objektifligini kaybetmesine neden

olmaktadir (Iyiisleroglu, 2006: 44).

Gilinlimiizde nepotizm politika, yaymcilik, araba yarislar1 (Joffe, 2004: 74) aile
sirketleri (Iyiisleroglu, 2006) ve hizmet sektdriinde (Arash vd., 2006: 296) olduk¢a yaygin
olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Kayirmacilik fiilinin olusmasinda temelde iki taraf bulunmaktadir. Bunlardan birisi
yonetim giiciinii elinde bulunduran ve kayirmaciligi yapan (yetkili), digeri ise kayirmacilig
yaptiran ya da kayirilan kisidir. Bazen bu iki tarafi bir araya getiren ve kayirma olayina vesile

olan aracilar da bulunmaktadir.

Eryilmaz’a (1998: 236) gbre ortalama bir vatandas, kendini kamu biirokrasisi
karsisinda zayif hissettigi icin, islerin yiriitiilmesinde aracilara bagvurmaktadir. Yazarlar,
vatandaslarin bu yola bagvurmalarinin diger bir sebebi olarak, biirokrasinin karmasik ve
kuralc1 bir yapiya sahip olmasini géstermektedir. Yazarlara gére kamu yonetiminde aracilarin
yaygin bi¢cimde kullanilmasi; islemlerle ilgili olarak halkin yeterince bilgilendirilmemesi,
kolaylik saglanmamasi, islem siireclerini ve belgelerini agiklayabilecek nitelikte gorevlilerin
istthdam edilmemesi veya bu konuda yazili kilavuz ve levhalarin yetersiz kalmasinin bir

sonucudur.

flhan ve Ayta¢ (2010: 63) ise, kaywran ve kayirilan arasindaki iliskiyi dikey ve
hiyerarsik olarak betimlemektedir. Yazarlara gore; kayiran genellikle hiyerarsinin tepesinde
yer almakta, kayirilan ya da korunan kisi ise daha altta bulunmaktadir. Orgiitsel yap iginde

yonetici, genellikle kayiran taraf olmaktadir (Asunakutlu, 2010: 49).

Kurtoglu (2012: 144); kayirmacilik isleminde, kayiran tarafin kazanimlarinin daha
fazla oldugunu 6ne siirmektedir. Yazara gore bu kazanimlarin en 6nemlileri; konumunun
devami ve bu iligkiler sayesinde elde edilen prestij ve iktidarin siirmesidir. Kayirilan kisinin
elde ettigi kazanim ise, kollanma istegi sonucu ortaya ¢ikan anlik veya donemsel ihtiyaglarin

karsilanmasidir.

[lhan ve Aytag (2010: 63), kayirilan kisilerin genellikle kendilerini kayiran kisilere
kars1 minnettarlik duygusu i¢inde olduklarini belirtmektedir. Aytag’a (2010: 91) gbre, bazen
toplumda yakinlar1 kayirma bir erdem olarak goriilmekte ve buna uygun davranmayan
biirokrat, cevresinin baskisina maruz kalmaktadir. Bu durumda, kurallar1 ¢igneme pahasina
yakinlarin1 koruma i¢gtidustne burinebilmekte ve bu sekilde sayginlik kazanma yoluna

gidebilmektedir.

Oktay (1983’ten aktaran Aytag, 2010: 91), bu durumu kabilecilik olarak
nitelendirmekte ve ‘“ayni okulda okumak, ayni yoreden olmak (hemsehrilik), ayni siyasi
partinin c¢izgisinde olmak™ gibi ortak temalarin, biirokratik rasyonalitenin ve ydnetimi

diizenleyen evrensel Ol¢iilerin dniine gegmesi hali olarak degerlendirmektedir.
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Bireylerin is hayatinda statii degistirmesinde ve belirli gorevlere gelmesinde kendi
caba ve yeteneklerinin yerine, akrabalik iligkilerini kullanmalari, kendi agilarindan bir
zafiyete neden olurken, is ortami agisindan, goreve gelmede basar1 ve yetenek Olgiit
alimmadigindan dolayi is kayb1 ve basarisizliga neden olmaktadir. Nepotizmin olumsuz diger
bir yan1 da, list diizey yoneticilerin akrabalar1 ile is yapan, onlarla ¢alismak zorunda olan ve
bir aile ferdine terfi ve Odiillerin adaletsizce verildigini hisseden diger ¢alisanlarin moral
diizeylerini diisirmesidir (Asunakutlu & Avci, 2010:94). Dolayisiyla kayirmacilik usulsiizliik,
yolsuzluk ve adaletsizlik gibi etige aykir1 bir davranistir (Sayh ve Kizildag, 2007:232).

Nepotizm, demokrasi ve kurumsallasmanin 6niindeki en 6nemli engellerden birisidir.
Bununla birlikte nepotizm bir isletmede aile kavgalarina veya nesiller arasi ¢atigmalara,
yeterli ve kaliteli yoneticilerin yetismemesine, orgiitsel bagliligin zayiflamasina ve bu nedenle
insan sermayesinin tilkenmesine neden olmaktadir (Ozler, vd., 2007: 438-439, Karacaoglu ve

Yorik, 2012:47).

Ford ve Mclaughline (1985, :59). Nepotizm“in orgiit agisindan dezavantajlarini;
orgiitsel gorevlere hak edenlerin degil de hak etmeyenlerin getirilmesi sonucunda diger
calisanlar {izerinde olumsuz etkiye neden olmasi. Ayrica, oOrgiit icerisinde karar verme

stireglerin de olumsuz etkilenecegi seklinde ifade etmektedir.

Oren (2007: 86), nepotizmle birlikte ortaya ¢ikan olumsuz tablonun, is yerinde
giivensiz bir ¢aligma ortam1 meydana getirerek, orgiit ¢alisanlarinin verimliligini azaltacagini
one siirmektedir. Yazar ayrica, nepotizm sonucu, yonetime yakin ve uzak elemanlar seklinde
iki kutuplu bir calisan profili olusacagimi ve bu kutuplasmanin Orgiit i¢inde giivensizlik
duygusu yaratacagini ifade etmektedir. BOyle bir ortamda esgiidiimlii calisma ve bilgi
paylasimi s6z konusu olamayacagindan, isgdrenlerle ilgili yeni sorunlar (motivasyon kaybi,

performans diistikliigii, catismalar, ise devamsizliklar, isten ayrilmalar vb.) bas gosterecektir.

Aile {iyeleri bazen pazarlama, finans veya muhasebe gibi, isletmenin hayatta
kalabilmesi icin gerekli olan yeteneklere sahip olmayabilirler. Ozellikle aile isletmelerinin
biiylimesiyle birlikte, bu kilit pozisyonlarda gorev yapabilecek gerekli becerilere sahip isgdren
ihtiyact ortaya c¢ikar (Dyer, 1989: 222). Nepotizm, nitelikli isgdrenlerin istthdamin
onlediginden, aile isletmesinin biiyiime ve gelismesine engel olur. Bu olumsuz durum, sadece
nitelikli isgdrenlerin ise alim siirecinde degil; ayni zamanda aile iiyesi olmayan mevcut

calisanlarla ilgili Ttcretleme, terfi, performans degerlendirme vb. insan kaynaklar
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uygulamalarinda da kendini gosterir. Boylece, nepotizme maruz kalan aile dis1 isgdrenlerin

memnuniyetsizlikleri artarak, isten ayrilmalar hiz gostermektedir.

Nepotizmin yukarida bahsedilen bir¢ok olumsuz etkilerinin yani sira konu ile ilgili
olarak yapilan arastirmalarda nepotizmin, Ozellikle, aile Uyeleri Gzerinde olumlu etkileri
bulundugu iddia edilmektedir. Ornegin; birgok isletmede calisanlar kendi isleri olmadig1 igin
yeterince Ozverili ve istekli calismazken, aile iiyeleri kendi isletmeleri oldugu ic¢in diger
calisanlara gore daha fazla calismakta ve daha fazla 6zveride bulunmaktadirlar. Aile
isletmelerinde orgiitiin durumunu ve stratejisini iyi bilen profesyonel iist diizey yoneticilerin
baska isletmelere transfer olmasi her zaman olasidir. Ancak, sahip yonetici olan aile iiyeleri
icin boyle bir durum gegerli degildir. Ortak kiiltiir, anlayis ve deger yargilarinin ayni orgiitte
paylasilmasi ve bu noktalarda aileden gelen kisilerin avantajli konumlar1 nedeniyle o orgiitte
ist diizey yoneticilerin aile {iyelerinden atanmasi nepotizm®“in bir avantaj olarak
degerlendirilmektedir (Iyiisleroglu, 2006: 47, Karacaoglu ve Yoriik, 2012: 47).Bu nedenle,
sirketlerin aile sirketi olarak kalabilmeleri i¢in yoOnetici pozisyonlarina aile tiyelerini

getirmeleri kaginilmaz bir durum olmaktadir (Ceja ve Tapies, 2009:13).

Kisaca nepotizm kavraminda, bir isgoérenin sirkette istihdam edilmesinde ve
yiikseltilmesinde liyakat (beceri, kabiliyet, basari, egitim diizeyi vs.) ilkeleri dikkate

alinmamakta, sadece akrabalik bagi dikkate alinmaktadir.

1.2.1. Nepotizmi Ortaya Cikaran Nedenler

Nepotizm, iilkelerin gelismislik diizeyleri dikkate alindiginda, 6zellikle az gelismis ve
gelismekte olan iilkelerde c¢ok yaygm bir sekilde goriilmektedir. Gelismis ilkelerdeki
isletmelerin kurumsal bir yapiya sahip olmasi, nepotizmin ortaya ¢ikmasini 6nemli dlgiide

engellemektedir.

Isletmelerin verimliliklerini arttirmalarinda personelin ise olan uyumu ve girisimci
kigilik ozellikleri 6nemli rol oynamaktadir. Nepotizmin varliginda ise, isin gereklerini
karsilamayan nitelikleri nedeniyle verimsiz olan kisilerin yiiksek pozisyonlarda bulunmalari
s0z konusu olabilir. Boyle bir durum, genellikle isletme icin verimli olabilecek kisilerin baska
isletmelere yonelmeleriyle sonuglanmaktadir. Temelde, is gerekleri ile belirlenen performans
degerlerini saglayamayan isgorenlerin, yoneticilerin nepotist yaklasimi nedeniyle, ¢ogunlukla
hak etmeden daha yiiksek iicret ve prim almakta, daha kolay terfi etmekte ya da diger

tesviklerle odiillendirilmektedir. Bundan dolayi, nitelikleri is gereklerini karsilamasina
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ragmen, nepotizmin varhigi ve nepotizm algis1 nedeniyle, organizasyonda alt kademeye
itildigini ve ortaya koydugu performansin gerek maddi, gerekse sosyal tesviklerle yeterince
kargilanmadigini diisiinen isgorenin isinden sogumasi, isletmeye olan bagliliginin azalmasi ve
motivasyon eksikligi gibi sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, bir siire sonra isletmenin

islevselligi ile ilgili baz1 sorunlara zemin hazirlamaktadir.

Verimlilik artis1 ve igyerinin gelisimi i¢in en alt kademeden, en list kademeye kadar
bltin isgdrenlerin islerini 6nemseyerek, is ve isyeriyle kopmayan bir biitiinliik olusturmasi
gerekmektedir. Nepotizmin varlig1 nedeniyle ortaya ¢ikan grupsal farkliliklar ve bu durumun
isgorenler tarafindan olumsuz algilanmasi, basari i¢in gerekli olan bu biitiinliiglin 6niindeki en

onemli engeller olarak belirginlesmektedir. (Diiz, 2012: 5)

Ozellikle yeni ve kiiciik isletmelerde akraba ya da yakin ¢evreden taninan kisilerin ise
alimmasinda oncelik verilmesi, sik¢a karsilasilan bir durumdur (Fritz, 2003: 59). Bu durum,
insanin sosyal bir varlik olmasi, toplum i¢inde huzurlu ve vicdan azabindan uzak bir sekilde

yasama egiliminde olmasi ile iligkilendirilebilir.

Isletmelerde nepotizmin ortaya ¢ikmasinin nedenlerinden en dnemlisi; personel temin
etme ve terfi etme politikalar1 gibi diizenlemelerin yapilmamig olmasi veya agik ve adil bir
sekilde yapilmamis olmasidir (lyiisleroglu, 2006: 48). Bu anlamda, kurallarin belirlenmesi

kadar, basari ile uygulanmasi da 6nemlidir.

Isletmelerde nepotizm yaklagiminin olusmasinin bir diger nedeni de; ozellikle aile
isletmelerinde, aileden olmayanlara duyulan giiven eksikligidir. Aileden olmayan iggoérenleri
en 1yi ihtimalle “devsirme” statiisiine tasiyan bu giiven eksikligi; isletmenin kontroliinii
kaybetme korkusu, ticari sirlarinin veya aile i¢i meselelerin disariya taginmasi ihtimali gibi
kaygilardan beslenmektedir. Bu 6zelligi itibariyle aile, geleneksel tarim toplumlarinda oldugu
gibi toprak sahibine; isletme calisanlari ise tarim is¢ilerine benzetilebilir (Dokiimbilek, 2010:

57).

Nepotizm yaklasiminin isletmelerde yer bulmasmin diger bir nedeni ise; g¢esitli
sebeplerle calisma hayatina atilamayan bireylerin ¢aligma hayatina kazandirilmasini
saglamaktir. Bu acidan bakildiginda, nepotizmin topluma fayda sagladigi da diisiiniilebilir.
Ancak, bu baglamda, istihdam edilen kisinin organizasyona basarili bir sekilde adaptasyonu

ve arzu edilen verimlilik diizeyine ulagmas1 gerekmektedir.
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Islevsellik konusunda arzu edilen potansiyele sahip olmayan personelin, nepotizm (es,
dost, akraba v.s. kayirmacilig1) yaklagimi dogrultusunda bir statiiye sahip olmasi, isyerinin
zaman iginde siirekliligini siirdiirememesine yol agabilir. Ancak belli bir yeri hak eden

personelin kayrilarak yiikselmesi ise o kisinin hakki olmaktadir.

1.2.2. Dinyada Nepotizm

Her kultirde nepotizm kapsaminda degerlendirilebilecek egilimler olmasina ragmen,
bu davranig alanini belirleyen kurallar, gelenekler, semboller ve uygulamalar farkliliklar
gostermektedir. Bu anlamda, Amerikan nepotizmi ile Tiirk nepotizmi arasinda farkliliklar
gorilebilir. Ornegin, Osmanli Imparatorlugu’nda yoneticilik, yetenek, cesaret ve bilgelik gibi
alanlarda en basarili olan kardesin tahta oturdugu, kismen kurumsallagsmis, nepotizmi ve
rekabeti kapsayan bir saltanat devir sisteminin oldugu donemlere rastlanmaktadir. Buna
karsilik saltanatin zamanla yetersiz kisilere devredildigi dénemlere de rastlanmaktadir (Ozler
vd., 2007: 438). John F. Kennedy déneminde savunma alaninda hi¢ deneyimi olmayan Robert
S. McNamara’nin Savunma Bakani gorevine atanmas1 Amerika’da bir kayirmacilik 6rnegidir

(akt, Duiz, 2012: 7).

Kore, Ozbekistan ve Tirkiye gibi tlkelerde, topluma olan giivensizlik nedeniyle

ortaya ¢ikan nepotizm iilkelere gore farkliliklar géstermektedir (Dokiimbilek, 2010: 53).

Tirkiye’de nepotizmin varligi durumunda oncelik; yakin akrabalara (kardesler, esler,
cocuklar, yegenler, kuzenler), ardindan uzak akrabalara, komsulara, tanidiklara ve hemserilere
verilmektedir. Son yillarda, daha sistemli olarak gergeklestirilen kamu kesimi personel
alimlarinda, 6zellikle, daha 6nceki yillarda yaygin olan “hamili kart yakinimdir” yaklasimi
nedeniyle nepotizmin etkisinin agik¢a hissedildigi uygulamalar yer bulmus ve kamu
kesiminde asir1 istihdam, is gerekleriyle vasiflari uyusmayan personelin istthdami gibi

durumlarimn ortaya ¢ikmustir (akt, Diiz, 2012: 7).

2006 yilinda Ozbekistan cumhurbaskanimin kizi olan Gulnara Karimova’un
UNESCO’daki Ozbekistan temsilcisi gérevine atanmasi bir kayirmacilik érnegidir (akt, Diz,
2012: 7).

Yonetimde nepotizm, Amerikan is diinyasinda olduk¢a hassas bir konudur. Bu
konunun sadece yonetimin gelismesinde, promosyon, kontrol, sirket imaj1 ve ticari iligkiler

acisindan degil, yonetim pozisyonunda akrabalari olan ya da olmasini isteyen idareciler
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acsindan da etkileri vardir. Nepotizm, ¢ogu zaman profesyonel olmayan bir durum olarak
elestirilmistir. Konunun aleyhtarlari, nepotizmin her gegen giin diisiise gectigini iddia
etmiglerdir. Ancak buna ragmen nepotizm varligini hala siirdiirmekte ve Amerikan is
diinyasinda ilerlemeye devam etmektedir (Wong and Kleiner, 1994: 10, akt. Dokimbilek,
2010: 54).

Kore’de sirket sahipleri, yoneticileri secerken; egitim, bilgi ve tecriibeden ziyade
kisinin bolgesel baglarina yani kendi dogduklar1 bdlge insanina oOncelik vermektedirler.
Bunun sebebi ise sirket sahiplerinin kendi bolgesi disindakilere guvenmemesi olarak ifade
edilmektedir (Shin Hang Eui and Chin Know Seung, 1989: 3, akt. Doklmbilek, 2010: 54).

1.2.3.Nepotizmin isletmeler Ve Isgorenler Acisindan Avantaj Ve Dezavantajlari

Nepotizmin igletmeler ve isgdrenler i¢in bazi avantaj ve dezavantajlar1 vardir. Asagida

bu avantaj ve dezavantajlar agciklanmaktadir.

1.2.3.1. Nepotizmin Isletmeler Ve Isgorenler Acisindan Dezavantajar

Bireylerin belli bir goéreve gelmede ya da statii degistirmede kendi ¢aba ve yetenekleri
yerine akrabalik, es dost, arkadas iliskilerini ya da siyasi tutumlarin1 kullanmalari, kendileri
acisindan ahlaki bir zaafa, toplum agisindan ise riigvet ve adam kayirmaciligi besleyen bir
olguya isaret etmektedir. Kayirmaciligin yaygin oldugu iilkelerde ise alinmada basari ve

yetenek olgiit alinmadigindan is kaybi ve basarisizlik kacimilmaz olmaktadir (Iyiisleroglu,
2006: 44).

“Insan Kaynaklari Departmani” nepotizmin sik goriildiigii bir departman olarak
degerlendirilmektedir. Personelin ise alinmasi ve yerlestirilmesi, performans degerleme,
iicretlerin belirlenmesi gibi konularda insan kaynaklari departmaninda nepotizmin varligina

sik sik rastlanmaktadir (Iyiisleroglu, 2006: 44 ).

Isletmeler personel alirken; adaym isin gereklerine uyumu, deneyimi ve egitim
durumu gibi konulara bakarak adaylar arasindan en uygun olani secilmeye ¢aligilir. Ancak
adayin es dost, akraba ya da tanidik olmasi insan kaynaklar1 departmaninin objektif bir karar
almasini 6nler. Baz1 durumlarda nepotizm etkisiyle isletme, ise alacagi personel i¢in ise alma
siireci dahi uygulamaz (lyiisleroglu, 2006: 45). Bu durumda ise alinan personelin gerekli
sartlar1 tasimamasi yliksek bir ihtimaldir. Gerekli nitelikleri tasimayan personelin ise alinmasi,
isletmenin kalite ve verimliligini diigiirebilecegi gibi ise alinan personelin yonetim biriminde
gorev yapmasi durumunda; isletme yonetiminde de aksakliklar olusturabilmektedir.
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Nepotizmin varligt durumunda s6z konusu isletmede ayni pozisyonda calisanlar
arasindaki calisma kosullarinda ve sosyal haklarin kullanilmasinda  farkliliklar

goriilebilmektedir. Soyle ki:
Oryantasyon surecinde;

- Nepotizm ile ise alinan personele daha fazla egitim imkani saglanirken diger

personel ayni imkana sahip olamamaktadir.

- Nepotizm etkisi ile ige alinan personel bir isgdren olarak calismaya dogrudan
baslayabilmektedir ancak ayni bilgi ve beceriye sahip olan diger personel stajyer olarak ise
baslayabilmektedir. Sonucta, nepotizmin etkisiyle ayni isi yapan personel arasinda iicret

farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir.
Isin yapilmasi siirecinde;

- Nepotizm yaklagimi ile ise alinan personelin basaris1 abartilirken diger personelin
basaris1 goz ardi edilebilmektedir. Ya da bu personelin basarisi kayrilan personele mal

edilebilmektedir.

- Performansa dayali dagitilan primler, ddiiller vb. paylastirilmasinda hakkaniyetli

davranilmamaktadir.

- Nepotizm yaklasimi ile ise alinan personel daha esnek g¢alisma saatlerine sahip
olabilmekte, diger personel ise zamaninda gelip isten zamaninda ¢ikmak zorundadir. Ya da

izin giinlerinde ve saatlerinde farkliliklar ortaya ¢ikmaktadir.
Sosyal haklarin kullanilmasi siirecinde ise;

- Personel i¢in konaklama imkani saglayan isletmelerde Ozellikle konaklama
isletmelerinde nepotizm uygulamasi ile ise alinmis personele daha iyi konaklama imkani
saglanirken diger personelin konakladig1 lojmanlar ayni1 imkénlara sahip olmamaktadir.(Diiz,

2012: 9)

Nepotizm, is stresini arttirmakta ve bu da isgorenlerde is tatminsizligine yol
acmaktadir (Arasli ve Timer, 2008: 1237). Ayrica yetenek, tecriibe ve is uyumlarina
bakilmaksizin 6nemli pozisyonlara getirilen kisilerin emrinde ¢aligmak, yetenekli ve tecriibeli

isgorenlerin isletmeden ayrilmalarini tetikler (Ates, 2003: 13).
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Ichniowski (1988) ise nepotizmin dezavantajlarin1 su sekilde siralamaktadir (akt,

Abdalla vd., 1998: 557):

- Ust kademedeki yoneticilerin ddiil ve terfileri es dost, akrabaya v.s. acik bir sekilde
vermeleri, hem bu igsgérenlerin hem de diger isgérenlerin motivasyonlarini olumsuz yonde

etkilemektedir.

- Gereksiz yere nepotizme izin vermek, isletme yonetiminde ¢atigsmalara yol agtig1 gibi

ortak karar alma suirecini de olumsuz etkilemektedir.

Bu gibi durumlar herhangi bir isletmede isgdrenlerinin motivasyonlarini,
performanslarini ve isletmeye bagliliklarini 6nemli 6lgiide olumsuz yonde etkilemektedir.
Ozellikle emek-yogun isletmelerin ve hizmet sektdriinde bulunan isletmelerin isletme
performansi ve hizmet kalitesi a¢isindan olumsuz etkilenmemeleri i¢in personel alirken ya da
personele terfi verirken isletmenin devamliligini g6z Onilinde bulundurarak personel

secmelerinde fayda vardir.(Diiz, 2012: 10)

1.2.3.2. Nepotizmin Isletmeler Ve isgorenler Acisindan Avantajlari

Genellikle olumsuz olarak algilanan nepotizm kavramimin aslhinda isletmelerin
strdiiriilebilirligi ve isgdrenlerin tatmini agisindan zaman zaman olumlu etkileri de soz

konusu olabilmektedir.

Bir isletmeyi ayakta tutan unsur sadece karliik degildir. Isletme calisanlarmimn da
kendilerini isletme i¢in 6nemli ve tamamlayict bir parga olarak gormeleri gerekmektedir.
Kapidaki giivenlik gorevlisinden en tepedeki miidiiriine kadar eger isgdrenler kendilerini
calistiklari isletmenin bir pargasi olarak gorebiliyorlarsa isletmeye ait olma duygusu gelisir ve

isletmeye kars1 sadakat olusur. (akt, Diiz, 2012: 10).

Bircok isletmede isgorenler, kendi isleri olmadigi i¢in yeterince istekli ve Ozverili
caligmazlar. Mesai saatleri disinda kalan zamanlarinda isletmeyi ilgilendiren durumlar
diistinmezler. Ancak nepotizm ile ise alinmis olan iggorenler, diger isgdrenlere gore daha

fazla 6zveride bulunmaktadir (Iyiisleroglu, 2006: 47).

Iyiisleroglu (2006: 47), yoneticilerin kayrilan Kisiler arasindan atanmasinin gelecekte
list dlizey yoneticilerin isten ayrilmasini engelleyecegini ve bu acidan isletmeler i¢in avantaj

saglayacagini vurgulamaktadir.
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Dailey ve Reushling’ e (1980) gore nepotizm, kiiciik isletmelerde personel saglamak
icin etkili bir yoldur. Barmash (1986) ise nepotizmin isletmeler i¢in aslinda kétii olmadigini
vurgulamakta ve nepotizmin isletmenin diger iggorenlerinin toplanabilecegi bir altyapi
olusturdugunu ifade etmektedir. Ayrica nepotizmin isletme i¢inde rekabete sebebiyet
verdigini ancak bu rekabetin isletmenin yararina oldugunu ifade etmektedir (akt, Abdalla vd.,
1998: 555-556).

1.3 Es dost Kayirmacihigi (Favorizm)

Birbirinden ¢ok az farkli iki ayr1 anlama sahip olan favorizm, bir kisi ya da grubu
digerlerinden kayirmaya yonelik genel bir egilimi ifade ederken ayrica kisisel iliskilerinde
arkadas, komsu veya diger tanidiklara ayricalikli muamele edilmesini de ifade etmektedir.
Isyerinde ise alma siirecinde, ¢alisanlar ile ilgili kararlarda ve terfi konusunda es-dost, ahbap
ve arkadaglara ayricalikli bir sekilde davranmaya “favorizm” denmektedir (Bute, 2011a:387).
Nepotizmde kayirilan kisi kan bagi olan akraba iken; favorizmde ise es-dost, ahbap ve

arkadastir.

Akraba ve arkadaglar, ortaya cikabilecek tiim sonuglar i¢in kendileri sorumluluk
iistlendiklerinde birbirlerini kayirmalar1 dogaldir. Girisimei, kendi sirketinde yalnizca kendi
aile liyelerini isttihdam etmekte de 6zgiirdiir. Ancak girisimcinin bu karar1 diger ¢alisanlar i¢in
dezavantaj olusturmasi yliksek bir ihtimaldir. Ama bunun sorumlulugu yine girisimciye aittir.
Ciinkii isletmeye personel alinirken, kalite temelli bir se¢im yapmaktansa, kisisel iliskiler

temelli bir se¢im yapilmasinin riskini yine kendisi iistlenmis olur (Loewe vd., 2007: 20).

Kamu ve 6zel sektorlerde favorizm uygulanmalarinin ilk kurbani her zaman kurallar
olur. Ornegin, sirket ddiillerinin hak eden yerine, bir yakina veya arkadasa verilmesinden
dolayr kurallarin zarar goérmesi gibi. Ikinci kurban ise tiim vatandaslarina esit olarak
davranmas1 beklenen devlet adina genel olarak “halk”tir. Ciinkii bir kamu sektorii calisan
kendi yakinin1 kayirdiginda, bir ise girmek i¢in daha kaliteli olan veya ihale i¢in daha iyi bir
teklif sunabilen tiim diger adaylarin haklar1 etkilenir. Burada favorizm gorevi kotiiye

kullanma ile ayn1 anda gergeklesir (Loewe vd., 2007: 20-21).

1.4 Siyasi Kayirmacilik (Kronizm)

Arasli ve Tiimer kronizmi, bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi

isin gerektirdigi niteliklere sahip olmaksizin sadece ¢ok eski yakinlarina 6zellikle de politik
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tercihe yakinlik gibi nedenlerle ayricalikli bir sekilde davranma olarak tanimlamislardir (Biite,

2011a:387).

Siyasal sirec¢ icerisinde siyasal partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum ve
kuruluslarinda ¢alisan “iist diizey biirokratlar1” gorevden alarak bu gorevlere yine siyasal
yandaslik, ideoloji, nepotizm, kronizm gibi faktorler esas alinarak yeni kimseler atamalari

bazen yaygin bir durum arz edebilmektedir. Bu duruma literatiirde “patronaj” adi

verilmektedir (Ozsemerci, 2003:22).

“Cronyism”, ilk olarak 17. Yiizyllda Cambridge Universitesi dgrencileri arasinda
“yakin arkadas” anlaminda argo olarak kullandiklari, “crony” kelimesinin bilesiminden
meydana gelmistir (Khatri ve Tsang, 2003: 290). “Crony” s6zciigii ise, “uzun siliredir devam
eden” anlaminda Yunanca “khronios” sozciigiinden gelmektedir (The Oxford English

Reference Dictionary, 1995).

Kronizim 1840°lhr yillarda yavas yavas gelismistir (Oxford English Reference
Dictionary, 1995). Ilk olarak, 1946 yili civarinda, Amerika Birlesik Devletleri Baskam
Roosevelt’in kisisel iliskiler temeline dayanarak kamu kuruluslarina yetenek ve yeterlikleri
stipheli olan birtakim insanlar1 atamasini, Washington’da bir kdse yazarinin “kronizm” olarak

betimlemesiyle “politik™ bir tabir olarak kullanima girmistir (Khatri ve Tsang, 2003: 291).

Kronizm, genel olarak, yakinlari kayirmanin bir bi¢imi olarak nitelendirilebilir.
Ancak bu kayirmacilik bi¢iminde ahbap-cavus iligkileri s6z konusu olmakla birlikte, daha ¢ok
“politik tercihe yakinlik” 6n plandadir. Kronizm biz de sadece kamu alaninda ele alinirken,
yabanci literatiirde daha genis boyutlarda incelenmektedir. “Crony Capitalism” olarak
isimlendirilen bu durum biiylik holding veya orgiitlerin milyar dolarhik dev sirketlerin

cokmesine sebep olacak kadar ileri boyutlara ulasabilmektedir (Darman, 2004).

Tiirkiye’de 1973’ten bu giine kadar, 6zellikle kamu kurumlarinda yonetim asirt
derecede politize olmus, siyasi partiler biirokraside is bulma gorevi listlenmis, sonucta da
biirokrasi 6zerkligini kaybetmistir. Bu kamu personel politikalarinda, politik tercihe yakinlhk
secim kriteri haline getirilmistir (Ulker, 1995: 192). Burada kamu hizmetlerine giriste liyakat
yerine, hemserilik, siyasi yakinlik, vb. faktorlerin birinci derecede rol oynamasi kronizmi

cagristirmaktadir.

Iktidara gelen siyasal partilerin, kendisine oy veren segmen gruplarina ayricalikli

islemler yapmasi sonucu haksiz yere menfaat saglamasina “siyasal kayirmacilik” denir
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(Aktan, 1992: 29). Siyasal kayirmacilik, “politik yandaslik” veya “partizanlik” olarak da
bilinir. Partizanlik nedeniyle, kamu yonetiminde isgoren istihdaminda liyakate dayali
uygulama, yerini siyasal iliskilerinin hakim oldugu kayirma sistemine birakmaktadir (Uz,
2011: 73). Tiirkiye’de yapilan bir arastirma, siyasal kayirmaciligin iilkemizdeki varligim
gbstermesi bakimindan anlamlidir. Yukarida sozii edilen “Universite Gengliginin Sosyolojik
Profili — 20017, konulu arastirma baglamindaki ayni ankette, “Siyaset¢ilerin gercek amact
nedir?” sorusuna; 0rneklemin % 75’1 ‘yandaslarina ve yakinlarina ¢ikar saglamak’, seklinde

yanit vermislerdir (Bayhan, 2002: 12).

Siyasi yonetimlerin politikalarinda kronizm uygulamalar1 yeni bir sey olmamakla
birlikte, yapilan son arastirmalar bu uygulamalarin orgiitlerde de var oldugunu
gostermektedir. Gergekte, isletme politikasi, siyasi yonetim politikalarina benzer (Warshaw,
1998). Bdylece kronizm kavrami drgiitsel politikanin bir bigimi olarak diisiiniilebilir. Orgiitsel
politika, birinin ya da bir grubun ¢ikarlarin1 korumak veya artirmak i¢in digerlerini etkileyen

informel uygulamalar olarak tanimlanabilir (Khatri ve Tsang, 2003: 292).

Siyasal iktidarin gelecek se¢imlerde yeniden iktidarda kalabilmek amaciyla biitge
tahsisatlarini, oylarin1 maksimize edecek sekilde secim bolgelerine tahsis etmesi ve bdylece
biitce kaynaklarini yagmalamasidir. Gergekten de secim siirecinden galip ¢ikan ve iktidar
kazanan siyasal parti, en fazla oy aldig1 yerlesim bolgelerine daha fazla 6denek ayirma

egiliminde olmaktadir (Aktan, 2001: 59).

Kayirmaciligin 3 ana tiirline ek olarak , hizmet kayirmaciligi, oy ticareti olarak
tanimlanan "logrolling"in 6zel bir durumudur. Bu tiir kayirmacilikta, bir siyasal parti aday1
secimleri yeniden kazanabilmek icin, daha ©once kendisine destek veren secmenlerin

bulundugu bolgelere, diger bolgelere oranla daha fazla hizmet sunmaya ¢alismaktadir.

Gonul yapma (suvasyon) siyasal kayirmaciligin, hizmet kayirmaciliginin ve adam
kayirmaciligiin degisik bir uygulamasidir. Orijinal adi ile "suvasion”, iktidarda bulunan parti
tarafindan; se¢cim Oncesinde kendisine yardimci olan bazi partizan gruplarin, se¢imlerden
sonra devletin imkanlarindan diger halka oranla daha fazla yararlandirilmasi olarak

tanimlanmaktadir.

Sonug olarak, kayrimcilik uygulamalarindan akraba kayirmaciligi olarak bilinen
nepotizm’de kayirmaya konu olan sey “kan bag” iken, birincil iliskiler geregi daha ¢ok

duygusallik hakim unsurdur. Favorizm’de, aile disindaki diger yakin arkadas, dost ve ahbap
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ile olan baglarin ve baskilarin gizil etkisinden bahsedilebilir. Kronizm’de ise, kendini ve sahip

oldugu konumu muhafaza etme ugruna olusabilecek siyasal tercihler s6z konusudur.

1.5.Konaklama Isletmelerinde Kayirmacihk

21. ylizyilin ikinci yarisindan itibaren turizm, ililkemizde ve diinyada hizla gelisen
sektorlerden biri olmustur. Turizm, ekonomiye biiylik dl¢lide katki saglamaktadir. Turizmin,
bulundugu boélgeyi kalkindirmasi ve gelistirmesi, ddemeler dengesine katkisi, ¢arpan etkisinin
biiyiikliigiinden, olusturdugu istihdam ve {ilke tanitimina yapmis oldugu katkilardan dolay1
birgok iilkede onemli sektorlerden biri haline gelmistir. Bu derece 6nemli bir sektoriin
Ozellikle emek-yogun olmasindan dolayi isgdrenlerin mesleki egitim almalar1 gerekmektedir

(http://mkt.unwto.org).

Is hayatinda olduk¢a yaygin bir davranis bigimi olarak ortaya ¢ikan kayirmacilik,
turizm sektoriinde de siklikla goériilmektedir. Turizm sektoriiniin emek yogun 6zelliginden
dolayr kayirmaciligin bu sektorlerdeki etkisi daha yogun bi¢cimde goriiliir (Arash vd., 2006:
296). Giin gectikge isletme sahipleri tarafindan daha ¢ok kabul goren bu diisiince sekli, turizm

ve otelciligi kendine amag edinmis birgok donanimli insanin 6niinii kesmektedir.

Turizm sektoriinde iggoren devir oranlarinin yiiksek olmasi, personelin is tatmininin
diisiik olmas1 ve en 6nemlisi de isletmede kayirmacili§in yaygin olmasi, turizm egitimi almis
kisilerin zamanla sektdrden uzaklagmalarina sebep olmaktadir. Bu durum da isletmelerin
verimliligini ve hizmet kalitesini diisiirerek maliyetlerinin artmasina sebep olmaktadir (akt,

Diiz, 2012: 11)

Turizm endiistrisinde, 6zellikle konaklama isletmelerinde; personel se¢im siirecinde,
isin yapilmasi1 siirecinde ve terfilerde isgdrenler arasinda kayirmacilik yaygin olarak
goriilmektedir. Turizm egitimi almamus, gerekli bilgi, beceri ve kabiliyete sahip olmayan
ancak yonetimden birinin tanidig1 ya da akrabasi olan kisinin ise alinmasi bir kayirmacilik
ornegidir. Ya da kayirmacilik yaklagimi ile isletmede bulunan isgdrenin diger isgdrenlere gore
daha esnek calisma saatlerine sahip olmasi, basarisinin abartilmasi, daha i1yi kosullarda
barinma imkan1 saglanmasi, isletme kaynaklarindan daha fazla yararlanmasi veya bilgi, beceri
ve kabiliyeti yetersiz oldugu halde terfi ettirilmesi birer kayirmacilik rnegidir. Isletme iginde
boyle bir durumun yasanmasi, isgorenler arasinda ¢atisma ve gruplasmalara neden olacaktir.
Ayrica bazi isgorenlerin bu denli kayrilmasi, diger iggorenlerin motivasyonlarinin diismesine

ve is streslerinin yiikselmesine neden olacaktir. Bu durum, isletme performansinmi diisiirecegi

24



gibi miisteri memnuniyetini de énemli derecede olumsuz yonde etkileyecektir. (Dlz, 2012:

12)

Isgorenlerin performanslarini ve tatminlerini attirmak icin konaklama isletmeleri

yoneticileri insan Kaynaklar1 Y&netimlerini gelistirmeliler (Arash vd., 2006: 304).

25



BOLUM II. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel bagllik, isgorenin ¢alistign orgiite karsi hissettigi bagi ifade etmektedir.
Orgiitsel baglilik duygusunun, drgiitsel performansa pozitif yonde etki ettigine inanilmakta,
bu cercevede, orgiitsel bagliligin ise gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi istenmeyen
sonuclar1 azalttigi, ayrica iirlin veya hizmet kalitesine olumlu yonde katkida bulundugu ileri
stiriilmektedir. Gilinlimiizde Orgiitsel baglilik kavrami, gerek akademisyenler gerekse
uygulayicilar tarafindan ilgiyle karsilanmasina ragmen heniiz net olarak tanimlanamadigi ve

cesitli agilardan kavram kargasasi oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel baghlik kisaca, isgdrenin orgiite karsi olan sadakat tutumudur ve calisti
orgiitiin basarili olabilmesi igin gosterdigi ilgi ve ¢abadir. Orgiite baglilik tutumunda; yas,
orglit i¢i kidem gibi bireysel degiskenler ve is dizayni, yoneticinin liderlik 6zellikleri gibi
orgiitsel degiskenler 6nemli rol oynamaktadir. Bununla birlikte orgiitsel yap1 ve olumlu 6rgiit
iklimi, is giivenligi, kararlara katilabilme firsatlari, iste sorumluluk alma ve 6zerklige sahip
olabilme iggorenin orgiite baglilig1 iizerinde etkili olmaktadir. Bu ¢aligmada, orgiitsel baglilik

kavramu ile orgiitsel bagliligin islevi ve 6nemi iizerinde durulmustur.

2.1.0rgiitsel Baghihk Kavram

Orgiitiin yasamast, isgdrenlerin drgiitten ayrilmamalarina baglidir.Isgérenler, 6rgiite ne
kadar bagliysa orgiit de o derecede giiglenmektedir. Orgiit, yasamini devam ettirmek igin
isgdrenlerin Orgiitten ayrilmasini dnlemeye calisir. Bunu yaparken iicret arttirma, yiikselme

olanagi saglama, 6zendiriciler sunma gibi yollar izlemektedir (Cetin, 2004: 90).

Orgiitsel bagllik, bes nedenden dolay: 6rgiitler i¢in yasamsal bir konu haline gelmistir. Bu
kavram; ilk olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama faaliyetleri ile; ikinci
olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal, duygusal ve bilissel
yapilarla; tiglincli olarak o6zerklik, sorumluluk, katilim, gorev anlayis1 gibi isgdrenin isi ve
roliine iliskin Ozelliklerle; dordiincii olarak yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi
isgorenlerin kisisel Ozellikleriyle ve son olarak, bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglilik

kestiricilerini bilmeyle yakindan iligkilidir (Balay, 2000: 1).

Orgiitsel baglhlik, orgiitlerin  varliklarini  koruma ugraslarinin  hem  temel
etkinliklerinden hem de nihai hedeflerinden biridir. Ciinkii orgiitsel bagliligi olan bireyler

daha uyumlu, daha doyumlu, daha dretken olmakta, daha ylksek derecede sadakat ve
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sorumluluk duygusu i¢inde calismakta, orgiitte daha az maliyete neden olmaktadir (Balci,

2003).

Baglilik duyan iggorenler, orgiitiin amag¢ ve degerlerine giiclii bir bi¢imde inanir, emir ve
beklentilere goniilliice uyarlar. Bu iiyeler ayrica, amaglarin istenen sekilde gergeklesmesi igin
asgari beklentilerin ¢ok {istiinde ¢aba ortaya koyar ve orglitte kalmada kararlilik gosterirler.
Baglhilik gosteren isgorenler, igsel olarak giidiilenirler. Bunlarin igsel odiilleri, baskalari
tarafindan denetlenen kosullardan c¢ok, eylemin kendisinden ve basarili sonuglarindan

gelmektedir (Balay, 2000: 3).

Orgiitsel amaglara baglilik, sadece belli bir roliin basar1 derecesini nitelik ve nicelik
yonunden yiikselterek devamsizligin ve isgilicii devrinin azalmasina katkida bulunmakla
kalmayip; ayn1 zamanda bireyi, orgiitsel yasam ve en iist diizeyde sistem basarisi i¢in gerekli

bircok gonulli eyleme ydneltmektedir (Katz ve Kahn, 1977: 436).

Orgiitsel baghiigin tarihgesine baktigimizda, 1950'li yillardan giiniimiize pek gok
aragtirmacinin, Orgiitsel baglhiligin degisik boyutlarini inceleyen ¢aligmalar ylirtittigini
gormekteyiz. Bu calismalar giiniimiizde, giderek artan bir 6nem kazanmistir. Bunun bazi

nedenlerini su sekilde siralayabiliriz (Ozsoy, 2004):
1-Orgiite bagliligin, arzu edilen ¢alisma davranis: ile iligkisi,

2- Orgiite bagliligin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili oldugunun

arastirmalarla ortaya konmasi,

3- Orgiitsel baglilig: yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi performans

goOstermeleri,
4- Orgiitsel baglhihgmn, orgiitsel etkililigin yararl bir gdstergesi olmast,

5- Orgiitsel bagliligin, fedakarlik ve diiriistliik gibi orgiit vatandashigi davranislarmin

bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir.

Orgiitsel baghlik, bireyin &rgiitle 6zdeslesmesi ve ona katilmasmin goreceli guictdur.
Orgiitsel bagllik, ii¢ faktdrle karakterize edilmektedir (Balci, 2003):

1- Orgiitiin amag ve degerlerine giiglii bir inang ve kabul gdsterme.

2- Orgiit adina anlaml1 ¢aba gostermeye isteklilik gosterme.
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3- Orgiitte iiyeligin siirdiiriilmesine gii¢lii bir arzu duyma.

Buradan da anlagilacagi lizere orgiitsel baglilik, isgoérenlerin 6rgiite basit bir inanis ve
bagliliklarindan daha fazlasini ifade etmektedir. Orgiite baglilik 6ziinde, bireyle Orgut
arasindaki karsilikli degisim siirecinde gerceklesmektedir. Birey orgiitten belli 6diil ya da
ciktilar saglarsa, karsiliginda kendini orgiite adamaktadir. Diger bir anlatimla birey ve orgiit
arasindaki degisimde, birey kendisini orgiite adamasi karsiliginda belli 6diil ve/veya ¢iktilar

beklemektedir (Balci, 2003: 27-28).

Orgiite baglanmanin, isgdrenin davranisim etkilemesiyle ilgili dort tiir ¢iktidan s6z

edilebilmektedir (Balci, 2003: 28):

1- Orgiitiin amag ve degerlerine tam olarak kendini adayanlar, &rgiitsel etkinliklere

aktif olarak katilirlar.

2- Kendilerini Orgiite adayan iggoérenler, genelde Orgiitte kalmaya ve Orgilitiin

amaglarina ulagmasina katkida bulunmaya giiclii istek duyarlar.
3- Orgiite bagllik ile isten ayrilma arasinda tutarl ters bir iliski bulunmaktadir.

4- sten doyum, isten ayrilmanin baslangi¢ doneminde dnemli kestiricisi iken, zaman

gectikce baglilik, isten ayrilmanin doyumdan daha giiglii bir kestiricisi olmaktadir.

Goriiliyor ki isgorenler, orgiitlere yeteneklerini kullanacak is ortami beklentisiyle
belirli ihtiyaclar, istekler, arzular, becerilerle gelmektedirler. Isgorenler, kendilerini 6rgiitleri
ile tanimlamaya basladikca, islerine daha cok katilmakta ve Orgiitlin bir pargasi haline

gelmektedirler.

Orgiitsel baglilik, bir orgiitte calisanlarin kendilerini sadakat ve gérev duygusuna
dayali olarak orgiitle 6zdeslestirmeleridir (Muthuveloo ve Rose, 2005:1081). Zira, orgiitsel
baglilik calisanlarin ise katilmalari, sadakat duygulari ve orgiitiin inang, deger ve normlar1 da

dahil olmak tzere psikolojik anlamda bagliligi da igermektedir (Cetin,2004: 90).

Reyes; (2001:329) Orgiitsel baglilik kavramini, kisinin kendisini érgiite partizanca ve
duygusal bir sevgiyle adamasi olarak tanmimlamaktadir. Morrow; (1983: 489). Orgiitsel
bagliligi, ¢alisanlarin orgiitlerine karsi sergiledigi tavir ve davranislarla karakterize edilen bir

olgu olarak tanimlamaktadir. Reichers; (1985: 474) orgiitsel baghiligi, orgiitiin bir grup
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iiyesinin orgiitte yer alan diger calisan gruplarina oranla goriiliir duruma gelen davranis olarak

nitelendirmektedir.

Kiiresel rekabetin bas dondiiriicii bir hizda arttig1 giiniimiizde orgiitler, degisime ayak
uydurabilmek amaciyla yOnetim basamaklarini azaltarak, orgilit yapilarii yalin bir hale
getirmektedir. Yine orgiitler ¢agdas yonetim ve kalite gelistirme tekniklerini uygulamakta ve
orgiitte ¢alismaya devam eden personelin yaraticilik yeteneklerini 6n plana ¢ikarmayi
amaglamaktadir. Tiim bu gelismeler 1s18inda Orgiitlerin, belirlemis olduklar1 hedefler, degerler
ve ilkeler dogrultusunda c¢aliganlarin islerine biitiin giiciiyle adanmasini saglamak i¢in
calisanlar ve Orgiit arasinda Orgiitsel baglilik bakimindan siki bir bag gelistirmeleri

gerekmektedir (Singh ve Grupta, 2008 :59).

2.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Insan unsuru, orgiitsel baglilikta gok énemli bir faktdr olarak ele alinmaktadir. Orgiit
icerisinde gerceklestirilen liretim uygulamalarinin siirekliligini saglamak, insanin duygu ve
diistincelerinin ekseninde hareket etmesi nedeniyle daha kolaydir. Cesitli gereksinimleri
karsilanan ve o orgiitte ¢alismaktan mutluluk duyan bireylerin, orgiite karsi bagliliklarini
devam ettirme istegi slireklilik kazanacaktir. Fakat burada sinirlayici olan etken, her bireyin
orgiitsel baglhilik duygusunun ayni derecede olmamasidir. Orgiitlerde insanlar1 yonetmek zor
ve karmagik bir konu oldugu i¢in de orgiitsel baglilik kavrami1 énem kazanmaktadir (Giiglii,
2006:6). Yonetimin islerin insan araciligiyla yapilmasi oldugunu hatirlarsak, insan kaynaginin
niceligi ve niteliginin 6tesinde orgiite duyduklar1 bagliligin orgiit yoneticileri acisindan ne
kadar 6nemli bir olgu oldugu asikardir. Orgiitlerde insan kaynagi, diger degiskenlerden
farklilik gostermekte, kendi amaglarina ulastig1 oranda Orgiitiin amaclari i¢in ¢alismakta ve is
ortamina dahil olmaktadir. Bu sebeple insan kaynaginin verimli ve etkili bir sekilde
kullanilmasi, orgiitsel bagliligin arttirilmasinda son derece 6nemli olmaktadir (Vural ve
Coskun, 2007:141). Drennan, orgiitsel bagliligin arttirilmasi i¢in sunlari Onermektedir

(Yuksel, 2001:139):

e (alisanlar Orgiitiin amaglarin1 ¢ok iyi bilmeli ve giinlik faaliyetlerinde
uygulayabilmelidirler. Bu nedenle de amaclar, basit ve acik olarak ifade

edilmektedir.
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e Yonetim ve Onceden belirlenmis amaclara uymada tam bir baglilik
gostermelidir. Amaglarin gergeklestirilmesinde takim calismasina ve 6zellikle
tiim ¢aliganlarin katilimina 6zen gostermelidir.

e Belirlenen hedeflere ulasmadaki basariy1r gostermek i¢in yoneticiler agikga ve
siirekli olarak gelisme kaydedilen her asama konusunda, c¢alisanlarla bilgi
aligverisinde bulunmalidirlar.

e  Orgiit basarili oldugu takdirde calisanlara drgiitiin bu basarisiyla iliskili olarak

finansal yararlar saglamalidir.

Rekabetin bu denli yogun yasandigi kiiresel diinyamizda orgiitler, miisteri odakli,
takim c¢alismasina agirhk veren bir faaliyetler dizisi igerisinde daha dikkatli
davranmaktadirlar. Istenilen orgiitsel ciktilari elde etmek icin de fiziksel, duygusal ve
entelektiiel unsurlar1 bir araya getirecek olan insan kaynagi faktoriine dnem vermektedirler

(Vural ve Coskun, 2007:142).

Kiiresellesen ekonomik siire¢ ve rekabet orgiitlerin ¢alisanlarin bagliliklarina daha
fazla gereksinim duyduklari bir ortam yaratmistir. Calisanlarin hedef ve degerleri ile orgiitiin
hedef ve degerleri arasinda uyum saglanmasi, calisanlarin Orgiitle 6zdesleserek amaclarin
gerceklestirilmesi yoniinde fedakarlikta bulunabilmesi, 6rgiit iiyeligini devam ettirmeye istekli
olmalari, Orgiitin varliklarin1 koruyabilmeleri, kriz donemleri de dahil olmak uzere
karsilagtiklar1 sorunlar1 ¢oziimleyebilmeleri agisindan hayati onem tasimaktadir (Vural ve
Coskun, 2007:142). Bu nedenle orgiitsel baglilik konusu yalnizca ¢aligsanlar icin degil, orgiit
icinde lizerinde dikkatle durulmasi gereken bir konudur. Calisanlarin orgiitleriyle ilgili
diisiincelerini yansitmasi ve o orgiitte kalmayi istemesi orgiitsel bagliligin ifade edilmesinde

etkili olan kavramlardir (Gugld, 2006:1).

Orgiitsel baglhilig1 yiiksek olan ¢alisanlar1 ise alan drgiitlerin genel olarak daha etkin ve
verimli olduklar1 goriilmiistiir (Ozkalp, 2004: 97). Ayrica orgiitsel baglilik duygusunun
orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigi, ise ge¢ gelme, devamsizlik, isten ayrilma gibi
olumsuz is sonuglarii azalttigi ve hatta iiriin/hizmet kalitesini olumlu yonde etkiledigine
inanilmaktadir. Ornegin Japonlarin giin gectikce artan verimlilikleri, calisanlarn orgiitlerine
duyduklart baglilik ve sadakat duygularinin diizeyi ile agiklanmaktadir. Yiiksek seviyede
duyulan bagllik, cogu zaman daha fazla sadakat ve yliksek verimlikle sonu¢lanmaktadir.
Orgiitsel bagliligin ¢aliganlarin moral, motivasyon ve performansini olumlu yonde etkileyerek

diisiik personel devri yaratacaginin bilincinde olan ¢ogu yonetici acisindan bu siirecin dikkatle
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ele alinmas1 ve Orgiitsel bagliligi yaratacak oOrgiit kiiltliriiniin olusturulup gelistirilmesi
gerekmektedir (Vural ve Coskun, 2007:142). Gerek orglitiin performansini artirmada gerekse
de Orguti calisilabilecek daha iyi bir yer haline getirecek olan orgiitsel bagliligin da smirl
olmas1 gerekmektedir. Aksi takdirde ¢ok fazla orgiitsel baglhilik bir silire sonra fanatiklik

yaratacagindan sakincali bir hal alabilir (Yiiksel, 2001:139).

Orgiitsel baghlik, ilk olarak isi birakma, devamsizhik, geri cekilme ve is arama
faaliyetleri bakimindan &nemlidir. Is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi tutumsal,
duygusal ve bilissel yapilar ikinci énemli unsurlardir. Ugiincii olarak, 6zerklik, sorumluluk,
katilim, gbrev anlayis1 gibi ¢alisanin isi ve roliine doniik 6zellikler onemli bulunmaktadir.
Yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi demografik unsurlar dordiincii 6nemli
kavramlardir. Son olarak, bireylerin sahip oldugu baglilik kestiricilerini bilmek orgiitsel
bagliligin Orgiitleri i¢in yasamsal bir obje haline gelmesini saglayan etmendir (Vural ve

Coskun, 2007:147).

2.3.0Orgiitsel Baghihk Tanimlar

Orgiitsel baglilik kavrami1, modern ydnetim kavramlari arasinda en fazla ilgi toplayan
kavramlardan biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isgdrenlerin isle ilgili tutumlarindan biri olan
orgiitsel baglilik, 6zellikle son 50 yilda iizerinde fazlaca durulan bir konu olmasina ragmen,

heniiz bu kavramin tanimu iizerinde fikir birligine varilamamistir (Ince ve Giil, 2005).

Bunun en 6nemli nedeni, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji ve orgiitsel davranis gibi
farkl disiplinlerden gelen arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlari temelinde ele

almalaridir (Col, 2004).

Bu nedenle orgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde, birbirinden farkli birgok baglilik

tanimina rastlamak mimkiindiir.

Orgiitsel baghligi Yiiksel (2000), “sadece isverene sadakat demek degil, orgiitiin
iyiligi ve basarisinin siirmesi i¢in Orgiite dahil olanlarin diisiincelerini aciklayip, c¢aba
gosterdikleri bir suregtir’ seklinde tanimlarken, Celep (2000) de orgiitsel bagliligi, “bir
orgiitiin bireyden bekledigi formal ve normatif beklentilerin 6tesinde, bireyin bu amag ve
degerlere yonelik davranislaridir” seklinde tanimlamaktadir. Ayrica Ozsoy (2004) orgiitsel
bagliligi, bireyin orgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarindan iistiin gérmesi olarak tanimlarken,

Balay (2000) orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla
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sonuglanan davraniglara yonelimi ve orgiitiin amac ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesi olarak

tanimlamistir.

Col (2004) de orgiitsel baglhlik ile ilgili olarak yaptig1 ¢caligmalarda orgiitsel bagliligi,
“iggbrenin galistig1 orgiit ile 6zdesleserek, orgiitiin ilke, amag ve degerlerini benimsemesinin,
orgutsel kazanclar icin caba gostermesinin ve oOrgiitte ¢alismay1 siirdiirme isteginin olglisii”

olarak tanimlamistir.

Yapilan tanimlar 1s18inda orgiitsel baglilik kavraminin tanimini; iggorenlerin rgiitte
kalmak istemeleri, Orgiitiin tiim etkinligi, ¢ikar1 ve basarisi ile kimliklenme, isgorenin orgiite
kars1 olan sadakati ve galistig1 Orgiitiin basarili olabilmesi i¢in gosterdigi ilgi seklinde ifade

etmek mimkuin olabilecektir.

Orgiitsel baghligin siniflandirmalari incelendiginde farkli birtakim adlandirmalarla
kars1 karsiya kalmaktayiz. Ancak bu adlandirmalarin, bireylerin kendilerini orgiite adama ve

onunla biitiinlesme derecelerini yansittig1 anlasilmaktadir.

2.4.0rgiitsel Baghhg Olusturan Unsurlar

Orgiite baglilig: olusturan unsurlar1 Cetin (2004), duygusal baghlik, devamli bagllik
(devam etme istegi) ve normatif (zorunluluk) baglilik olmak iizere li¢ degisik sekilde ifade
etmektedir. Bununla birlikte, orgiite bagliligi olusturan unsurlar asagidaki sekilde

aciklanabilecektir (Balay, 2000; Wasti, 2000: 201-202):

Duygusal baghhk: Isgorenlerin orgiitlerinin degerlerini, hedeflerini ve amaglarini
benimsedikleri oranda hissettikleri bagliliktir. Bu durumda isgéren, orgiitiin degerlerini giiglii
bir sekilde kabul eder ve orgiitiin bir parcasi olarak kalmayi ister. Bu durum, isgdrenin orgiite
baghiliginin en iy1 seklidir. Aslinda bu kisiler, her igverenin hayalini kurdugu, gercekten
kendini Orgiite adamis ve sadik igsgorenlerdir. Boyle isgorenler, ise karsi olumlu tutum

sergilerler ve gerektiginde ek ¢caba gostermeye hazirdirlar.

Devamh baghhk: Isgorenlerin, drgiitlerine yaptiklari yatirimlarin sonucunda gelisen
bagliliktir. Bu durumda isgoren, oOrgiite fazlasiyla zaman ve g¢aba harcadigini, yatirim
yaptiini ve bunun sonucu olarak da Orgiitte kalmasmnin bir zorunluluk oldugunu
diisinmektedir. Orgiite devaml1 baghlik duyan bir kisi, orgiitten ayrilmas1 halinde daha az
secenegi olacagi fikrine sahiptir. Bu kisilerden bazilari, baska is bulamadiklarindan dolay1

orgiitte kalirlar. Bazilariin ise isi sevmekten ¢ok saglik, aile meseleleri ya da emeklilige
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yakin olma durumlar1 gibi zorlayici sebepleri vardir. Koétii is aliskanliklar1 yaninda olumsuz

tavir sergilerler ve yoneticiler i¢in bir sorun kaynagi olustururlar.

Normatif baghhk: Kisinin orgiitte calismay1 kendisi i¢in bir gérev olarak gérmesi ve
orgiitiine baglilik gostermenin dogru oldugunu hissetmesi olup, Orgiitten ayrilma sonucunda

ortaya ¢ikacak kayiplarin hesaplanmasindan etkilenmemektedir.

Kisiler, bir minnettarlik duygusu sonucu orgiitte kalirlar. Bunun sebebi, igverenlerin
onlar1 ger¢ekten cok ihtiyaclari oldugu bir zamanda ise almasi ya da isverenleriyle
kalmalarinin en dogru sey olacagi yolunda deger yargilarina sahip olmalaridir. Boyle kisiler,
orgiitiin kendilerine iyi davrandigint ve bundan dolayr da kendilerinin Orgiitte bir siire

caligmalarinin 6rgiite karsi borglari oldugu kanisindadirlar.

Sonugcta her baglilik tiirii, bireyi bir sekilde orgiite baglamaktadir. Ozellikle yogun
duygusal bagliligi olan isgorenler istedikleri i¢in, giiclii normatif bagliliga sahip olan
isgorenler zorunlu olduklari i¢in, daimi baglilig1 giiglii olan isgdrenler ise ihtiya¢ duyduklari
icin iglerinde kalirlar. Nedenleri farkli oldugundan her bagliligin farkl: etkisi ve sonucu ortaya

¢ikmaktadir (Cetin, 2004: 91-92).

Orgiitsel baghlik iizerine yapilan biitiin tamimlar, baglihgin ya tutumsal ya da
davranigsal bir temele dayandigi fikrinde birlesmektedir. Diger bir ifadeyle isgoérenler
tutumsal veya davranissal bir sebep gelistirerek oOrgiit iiyeligini devam ettirmektedirler. Bu
nedenle baglilik; davranigsal ve tutumsal olmak {izere iki ana baglik altinda incelenmektedir

(CH, 2004):

Davramigsal baghhk: Davranigsal baglilik, bireylerin ge¢mis deneyimleri ve orgiite
uyum saglama durumlarina gore orglitlerine bagli hale gelme siireci ile ilgilidir. Davranigsal
baglilik, bireylerin belli bir orgiitte cok uzun siire kalmalar1 sorunu ve bu sorunla nasil baga
ciktiklartyla ilgili bir kavramdir. Davranigsal baglilik gdsteren isgdrenler, orgiitiin kendisinden

ziyade, yaptiklari belli bir faaliyete baglanmaktadirlar.

Davranigsal baglilik, oOrgiitten daha ¢ok bireyin davranislarina yonelik olarak
gelismektedir. Ornegin birey bir davramista bulunduktan sonra bazi etmenler nedeniyle
davranigini siirdiirmekte ve bir siire sonra siirdiirdiigii bu davranisa baglanmaktadir. Zaman
gectikce s6z konusu davraniga uygun veya onu hakli gosteren tutumlar gelistirmekte, bu da

davranisin tekrarlanma olasiligini yiikseltmektedir.
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Tutumsal baghhk: Bu yaklasima gore baghlik, bireyin c¢alisma ortamin
degerlendirmesi sonucu olusan ve bireyi oOrgiite baglayan duygusal bir tepkidir. Diger bir
ifadeyle baglilik, bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve orgiite katilimimin nispi giictidiir (COol,
2004).

Ozsoy (2004), tutumsal baglilik kavraminin isgorenlerin drgiitleriyle olan iliskilerine
odaklandigimi vurgulamistir. Bu baglilik tiiriinde isgérenin kendi deger ve hedeflerinin,
orgutiin deger ve hedefleriyle uyum gostermesi gerekmektedir. Tutumsal baglilik, tig¢
bilesenden olusmaktadir. Bunlar; orgiit amac¢ ve degerleri ile 6zdeslesme, isle ilgili

faaliyetlere yiiksek katilim ve orgiite sadakatle baglanma seklinde ifade edilmektedir.

2.5.0rgutsel Baghhgin Siiflandiriimasi

Orgiitsel baghligin siniflandirmalari incelendiginde farkli birtakim adlandirmalarla
kars1 karsiya kalmaktadir. Ancak bu adlandirmalarin, bireylerin kendilerini 6rgiite adama ve
onunla bir biitiin olusturma derecelerini yansittig1 anlasilmaktadir. Orgiitsel Baglilik
Simniflandirmalar1 Orgiitsel baglilik ile ilgili literatiirde gegen farkli siiflandirmalar asagida

aciklanmaya calisilmistir.

Etzioni’nin simiflandirmasi: Orgiitsel baghiligi siniflandirma ile ilgili yapilan ilk
caligmalardan biri Etzioni’ye aittir. Etzioni, ii¢ tiir baglilik siniflandirmas1 yapmistir (Akt.

Balay, 2000).

1- Ahlaki baglhlik: Orgiitiin amagclari, degerleri ve normlarini igsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum i¢in faydali amaglar takip

ettiklerinde orgiitlerine daha ¢cok baglanmaktadirlar.

2- Hesapg1 baglilik: Orgiit ile iiyeleri arasindaki aligveris iliskisini temel almaktadir.
Uyeler, orgiitlerine katkilar1 karsiliginda elde edecekleri o6diillerden dolayr baghilik
duymaktadirlar (Gliney, 2001).

3- Yabancilagtiric1 baghilik: Bireyler, davranislarin sinirlandirildigi durumlarda olusan
ve Orgiite dogru olumsuz bir yonelimi ifade etmektedir. Birey, psikolojik olarak orgiite

baglilik duymamakta fakat iiyeligini devam ettirmektedir.

Ahléki agidan yakinlagma, orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarinin igsellestirilmesi

ile orgiite pozitif ve yogun bir yonelistir. Hesapc1 baglilikta, orgiitle daha az yogun bir iliski
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s0z konusu iken yabancilastirici baglilikla, bireysel davranigin sinirlandirilmasi sonucu orgiite

kars1 takinilan olumsuz tutum temsil edilmektedir (Varoglu, 1993).

O’Reilly ve Chatman’mn simflandirmasi: Orgiitsel bagliligi, bireyin orgiitii icin
hissettigi psikolojik bag olarak tanimlayan O’Reilly ve Chatman (1986), bir orgiite baglilig

lice ayirmaktadir:

1- Uyum bagliligi: Baglhilik, paylasilmis degerler i¢in degil, belirli odiilleri kazanmak

i¢cin olugmaktadir. Bu baglilikta, ddiiliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi s6z konusudur.

2- Ozdeslesme baglilig1: Baglilik, digerleriyle doyum saglayici bir iliski kurmak veya
iliskiyi devam ettirmek i¢in meydana gelmektedir. Boylece birey, bir grubun {iyesi olmaktan

gurur duymaktadir.

3- Igsellestirme bagliligi: Tiimiiyle bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyuma
dayanmaktadir. Bu boyuta iliskin tutum ve davranisglar; bireylerin, i¢ diinyalarint orgiitteki

diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kildiginda gerceklesmektedir.

Balcr’nin simflandirmasi:  O’Reilly ve Chatman’in smiflandirmasina benzer bir
siniflandirma yapan Balci, Orgiitsel baglilik ile ilgili olarak ii¢ boyut ve asamadan

bahsetmektedir. Bunlar; uyum, 6zdeslesme ve icsellestirmedir. Kisaca 6zetlemek gerekirse

(Balc1, 2003, 28-29):

Uyum: Orgiite yiizeysel bir baghligi ifade etmektedir. Uyum, adanmishgin ilk
asamasidir. Uyumda bireyin bir seyi, ger¢ekten inandigi i¢in degil de ceza korkusu ya da 6diil
beklentisi i¢inde kendisini mecbur hissettigi i¢in yapmasi s6z konusudur. Uyumda bir ¢ikar
iliskisi bulunmakta olup birey, Orgiitte digerlerinin etkilerini bir ¢ikar karsiliginda kabul
etmektedir. Birey bekledigi 6deme, yiikselme ya da benzeri ¢ikarlar karsiliginda uyum
gOstermektedir.

Ozdeslesme: Baglihgm ikinci asamasidir. Bireylerin orgiite ve isgdrenlerine yakin
olma isteklerine dayalidir. Ozdeslesmede birey kendini ifade edebilme imkami yaratildig1 ve
insanlarla kurdugu iligkilerin siirdiiriilme olanag1 tanindig1 oranda baskalarinin etkilerini kabul
etmektedir. Ozdeslesme, bireyin deger verdigi sey ya da seyler karsiliginda orgiitii ile bir

anlamda bir kisilik biitiinlesmesine girmesidir.

Orgitle dzdeslesmis isgorenin, goniil giicii ve isten doyumu yiiksek, buna karsilik

gorevi ile ilgili belirsizlige ve ikirciklige karsi hosgoriisii diisiiktiir. Orgiitle dzdeslesen
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isgéren, Orgiitiin basarisini kendi basarisi, basarisizhigini da kendi basarisizlifi olarak
benimser. Ozdeslesme, ussal olmaktan ¢ok duygusaldir. Isgéren, baslangigta gereksinmeleri
karsilandigi, isten doyumu saglandigi, icten giidiilendigi icin Orglitiine bagliyken, giderek bu
nedenler ortadan kalktifinda da bagliligini siirdiiriiyorsa bu baglilik, bagimliliga ve

0zdeslesmeye doniisiir (Basaran, 2000, 233).

I¢csellestirme: Baglihigin son asamasidir. Birey ve orgiitsel degerlerin karsilikli
uyumunu ifade etmektedir. Igsellestirme, bireyin degerlerinin rgiitsel degerlerle uyum iginde
olmasi ve drgiitsel degerlerin bireyin tutum ve davranislarinda etkili olmasidir. Igsellestirmede
bireyin, Orgiitiin deger ve normlarini, kendi deger ve normlar1 olarak, zorlama olmaksizin

icten kabulu ve benimsemesi s6z konusudur.

Katz ve Kahn’in siniflandirmasi: Katz ve Kahn (1977), orgiite bagliligin bir orgiit
ortamindaki kisileri, rollerinin gereklerini yerine getirmeye yani onlar1 oOrgiite baglilik

duymaya yonelten farkli 6diillere dayali devreler oldugunu ileri stirmiistiir.

Isgorenlerin sistem igindeki eylemleri, hem i¢ &diiller hem de bazi dis &diillerin
birlesiminin bir sonucudur. I¢ ddiiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller ise aragsal devreyi ifade
etmektedir. Anlatimsal ve aragsal devreler ayirimi, kisilerin kendilerini sisteme
verislerinin/adayislarinin  niteligini belirtmektedir. i¢sel bakimdan 6diillendirici oldugu
durumlarda, anlatimsal devre s6z konusudur. Buna benzer disg ddiillerin giidiileyici oldugu

durumlarda ise aragsal devreden bahsedilmektedir (Katz ve Kahn, 1977).

Mowday’in smiflandirmasi: Yapilan smiflandirma ile tutum olarak baghilik ve
davranis olarak baghlik aymrimi yapilmistir. Tutumsal baglilik, kisinin Orgiitsel amaglarla
0zdeslesmesini ve bunlar dogrultusunda caligma istekliligini bildirmektedir. Davranigsal
baglilik ise, kisinin davranigsal faaliyetlere bagliligindan kaynaklanmaktadir. Yapilan
calismalarda da her iki tiir baghlik arasinda doniisiimli (dairesel) bir iliskinin oldugu ileri
stiriilmiistiir. Buna gore baglilik tutumu, baghilik davraniglarina gotiiriirken, bu davraniglar da

dontiste baglilik tutumlarin1 kuvvetlendirmektedir (Akt. C6l, 2004).

Wiener’in siniflandirmasi: S6z konusu siniflandirmayla, aragsal baghilik ve orgiitsel
baglilik (normatif-moral baglilik) ayirimima dayanan kuramsal bir model olusturulmustur.
Aragsal baglilik; hesapci, yararci, kendi ilgi ve cikarlarina doniik olmay: ifade ederken,
orgiitsel baglilik ise deger veya moral temeline dayanan giidiileme ile ger¢eklesmektedir. Bu

orgiitsel baglilig1 olusturan inanclar, i¢sellesmis baskilar yaratmak suretiyle kisinin, orgiitsel
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amac¢ ve cikarlar1 karsilayacak bicimde davranmasimi saglamaktadir. Boylece aragsal
giidiileyici eylemler, kisinin kendisine yonelimli iken, oOrgiitsel baglilik eylemleri orgiitsel

egilimler tasimaktadir (Akt. Balay, 2000).

Isgoren ile orgiit arasinda degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik
tirlinde Orgiit, isgérenin bazi giidiilerini doyururken; doniiste isgorenden Orgiite katki
yapmasini beklemektedir. Degisim iliskisi, bir dereceye kadar dengede veya isgdrenin lehine
oldugu siirece iggoren, orglitten ayrilmayi istemeyerek ona baglilik duyacaktir (Akt. Balay,
2000).

Siniflandirilmalardan goriildiigii iizere; orgiitsel baglilik ile ilgili olarak Etzioni; ahlaki
baglilik, hesapg1 baglilik ve yabancilastirict baglilik olarak bir siniflandirmaya giderken, Katz
ve Kahn; aragsal devre—anlatimsal devre, Mowday; davranigsal baglilik—tutumsal baglilik,
Wiener; aragsal baglilik—normatif baglilik ve O’Reilly ve Chatman da orgiitsel baglilik ile
ilgili olarak uyum baghligi, 6zdeslesme baglilig1 ve icsellestirme bagliligi olarak bir ayirima

gitmistir.
2.6.0rgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Orgiitsel baghlik salt isverene sadakat olarak algilanmamalidir. Orgiitiin basaris1 igin
calisanlarin goriislerini paylastiklart ve siirekli olarak gayret ettikleri bir siire¢ olarak
degerlendirilmesi gerekir (Vural ve Coskun, 2007:149). Calisanlarin orgiitsel bagliliklarini
degerlendirmede dikkate alinan kriterler ise sunlardir (Ibicioglu, 2000:14-15):

e Orgiitiin amac ve degerlerini kabul ve inanma: Calisanlarin orgiite olan
bagliliklarinin en 6nemli ifadelerinden bir tanesi, orgiitiin amag ve degerlerini
kabul etme derecesidir. Ciinkii orgiitiin amaglarin1 kabul etmeyen calisanlarin
o Orgiite baghlik duymasi beklenemez. Bu nedenle de gerek orgiitiin gerekse
calisanin amacinmn birbiriyle ortiismesi gerekmektedir. Orgiitiin amag ve
degerlerini kabul ve inanma g¢alisanin Orgiite baglilik duymasmin 6n
kosuludur.

e Orgiit icin fedakarhkta bulunabilme: Calisanlarin drgiite olan bagliliginin
gostergelerinden bir digeri de oOrgiitiin basarili olmasi i¢in beklenen ¢aba ve
gayretten daha fazlasin1 yapmaktir. Bu ise, o 6rgiit i¢erisinde ¢alisan bireylerin
resmi olarak kendilerinden beklenenin Otesinde fedakarlikta bulunmasi,

orgiitsel baglilik ile ifade edilebilir.
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Orgiit iiyeligini devam ettirme ile ilgili giiclii bir istek: Bu baslik
kapsaminda iki varsayimda bulunulmaktadir. Bunlardan ilki, 6rgiitiin ¢alisana
baglanmas: aslinda calisanin orgiite olan baghiliginin bir sonucudur. Ikincisi
ise, ¢alisanin orgiite olan baglilik duygusunun azalmasiyla birlikte, 6rgiitiinde
calisana olan bagliliginin azalacagidir. Bu nedenle c¢alisanlarin duyduklar
orgiitsel baglilik duygusu, o orgiitiin bireyin sorunlariyla ilgilenme derecesine
baglidir. Bu baglilik algilanmis orgiitsel istek olarak tanimlanmaktadir. Yapilan
arastirmalardan elde edilen sonuglara gore algilanmis Orgiitsel destegin,
Orglitiin amag ve gereksinimlerini karsilamada ¢alisanlarin desteginin orgiitsel
baglilig1 artiracagini ortaya koymustur.

Orgiit kimligi ile kimliklenme: Calisanlarin orgiitle 6zdeslemesi ve kendisini
o Orgiitlin bir parcasi olarak gérmesi i¢in su sorulara cevap aramaktadirlar.
Bireyler orgiitle kendilerini ne derece kimliklendirmektedirler? Calisanlar
orgiitiin gergeklestirdigi ya da gergeklestirmedigi isleri ne kadar onaylamaktadir?
I¢sellestirme: Burada incelenmesi gereken konu, o érgitiin birer tyesi olan
kisilerin, Orgiitiin faaliyetlerini ne Olgiide kendi amaglari bakimindan uygun
gordigi, igsellestirdigi ve benimsedigidir. Calisanlar genellikle kendi amag ve
deger yargilariyla, oOrgiitiin ama¢ ve degerlerini igsellestirirler. Bu nedenle
calisanlar, Orgiitin ama¢ ve degerlerini icsellestirebilirlerse, oOrgilite olan

bagliliklar1 da o oranda degisecektir.

2.7.0rgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin Orgiitlerine baglilik duymasi, bireysel olarak verimliliklerini artirmakla
birlikte faaliyette bulunduklar1 oOrgiit i¢in pozitif bir takim etkileri bulunmaktadir. Bir
calisanin orgiitline duydugu bagliligi olumlu ve olumsuz yonden etkileyebilecek unsurlarin

farkinda olmas1 6nemli bir faktordiir (Bayram, 2005:134).

Isgdrenlerin orgiite baglilik hissetmesi, kendi is verimlerini arttirarak 6rgiit igin olumlu
pek cok sonu¢ dogurmaktadir. Dolayisiyla bir orgiitiin, isgdrenlerin orgiite baglhiligini
arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi Onemli bir husus olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel baglihig etkileyen ve belirleyen ¢esitli faktdrler vardir. Isgorenlerin orgiite
bagliligini etkileyen bu faktorler sdyle siralanmaktadir (Balay, 2000; Cetin, 2004, 99):
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1- Yas, cinsiyet ve deneyim.

2- Orgiitsel adalet, giiven, is tatmini.

3- Rol belirliligi, rol ¢atismasi.

4- Yapilan isin 6nemi, alinan destek.

5- Karar alma stirecine katilim, isin i¢inde yer alma.

6- Is giivenligi, taninma, yabancilasma.

7- Medeni durum, ticret disinda saglanan haklar.

8- Caresizlik, is saatleri, odiiller, rutinlik.

9- Terfi olanaklari, licret, diger isgorenler.

10- Liderlik davranislari, disaridaki is olanaklari, igsgérenlere gosterilen ilgi.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler {izerinde yapilan bir arastirmada Oliver (1990),
demografik faktorlerin orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerinin nispi olarak daha az; orgiitsel
odiiller ve is degerlerinin ise, Orglitsel baglilikla daha giiclii bir iliski i¢inde oldugunu
gOzlemlemistir. Bu baglamda, giiglii katilimc1 degerler sergileyen isgorenlerin daha yiiksek

diizeyde orgiitsel baglilik gosterdikleri sonucuna ulagilmistir.

Bir baska ¢aligmada Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baglilikla 48 degisken arasinda
iliski bulundugunu belirtmislerdir. Ancak bunlardan sadece medeni durum, yetenek, licret,
yetenek cesitliligi ve faaliyet alani, gorev bagliligi, lider iletisimi ve katilimci liderlik

kavramlariin baglilikla dogrudan iliskili oldugunu test edebilmislerdir.

Yukarida da ifade edildigi iizere, orgiitsel baglilig1 etki eden faktdrler bulunmaktadir.
Ancak, bahsedilen bu faktdrlerin hangisinin bagliligi daha iyi ya da daha giiglii sekilde

kestirdigi yoniinde kesin ifadelerde bulunmak yaniltici olabilecektir.

2.7.1. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Kisisel Faktorler

Orgiitsel baghlig1 etkileyen kisisel faktdrler genel olarak, yas, cinsiyet, deneyim,
medeni durum, 1rk, kidem, orgiitte ¢calisma siiresi, istthdam durumu, is beklentileri, psikolojik

sozlesme gibi faktorlerdir (Balay, 2000:55; Giiglii, 2006:58).
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Orgiitsel baglilik ile kisisel faktorler arasindaki iliskiyi arastiran arastirmalardan
bazilarinda yas, kidem ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugu, egitim ve

orgiitsel baglilik arasinda ise negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir (Balay, 2005:55).

Orgiitsel baghlik ile cinsiyet arasindaki iliskiyi arastiran arastirmalarda kesin bir
sonuca ulasilamamis bazi arastirmalarda orgiitsel baglilik ile cinsiyet arasinda bir iliskinin
bulunmadigi, bazilarmin ise, erkeklerin kadinlardan daha yiiksek seviyede baglilik
duyduklari, bazilarinda kadinlarin erkeklerden daha yiiksek seviyede baglilik duyduklar

gorilmiistir.

Orgiitsel baglilik ile yas arasinda genel olarak pozitif yonlii bir iliski bulunurken, bu

iki degisken arasinda anlamli bir iligkinin bulunmadig1 durumlarla da kargilagilmustr.

Evli olan kisilerin aile olmanin verdigi bir takim sorumluluklarinin bulunmas: sebebiyle

orgiitsel bagliliklar1 bekar bireylerden daha yiiksek seviyede oldugu gozlemlenmistir.

Yapilan pek c¢ok arastirmada egitim seviyesi arttikca, calisanlarin alternatif is
olanaklarindan faydalanmalar arttig1 igin, egitim seviyesi ile orgiitsel baglilik arasinda ise negatif

yonlii bir iliskinin oldugu goriilmiistiir.

Kidem ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismalarda bu iki degisken
arasinda pozitif bir iliskinin bulundugu goériilmiistiir. Bunun nedeni olarak ise kidemli ¢alisanlarin
daha fazla tecriibe kazanmalar1 sonucunda, daha fazla baglilik duymalar1 gésterilmistir (Bakan ve

Biiyiikbese, 2006:130).

Oliver’in 1990 yilinda yapmis oldugu bir ¢alismada, demografik faktorlerin oOrgiitsel
baglilik iizerindeki etkisinin daha az oldugu, 6diil ve is degerlerinin ise daha fazla oldugu tespit

edilmistir (Bayram, 2005:134).
2.7.2. Orgiitsel Baghihg Etkileyen Goreve iliskin Faktorler

Orgiitsel baghligi etkileyen goreve iliskin faktorler genel olarak, is yiikii, isin
ozellikleri, sorumluluk ve denetim alani, rol ¢atismasi, rol belirsizligi, monotonluk, stres,
calisma kosullari, sahiplik durumu, faaliyet donemi, miisteriyle iliskiler gibi faktorlerdir

(Vural ve Coskun, 2007:150).

Orgiitsel baglilik ile bir isin yapilmasi icin gerekli performans miktar1 olarak
tanimlanan is yiikii arasindaki iligkiyi arastiran arastirmalarda bu iki degisken arasinda negatif

yonlii bir iligkinin oldugu tespit edilmistir(Stevens vd., 1978:389).
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Goreve iliskin faktorlerden bir diger ise isin niteligidir. Bu degisken ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliskiyi sorgulayan arastirmalarda, isin niteliginin artmasiyla birlikte

orgiitsel baghiligin arttig1 goriilmiistiir (Hall vd, 1970:183).

Orgiitsel baghlik ile sorumluluk ve denetim alan1 arasindaki iliskiye bakacak olursak
ilgili yazinda, sorumluluk alanin artmasiyla birlikte calisanlarin orgiitsel bagliliginin artacag

diistintilmiistiir (Stevens vd., 1978;386).

Calisanin oOrgiitteki isini yaparken gerek orgiit icerisinden gerekse de orgiit disindan
gelen istekleri yerine getirmesi sirasinda taraflar arasindaki uyumsuzluk durumunu ifade eden
rol ¢atigmasi (Katz ve Kahn, 1977:202) ve ¢alisanlar1 yapacaklari is ile ilgili tamamiyla bilgi
sahibi olmadigi durumlarda olusan rol belirsizligi (Goral, 2001:6) ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi arastiran arastirmalar yapilmistir. Orgiitsel baglilik ile rol ¢atismasi
arasindaki iligkiyi arastiran bir arastirmada bu iki degisken arasinda anlamli bir iligkinin var
oldugu (Morris ve Sherman, 1981:519), diger bir arastirmada da negatif yonlii bir iliskinin var
oldugu, orgiitsel baglilik ile rol belirsizligi arasinda ise negatif bir iliskinin oldugu

goriilmiigtiir (Mayer ve Schoorman, 1998:20).

Bir isin ayn1 tempoda ve siirekli tekrarlanarak yapilmasinin verdigi yorgunluk ve
bikkinlik olarak ifade edilen motonluk (Eren, 2004:253) ile orgiitsel baglilik arasinda negatif
yonli bir iligki bulunmustur (Giiglii, 2006:84). Stres bireyler lizerinde etki yapan ve onlarin
davranislarii, is verimlerini, diger insanlarla olan iligkilerini etkilemektedir (Eren,
2004:291).Calisanlar evlerinden sonra en fazla zaman gecirdikleri yer olan Orgiitlerinde
calistig1 yerdeki 1siklandirma, 1sitma vb ihtiyaclarinin iyi olmasini istemektedirler. Bu nedenle
calisma kosullar1 orgiitsel bagliligin olusmasinda etkili olan bir diger faktordiir (Sabuncuoglu

ve Tiiz,1998:141).

2.7.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Yapisal Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen diger bir faktdr grubu ise yapisal faktorlerdir. Orgiitsel
baglilig1 etkileyen yapisal faktorler, yonetim kademeleri, yonetim tarzi, yetki devri, Orgiit
biiytlikliigii, merkezlesme, orgiit ici iletisim, terfi olanaklari, iicret, emek yogun iiretim bi¢imi,
isgdren devir orani, sosyal glvenlik sistemi, sendika, kontrol derecesi, esnek ¢alisma saatleri,
kariyer imkanlari, isgdrenlerin orgiitsel etik algilamalar1 gibi faktorlerdir (Giiclii:2006:63-
77;Vural ve Coskun, 2007:150; akt. Sonmez, 2014:68).
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Yonetim ve yonetim tarzi, c¢alisanlarimin orgiitte bulunduklar1 siire igerisindeki
davraniglarina yon veren bir faktordiir (Bakan ve Biiyiikbese, 2006:132). Bir orgiitte en alt
kademeden en iist kademeye dogru alt, orta ve st diizeyde yoneticiler bulunmaktadir.
Orgiitiin genel politika ve stratejilerinden olusan iist diizey yoneticiler, genel politikalarin
uygulamasindan sorumlu orta diizey yoOneticiler ve islerin fiilen yapilisini denetleyen alt diizey
yoneticilerden olusmaktadir (Mavis, 2004:100). Bu sekilde bir kademeleri yapinin oldugu
orgutlerde yonetim kademeleri ile devam baglilig1 arasinda negatif yonlii bir iligkinin olugu
tespit edilmistir (Wahn, 1998:262). Diger kisilerin araciligiyla belirlenen amaglar
gerceklestirmek isteyen yoneticilerin is yapma bi¢imi olarak ifade edilen ydnetim tarzi,
otokratik, karar belirleyici, danismact ve demokratik yonetim tarzi olmak tlizere dort baslik
altinda incelenmistir (Deery ve Jago, 2001:327). Katilimci, ¢alisanlara giivenen, degisme agik,
yenilik¢ci yOnetim tarzi calisanlarin begenisini kazanan ve onlarin olumlu davranis
gelistirmesini saglayan bir yaklasimdir (Bakan ve Biiyilikbese, 2006:132). Yonetim tarz1 ile
orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi arastiran c¢aligmalarda, yonetim tarzi ile yOneticinin
liderlik anlayis1 ayn1 anlamda kullanilmistir (Giiglii, 2006:97). Bu kapsamda orgiitsel baglilik
ile yonetim tarz1 arasinda, yapilacak olan ise ve bireye doniik liderlik anlayisini benimseyen
yoneticilerin orgiitsel bagliliklarinin daha fazla oldugu gézlemlenmistir (Morris ve Sherman,

1981:516).

Orgiitsel baglihig etkileyen yapisal faktdrlerden bir digeri de yetki devridir. Yetki
devri, belirli gorevlerin yerine getirilmesi i¢in yetkinin bir yoneticiye veya birinden digerine
aktarilmasidir (Tokat ve Serbetci, 2000:175). Orgiitlerin biiyiimesiyle birlikte, ydneticilerin
isleri ve sorumluluklar1 artmaktadir. Bununla birlikte yOneticilerin her isi yapabilmesi
miimkiin degildir. Orgiitlerde gerektiginde karar verme yetkisinin bir kismi alt kademelere
devredilmelidir. Bu nedenle yoneticiler gorevlerini bir boliimiinii diger ¢alisanlara devretmek
durumundadirlar. Yetki devri gorevlerin tamaminin diger kisilere birakilmasi degil, belirli
kararlarin alinabilmesi i¢in devredilmesidir (Simsek, 2007:152; Sabuncuoglu ve Tiiz,
1998:232). Yetki devri ile ilgili olarak yapilan bir arastirmada, calisanlarin yetki devri ile

kendilerini daha 6zgiir hissettikleri i¢in yaraticiliklarinin arttigi gézlemlenmistir.

Merkezlesme orgiitsel baglilik tizerinde etkili olan bir diger faktordiir. Karar yetkisinin
iist kademelerde toplandigi, yetkinin sistemli ve bilingli bir sekilde dagitildigi merkezlesmede
(Ertirk, 2011:134), orgiitsel baghlik diizeyinin, c¢alisanlar agisindan farkli olacagi
varsayllmaktadir. Merkeziyet¢i bir Orgilit yapisint  segerken Orgiitiin - biiyiikligi ve

karmagsikligi, calisanlarin bireysel yetenek ve tecriibeleri, orgiit birimlerinin daginik olup
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olmamasi, iletigim sisteminin etkinligi dikkat edilmesi gereken unsurlardir (Tokat ve Serbetei,
2000:176). Ust kademe yoneticilerin, karar verme siirecinde bazi ayricaliklara sahip olmasi
yoneticilerin  Orgiitsel bagliligini  olumlu etkileyecegini varsaymaktadir (Stevens vd.,

1978;385).

Orgiitsel baghilig1 etkileyen bir diger faktor ise orgiit ici iletisimdir. Orgiit icerisinde
alman kararlar, stratejiler, politikalar, yenilikler gibi her tiirlii faaliyetler kurumsal iletisim
araciligiyla calisanlara iletilir (Bakan ve Biiyiikbese, 2006:131). Orgiitin vizyon ve
misyonunun anlasilmasinda agik iletisimin, yonetim ve calisanlarin birbirlerini daha iyi
anlamalarinda yardimer oldugu gériilmiistir (Wong ve Pang, 2003:557). lletisim gerek
yOneticilerin gerekse de c¢alisanlarin basaris1 ve orgiitiin etkinligi iizerinde 6nemli bir rolii
bulunan unsurlardan birisidir (Tokat ve Serbet¢i, 2000:185). Bireylerin birbirlerini daha iyi
anlamalar1 ve tanimalari, bir Orgiitte islerin daha iyi yapilabilmesi ve sorunlarin daha iyi
coziilebilmesi (Giiney, 2001:197), yoneticilerin basarist ve organizasyonlarin etkinligi (Kogel,

2010:521) i¢in saglikli bir iletisime ihtiya¢ vardir.

Calisanlar ile orgiit arasinda karsilikli bir ¢ikar iligkisi bulunmaktadir. Diger bir
ifadeyle calisanlar gosterdikleri fiziksel ve zihinsel faaliyelerin karsiliginda odiillendirilmek
isterken, oOrgiitler ¢alisanlarindan yiiksek performans ve Orgiit kurallarina uygun davraniglar

beklemektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2006:131).

Ekonomik ozendirme araglarindan birisi olan {icret diizeyi de orgiitsel bagliligi
etkileyen yapisal faktorlerden birisidir. Uzun zamandir iicret ile verimlilik, licret ile orgiitsel
baglilik arasinda bir iliskinin varligi arastirilmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998:120). Bazi
arastirmalara bu iki degisken arasinda pozif bir iligki oldugu (Iverson ve Buttigieg, 1999:324),
bazi arastirmalarda ise bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski olmadigi goriilmiistiir

(Iverson ve Deery, 1997:77).

Bir diger yapisal faktor terfi ve 6diil sistemidir. insanin dogasinda yaratic1 ve yapici
bir gii¢ bulunmaktadir. Odiil sistemi bu giiciin ortaya ¢ikarilmasinda etkili bir etmendir.
Ayrica bu etmen, ¢alisanlarin yapilan ise dahil olmalari, devam etmeleri ve performanslarini
yiikselterek caligmalarin1 tesvik i¢in kullanilan bir aragtir (Giiglii, 2006:108). Yapilan
arastirmalar gostermistir ki orgiitsel baglilik ile terfi ve 6diil sistemi arasinda pozitif yonlii bir

iligki bulunmaktadir (Iverson ve Deery, 1997:72; Buchko, 1998:111).

43



Personel devir oranm1 yapisal faktorlerden bir digeridir. Personel devir orani, belirli bir
donemde o Orgiite giren ve o Orgiitten ayrilan c¢alisanlarin oransal olarak ifade edilmesidir
(Tokat ve Serbetgi, 2000:309-310). Personel devir oraninin istenen degerlerde olmasi, orgiitiin
amaglarma ulasmasinda etkili bir faktordiir (Sabuncuglu ve Tiiz, 1998:198). Orgiitsel baglilik
ile personel devir orami arasindaki iligkiyi arastiran bir ¢alismada, orgiitten ayrilma isteginin

daha diisiik oldugu goriilmiistiir (Steers, 1977:52).

2.8.0Orgiitsel Baghlik Sonuclar

Orgiite bagliligin sonuglari, bagliligin derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amagclar kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek diizeydeki
baglilig1 6rgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amaglar makul ve kabul edilebilir oldugunda
yiikksek diizeyde bir bagliligin etkili davranislarla sonuglanmasi ihtimali bulunmaktadir

(Balay, 2000).

Orgiitsel baghligin sonuglarma iligkin olarak, davramgsal sonuglarm baglilikla en
giiclii iliskiler i¢inde oldugu bulunmustur. Bunlardan 6zellikle is doyumu, giidiilenme, katilim
ve orgiitte kalma arzusu orgiitsel baglilikla olumlu, is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla

olumsuz bir iliski icerisindedir (Balay, 2000).

Orgiitsel bagllik ile ilgili olarak yaptigi calismada Randall (1987), baglhilik diizeyleri

ile bu diizeylerin bireye ve orgiite yonelik olumlu ve olumsuz sonuglarini irdelemistir.

Bu baglamda ortaya ¢ikan diisiik, 1limli ve yiiksek orgiitsel baglilik kavramlar1 asagida
ifade edilmistir (Gliney, 2001; Randall, 1987; Balay, 2000; Varoglu, 1993):

Diisiik orgiitsel baghhk: Bu baghlik diizeyinde birey, kendisini Orgiite baglayan
giiclli tutum ve egilimlerden yoksun olmakla birlikte bireyin yaraticiligi ve gelismeye agiklig
ortaya cikabilir. Ayrica birey, orgiite diisiik diizeyde baglilik duydugu icin alternatif is
olanaklarin1 arastiracagindan bu durum, insan kaynaklarinin daha etkili kullanimini
saglayabilir. Orgiit, icten gelen ve informal olan bu iletisim sisteminden zamaninda
yararlanabilirse, kendisine pahaliya mal olabilecek sorunlarin {istesinden gelebilecektir

(Balay, 2000).

Bununla birlikte, orgiite diisiik diizeyde baglilik gosteren isgorenler, bireysel gorevle
iliskili cabalarda geri olduklar1 gibi, grup baghiliginin saglanmasinda da en az ¢aba gosterirler.

Bu yiizden bunlar, orgiit i¢inde “duygusuz isgorenler” olarak tanimlanmaktadirlar. Diisiik

44



orgiitsel baglhlik; soylenti, itiraz ve sikayetlerle sonu¢landigindan orgiitiin adina zararlar
gelmekte, miisterilerin gliveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum saglanamamakta ve gelir
kayiplar1 meydana gelmektedir. Orgiitte yayilan informal zararli iletisim, rgiitiin otorite
yapisini tehdit etmekte ve {ist yonetimin mesrulugunu sorgulanir hale getirmektedir (Randall,

1987).

Imh orgiitsel baghhk: Birey deneyiminin gicll, fakat orgiitsel 6zdeslesmenin ve
baglhiligin tam olmadig1 baglilik diizeyidir. Ilimhi baghlik diizeyinde yer alan isgorenler,
sistemin kendilerini yeniden sekillendirmesine karsi ¢ikmakta ve bu yiizden birey olarak
kimliklerini korumak icin caba gostermektedirler. Bu diizeydeki isgorenler, orgiitiin biitiin
degil ancak bazi degerlerini kabul etme yeterligine sahip olmakta, Orgiitiin beklentilerini
karsilarken, bir yandan orgiitle biitiinlesmeyi bir yandan da kisisel degerlerini korumay1

strdirmektedirler.

Bunun yaninda orgiite 1limli diizeyde baglilik, her zaman olumlu sonuglar ortaya
¢ikarmayabilir. Bu diizeydeki isgorenler, topluma sorumluluk ile rgiite sadakat arasinda bir
bocalama ya da catisma yasarlar. Bu durum, kararsizlifa ve orgiitiin verimsiz isleyisine yol

acabilecektir.

Yiksek orgiitsel baghlik: Bu baglilik diizeyinde bireyler, orgiite giiglii tutum ve
egilimlerle baghlik gosterirler. Yiiksek orgiitsel baglilik bireye, meslekte basar1 ve iicrette
doyum saglayabilecegi gibi orglit, isgorenin sadakatine karsilik ona yetki devrederek ve onu
iist pozisyonlara getirerek bir sekilde ddiillendirmektedir (www.kariyer.com). Bu isgorenlerin;
isin kendisinden, oOrgiitteki geleceklerinden, denetimden, is arkadaglarindan doyumlari
yiiksektir. Bu kisilerin orgilitten ayrilmalari; mutsuzluk, hayal kirikligi, orgiit amag¢ ve
kiiltliriiniin degismesi, isten doyumsuzluk ve az 6diillenmis veya mahrum birakilmis hissine

kapilmalar1 durumlarinda gerceklesmektedir.

Yiiksek orgiitsel baglilik bazen, isgérenin gelismesini ve hareketlilik firsatlarin
sinirlamaktadir. Bu durum, ayn1 zamanda yaraticilifi ve yenilesmeyi bastirmakta, gelismeye
kars1 direng olusturmaktadir. Yiiksek baglilik diizeyi, bazen de yaraticiligin yok olmasi, is dis1
iligkilerde fazla stres ve gerilim, zorlamayla saglanan uyum, insan kaynaklarinin etkisiz

kullanim1 gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmektedir.
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2.9.Konaklama Isletmelerinde Orgiitsel Baghlik

Konaklama isletmeleri; insanlarin degisik nedenlerle yapmis olduklar1 yer degistirme
esnasinda konaklama, yeme-igme ve diger ihtiyaglarini karsilamak amaci ile faaliyet gosteren
ve degisik niteliklere sahip olan ticari nitelikli isletmelerdir. Giliniimiizde konaklama
isletmeleri bu niteliklerinin yaninda, biinyelerinde barindirdiklar1 farkli nitelikteki konferans,
kokteyl ve ziyafet salonlar ile kuafor ve gilizellik salonlari, hediyelik esya satis yerleri gibi
unsurlarla sunulan hizmetin bitunlik arz etmesi yoniinde sinerjik bir ¢aba sarf etmektedirler
(Sener, 2001: 3).

Konaklama igletmelerinin  siniflandirilmasi,  sektdriin =~ farkli  amaglarinin
gergeklestirilmesine hizmet ederek konaklama endistrisinin daha sistematik ve daha nitelikli
hizmet sunumunu saglamaktadir. Bu anlamda sektoriin gerceklestirmek istedigi amaglar1 su

sekilde siralamak miimkiindiir (Istanbullu, 1988: 55):

- Diizenli bir agirlama endiistrisi sistemi kurarak, kaliteli iirlin ve hizmeti saglayacak

standartlar1 belirlemek,
- Secilen turizm bdlgesinin tanitim ve pazarlanmasinin yapilmasi,

- Konaklama isletmelerinin siniflandirma ve derecelendirmesinin yapilarak, igletmeye
gelecek olan miisterilerin ne ¢esit bir hizmetle karsilasacaklari konusunda bilgi sahibi

olmalarinin saglanmasi ve bdylece tiiketici haklarinin korunmasi,

- Belli bir siniflandirmaya dahil olan isletmelerin lisanslarindan ve otel i¢i satiglardan

gelirlerini arttirmalarini saglamaktir.

Siniflandirilmis isletmeleri denetlemek daha saglikli ve kolay olmaktadir. Konaklama

isletmeleri kendi arasinda su sekilde siiflandiriimak mimkindir (http://megep.meb.gov.tr):
- Oteller
- Moteller
- Tatil Koyleri
- Pansiyonlar
- Kampingler

- Apart Oteller
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- Dag Evleri (Oberj), Spor ve Avcilik Tesisleri
- Genglik Yurtlar1 (Hosteller)
- Yuzer Tesisler

Konaklama isletmeler arasinda en onemli grubu oteller olusturmaktadir (Kozak,
Kozak ve Kozak, 2010: 49). Otel isletmelerinin 6zelliklerini asagidaki gibi siralamak
miimkiindiir (Aktas, 1989: 20):

- Otel Isletmeleri Zaman Satar: Otel hizmetlerini stoklama imkan1 bulunmadigindan

iiretildigi veya hazirlandig1 anda satilmasi gerekmektedir.

- Otel Isletmeciligi Insan Giiciine Dayanir: Otel isletmelerinde gerek hizmet sunmada
gerekse fonksiyonlarin yerine getirilmesinde biiyiikk Ol¢iide insan giiclinden faydalanilir.
Hizmetin yliriitilmesinde ve miisteri tatminin saglanmasinda insanin rolii ve 6nemi biiyiiktiir.
Otel isletmelerinin hemen her boliimiinde biiylik 6lclide insan giliciinden yararlanilmaktadir.

Bu nedenle emek-yogun sektor olma &zelligini korumaktadir.

- Otel Hizmetleri, Personel Arasinda Yakin Isbirligi ve Karsilikli Yardim Gerektirir:
Otel, birbirine son derece bagli boliimlerden meydana gelmis, ekonomik ve sosyal bir
isletmedir. Bu nedenle otelin fonksiyonlarini yerine getiren personel arasinda yakin bir

isbirligi ve karsilikli yardimlagsma olmasi zorunludur.

- Otel Isletmeleri Giiniin 24 Saati, Haftanin 7 Giinii ve Yilin 365 Giinii Siirekli Hizmet
Veren Isletmelerdir: Miisterilerin dinlenmesi ve eglenmesi igin otel personelinin ¢alismasi
gerekmektedir. Misterilerin kendilerini evlerinden daha rahat hissedebilmeleri igin, rahat ve
huzurlu ortamin olusturulmasinda 6zellikle yiiz yiize temas halinde olan personelin nitelikli

olmas1 gerekmektedir.

- Otel Isletmeciligi Dinamiktir: Otel, hizmet iireten bir fabrikaya benzetildiginde,
teknoloji ve hizmet anlayis1 ile devamli olarak degisiklik gdsteren, zevk ve modaya

bagimlilig: fazla olan bir sektordiir.

- Otel Isletmeciliginde Risk Faktorii Oldukca Yiiksektir: Turizm endustrisinde talep,
onceden kesin sekilde belirlenmesi gii¢c olan ekonomik ve politik kosullara bagli oldugundan
ve otel isletmelerinin de talep dalgalanmalarindan aninda etkilendigi i¢in risk faktorii yiiksek

olmaktadir.
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Konaklama isletmelerinde insan faktorii, ¢ok 6nemli ve vazgegilmez bir faktordiir.
Konaklama isletmelerinin basarisini belirleyen en temel etken miisteriye sunulan hizmetin
kalitesidir. Kaliteli bir konaklama hizmeti ise isletmenin sahip oldugu nitelikli insan

kaynaklari ile miimkiindiir (Tiitiincti ve Demir, 2002: 11)

Orgiitte mal ve hizmet iiretimi icin gerekli olan diger {iretim faktorlerinin
devamliligin1 saglamak, insan faktdriine oranla daha kolaydir. Orgiitsel baglilik konusunun
orgiitler agisindan 6nem kazanmasmin en Onemli nedenlerinden biri de Orgiitte insan
yonetiminin zor ve karmasik olmasi ve bu konunun orgiit yonetimini etkilemesinden
kaynaklanmaktadir. Bu 6zellik, otomasyon imkanlarinin smirli oldugu ve islerin ¢ogunlukla
insan giiciine dayal1 oldugu turizm sektoriindeki konaklama isletmelerinde daha fazla 6nem

kazanmaktadir (Gligli, 2006: 6).

Konaklama igletmelerinde insan kaynaklarinin islevleri arasinda nitelikli iggdrenin
secilmesi ve kazandirilmasi kadar, o isgérenin isletmede tutulmasini saglamak da
bulunmaktadir. Hatta konaklama isletmesinde bulunan isgoérenlerin isletmeye uyumu
saglandiktan, gerekli deneyimi ve gelisimi kazandiktan sonra kaybedilmesi 6nemli bir
maliyettir. Tekrar ayn1 nitelikteki iggdéreni bulmak, ise almak ve isletmeye uyumunu saglamak
icin zaman ve maddi kaynak gerekmektedir. Ayrica bu siire igerisinde nitelikli isgoren
eksikliginin neden olacagi misteri memnuniyetindeki kayiplar da unutulmamalidir. Bu
nedenle, nitelikli iggérenin istthdam edilmesi, gelisme olanaklarinin sunulmasi ve isletmeye
bagliliginin saglanmasi1 konaklama isletmeleri acisindan daha da Onem kazanmaktadir.
Konaklama isletmesinin degerlerini benimsemis olan isgdrenin verimliligi daha yiiksek

olacaktir ve bdylece isletmenin basarisini arttiracaktir (Aver ve Kiiciikusta, 2009: 36).
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BOLUM I1l. KURAMSAL CERCEVE

3.1.Kayirmacilik ve Orgiitsel Baghihk liskisi

Hizmet sektoriinin onemli bir kolu olan turizm endustrisinde faaliyet gdsteren
konaklama isletmelerinin hedefledikleri basariy1 elde etmelerindeki en 6nemli iiretim faktorii
beseri sermaye yani insan unsurudur. Bu anlamla insan unsurunun orgiitle biitlinlesmesi,
kendini orgiitiin bir parcast gibi hissetmesi ve arzu elden en iyi performansi sergilemesinin

yani sira Orgiite piyasada rekabet avantaj1 da saglar.

Kayirmacilik, bir kimsenin beceri, yetenek, basar1 ve egitim diizeyi gibi liyakat ile
ilgili faktorleri dikkate alinmaksizin, sadece iligkilerin esas alinarak istihdam edilmesi olarak
tamimlanmaktadir (Ozler vd., 2007: 438). Bu nedenle, kaymrmacilik, uygulandiginda
magdurlar yaratan ve genellikle oOrgiitsel bagliliga zarar veren bir durum so6z konusu

olmaktadir (Arasli, vd., 2006: 295).

Kayirmacilik sirketlerde, genellikle isletmecilik kurallarinin Oniine geger. Birgok
sirkette; personel se¢cim ve degerleme degiskenlerini kullanmaksizin, yetenek, beceri ve
deneyime bakilmayarak oOrgiit icindeki kilit pozisyonlara iltimash biri getirilir. Bu durum,
isletmelerde bir¢cok ¢alisan i¢in rahatsiz edicidir. Adil olmayan bu kosullar altinda ortaya
cikan giiven eksikligi, ¢alisanlarda strese neden olur. Buna bagli olarak da is tatmini,

motivasyonu ve orglitsel baglilig1 olumsuz yonde etkilenir (Giinel, 2005: 31-32).

Isyerlerindeki stres faktorleri arasinda, kurumun yapisi, dzellikleri, politikalart ve
kurumsal siiregler oldugu ifade edilmektedir (Isikhan, 1998:10, Biite, 2011:176). Isletmelerde
Orgiitsel adaletsizlik de, 5nemli bir stres faktoriidiir. Stres, calisanlari islerinde olumsuz yonde
etkilemektedir (Vermunt ve Steensma, 2003, Biite, 2011:176,). Sirketlerde; ise alma, terfi ve
diger orgiitsel siireglerde bilgi, beceri, yetenek, basar1 ve egitim diizeyi gibi liyakat ilkeleri
yerine, yakinlik iliskilerinin dikkate alindig1 adaletsiz bir durum s6z konusudur ve ¢alisanlar
bu durumdan hosnut degillerdir (Iyiisleroglu, 2006: 44 Biite, 2011:176,). Bu nedenle, sdz
konusu nepotizm uygulamalar1 diger calisanlarda ciddi motivasyon ve oOrgiitsel baglilik
acisindan son derece olumsuz bir durum olarak nitelendirilebilir (Develi, 2008: 24, Biite,
2011:176).
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Isyerindeki stres faktorleri dikkate alindiginda, nepotizm ile paralellik gdsterdigi
goriiliir. Nepotizmin mantigin1 olusturan kayirmacilik olgusu ve bunun sonucu ortaya ¢ikan
adil olmayan basar1 degerlendirmeleri, ticretlerde ki torpilli kisiler lehine esitsizlikler, ise alma
stireci, terfi ve diger tiim islemlerdeki kayirmaci, dengesiz ve adaletsiz bir is iklimi
caligsanlarda stres yaratir. Bu bilgilerden hareketle nepotizmin calisanlar lizerinde stres yaptigi
ileri siirtilebilir. Kayirmacilik ve is stresi arasindaki iliskileri inceleyen bir¢ok arastirmaci da
kayirmaciligin is stresinde artisa yol a¢tigini ileri siirmiislerdir (Arasl ve Tiimer, 2008: 1247;
Ercenap, 2006: 1, Biite , 2011: 176).Yukarida bahsedilen nedenlere bagl olarak, is yerinde
yogun bir stres altinda kalan ve ayn1 zamanda terfi, ilerleme ve {icret konularinda adaletsizlige
ugradigin1 diislinen isgdrenlerin bunlara bagli olarak oOrgiitsel baghlik diizeyleri olumsuz
yonde etkileneceginden, isletmelerin ve yoneticilerin uzun vadede biiyiik sorunlarla karsi

karsiya kalabilecekleri ifade edilebilir.

Bu arastirmalar dikkate alindiginda, isgorenlerin kayirmacilik algisinin Orgiite olan
bagliliklarini etkiledigi diisiiniilmektedir. isgdrende kayirmacilik algis1 olustugunda; isgdrenin
motivasyonunun, is tatmininin, orglite olan adalet inancinin, ¢alisma performansinin diisecegi
ve buna bagl olarak iggérenlerin Orgiite olan bagliliklarinin da olumsuz etkilenecegi
ongoriilmektedir. Ayrica isgorenler arasinda adaletsiz bir sekilde {icret farkliliklarinin olmasi
da iggorende kayirmacilik algisinin olugmasina ve bdylelikle isgorenlerde orgiitsel bagliligin
diismesine neden olacagi diistiniilmektedir. Diger sektorlerde de benzer sorunlar olusturan
kayirmacilik algisinin, turizm sektorinin emek-yogun 6zelligi nedeniyle bu sektorii daha

fazla etkiledigi diisiiniilmektedir.

Kayirmacilik algisinin olustugu bir organizasyondaki isgdrenlerin, kurumlarina olan
glivenleri azalmakta ve ¢alisma azimleri kirllma noktasina gelmektedir. Caligma giidiistini
kaybeden isgdrenin, performansinda diisiikliik olacagi i¢in, kurumunun basar1 performansini
diisiirmekte, bu da organizasyonun kurumsallagsmas1 ve rekabet edilebilirligini olumsuz yonde

etkilemektedir.

Kiiresellesen diinya diizeninde artan zorlu rekabet kosullari, sirketlerin siirekliligini
devam ettirmesi acisindan isgorenlerin nitelikleri 6nem ifade etmektedir. Sirketleri
stirekliligini saglamak icin ellerindeki nitelikli is giiclini kaybetmemek, isgdrenlerin
performansin1 etkilememesi agisindan kayirmacilik algisini olusturabilecek davraniglardan
uzak durmak zorundadir. Kayirmacilik algisi isgérenlerin orgiite olan baglhliklarini, Grgiite

olan giivenlerini olumsuz yonde etkilemekte, bu etki o sirketin diger sirketlerle rekabet
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giiclinii  azaltarak kurumsallagmasini  ve o sektorde yasamini siirdiirebilmesini
engellemektedir. Sirketlerin en Onemli amaclar siirdiiriilebilirlik ve kar elde etmek

oldugundan isgorenlerin algi politikalarini iyi yonetmesi gerekmektedir.
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BOLUM IV. YONTEM

4.1. Arastirmanin Yoéntem-Evren ve Orneklemi

Bu arastirmada nicel arastirma yontemi uygulanmistir. Aragtirmada, veri toplama araci

olarak anket tekniginden yararlanilmistir.

Arastirmanin ana kiitlesini, Mersin ilinde faaliyet gosteren bir, iki, Uc, dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde calisan isgdrenler olusturmaktadir. Mersin 11 Kiiltiir ve Turizm
Midiirliigii verilerine gore, 2015 yili itibariyle Mersin’de Kiiltlir ve Turizm Bakanligi’ndan
isletme belgeli toplam 2 adet bir yildizli, 9 adet iki yildizli, 15 adet ii¢ yildizli, 11 adet dort
yildizli ve 5 adet bes yildizl1 otel igletmesi faaliyet gostermektedir. Bu baglamda arastirmanin
evreni, bu 37 adet otel isletmesinde galisan isgérenlerden olugsmaktadir. Bu baglamda 208 adet

isgoren, bu arastirmanin veri tabanini olusturmustur.

Kayirmacilik ve krolnizm algisinin goéreceli bir kavram olmasi; herhangi bir
organizasyonda varligi rahatlikla hissedilse bie organizasyonun {iiyeleri tarafindan kolaylikla
dillendirilememesi, gerceklestirilen ¢alisma acgisindan 6nemli bir kisittir. Ayrica organizasyon
iiyeleri anket yapmaktan ¢ekinmis, bu nedenle dagitilan 400 adet anketten 208 adet anket geri

toplanabilmistir.

Arastirmanin temelini kayirmacilik, kronizm algis1 ve oOrgiitsel baglilik kavramlari
olusturmaktadir. Calisma kapsaminda konaklama isletmelerinde kayirmacilik ve kronizmin

orgiitsel bagliliga olan etkisi belirlenmeye caligilacaktir.

Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde IBM SPSS Statistic 22 for Windows
istatistik paket programi kullanilarak, hipotezlerimizde ileri siriilen iddialarin konaklama
isletmelerinde calisanlarin tizerinde gerceklesip gerceklesmedigi belirlenmeye calisiimistir.
Bu hipotezleri degerlendirmek amaciyla, alfa giivenilirlik testi, ortalama degeri, regresyon,

korelasyon ve faktor veri analiz yontemleri kullanilmastir.

4.2. Olgekler

Anket, iki kistmdan olusmaktadir. Birinci kisimda, deneklerin kayirmacilik,kronizm
ve oOrgiitsel baglilik algilarin1 6lgmeye yonelik olarak 36 6nermeden olusan bir Olgek yer
almaktadir.  Ikinci kisimda ise, katilimcilarin demografik ozellikleri ile ilgili sorular

bulunmaktadir.
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Kayirmacilik dlgegi: Isgorenlerin kayirmacilik algilarini lgmeye yonelik, hem Ford
ve McLaughin (1985) hem de Abdalla vd. (1998) tarafindan insan kaynaklar1 yoneticilerine
yonelik gelistirilen ancak Asunakutlu ve Avci (2009) tarafindan isgorenlere yonelik olarak
uyarlanan ve 14 adet kapali uclu 5°li Likert tipi ifadeden olusan; terfide kayirmacilik, islem
kayirmaciligt ve ise alma siirecinde kayirmacilik boyutlarimin yer aldigi anket formu
kullanilmigtir. Bu formda; 1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum

Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum ve 5= Kesinlikle Katiliyorum seklinde ifade edilmistir.

Kronizm Olgegi: Kronizm 6lcegi olusturulurken, yazindaki ilgili calismalar
incelenmis ve bu arastirma i¢in en uygun 6l¢ek belirlenmeye ¢alisilmistir. Yazin incelemesi
yapilirken, kronizmin farkli insan kaynaklar1 uygulamalarinda s6z konusu olabilece§i goz
ontinde bulundurulmustur. Neticede Abdalla ve digerleri (1998) ile Ford ve McLaughin
(1985) tarafindan gelistirilmis olan &lgegin kronizme uyarlanmasina karar verilmistir. Olcegin
Tiirk¢eye cevirisi, Biite ve Tekarslan (2010) ile Asunakutlu ve Avci (2010) tarafindan
yapilmistir. Yazarlarin {i¢ boyutta ele aldigi dl¢ek; islem kayirmacilig, terfide kaywrmacilik ve
ise alma siirecinde kaywmaciligr icermektedir. Kronizm 6lgegi olusturulurken, bu ii¢ boyuta
ilave olarak; icret kaywrmaciligi ve performans degerlemede kaywrmacilik olmak lzere iki
boyut daha eklenmistir. Bu iki boyut ile ilgili dnermeler, Arslan (2006) ve lyiisleroglu nun
(2006) calismalarindan uyarlanmistir. Olgekteki degiskenler gruplar halinde olusturulmus,
aralarindaki farkliliklar1 gostermek ve birbiriyle karistirilmasini 6nlemek icin her bir dlgege
ait ana basliklar kullanilmistir. Kronizm 6l¢egindeki onermelerin; 8’1 islem kayirmaciligi, 5°1
terfide kayirmacilik, 4’l ise alma siirecinde kayirmacilik, 3’i iicret kayirmaciligr ve 2’si
performans degerlemede kayirmacilik ile ilgilidir. Katilimcilara, onermelere ne Olciide
katildiklar1 sorulmus ve ifadelerin degerlendirilmesinde 5 noktali Likert tipi derecelendirme
kullanilmistir. Bu formda; 1 = kesinlikle katilmiyorum, 2 = katilmiyorum, 3 = biraz

katiliyorum, 4 = katiliyorum, 5 = kesinlikle katiliyorum seklinde ifade edilmistir.

Orgutsel baghhk él¢egi: Anketin bu boliimiinde ise isgorenlerin galistiklari orgiite olan
bagliliklarim1 6lgmeye yonelik Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Selvi (2011)
tarafindan Tirkgeye uyarlanan 6 adet kapali uclu 5°li Likert tipi ifadenin yer aldigi; duygusal
baglilik boyutlarinin yer aldigi 6lgek kullanilmistir.
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4.2.1.0lgek Guvenilirlikleri

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin glivenilirliklerinin degerlendirilmesinde Cronbach’s
Alpha testinden yararlanilmistir. Sosyal bilimler yazininda, alfa katsayisinin 0,70’ten biiyiik
olmasi, Olceklerin igsel giivenilirlikleri i¢in yeterli kabul edilmektedir (Baum ve Wally,

2003’ten aktaran Hamsioglu, 2011: 94).

Giivenirliligi 6l¢mek icin kullanilan Alfa katsayist; 1 ile 0 arasinda deger almakta ve

Olcegin giivenirliligi katsay1 degeri 1’e yaklastik¢a artmaktadir.
Alfa katsayisinin degerlendirilmesinde kullanilan 6l¢iit degerler genel olarak soyledir:
0.00 <= alfa < 0.40 — Giivenilir degil,
0.40 <= alfa < 0.60 — Diistik giivenilirlikte,
0.60 <= alfa < 0.80 — Oldukga giivenilir,

0.80 <= alfa < 1.00 — Yiiksek derecede giivenilir.

Tablo 1:Kayirmacilik Giivenilirlik Tablosu

Olcek Boyutlar Cronbach’s Alpha Katsayist (o)
Terfi Kayirmaciligi ,801
Islem Kayirmaciligi 713
Ise Alma Siirecinde Kayirmacilik ,842

Tablo 2:Kronizm Guvenilirlik Tablosu

Olgek Boyutlart Cronbach’s Alpha Katsayisi (o)
Islem Kronizmi ,848
Terfide Kronizm 712

Ise Alma Siirecinde Kronizm ,895

Tablo 2:Orgiitsel Baghhk Giivenilirlik Tablosu

Olcek Boyutlar

Cronbach’s Alpha Katsayist (o)

Orgiitsel Baglihik

,827




Tablo 1’de her boyut i¢in ayr1 hesaplanan giivenilirlik analizlerine gore toplam 5
ifadeden olusan terfide kayirmacilik ifadelerine iligkin Cronbach's Alfa degeri; 0,801 (ylksek
derecede giivenilir) olarak hesaplanirken, 7 ifadeden olusan islem kayirmaciligi ifadelerine
iliskin bu deger; 0,713 (oldukca glvenilir) ve 4 sorudan olusan ise almada kayirmacilik
ifadelerine iliskin de s6z konusu deger; 0,842 (ylksek derecede guivenilir) olarak hesaplandigi

gortlmektedir.

Tablo 2’de her boyut i¢in ayri hesaplanan giivenilirlik analizlerine goére toplam 7
ifadeden olusan islem kronizmi ifadelerine iliskin Cronbach's Alfa degeri; 0,848 (ylksek
derecede guvenilir) olarak hesaplanirken, 5 ifadeden olusan terfi kronizmi ifadelerine iliskin
bu deger; 0,712 (oldukca givenilir) ve 4 sorudan olusan ise alma siirecinde kronizm
ifadelerine iliskin de s6z konusu deger; 0,895 (yiiksek derecede giivenilir) olarak hesaplandigi

gortlmektedir.

Tablo 3’de orgiitsel baglilik ifadelerine iliskin Cronbach's Alfa degeri; ,827 (yiksek

derecede giivenilir) olarak hesaplandig1 goriilmektedir.

Neticede, kayirmacilik, kronizm ve orgiitsel baglilik dlgegini olusturan her bir boyutun
giivenilirlik katsayilart Tablo 1 ve 2’deki gibi olusmustur. Tablo 1 ve 2°de goriildiigi gibi
giivenilirlik degerleri, sosyal bilimler alanindaki aragtirmalarda aranan en diisiik alt sinir olan
0,70’in oldukga iizerinde gergeklesmistir. Bu baglamda, arastirmada kullanilan 6lgeklerin

giivenilir bir veri toplama araci oldugu sdylenebilir.
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BOLUM V. ANALIiZLER VE BULGULAR

5.1. Analiz Siireci

Caligmanin bu boliimiinde, kayirmacilifin orgiitsel bagliliga olan etkisine yonelik
olarak hazirlanmig olan anket formunda kayirmacilik ve orgiitsel baglhiligin giivenilirlik
analizi sonuglarma yer verilmistir. Ayrica katilimcilarin; demografik 6zelliklerine,
kayirmacilik ve kronizm algilarina, orgiitsel baglilik diizeylerine, kayirmaciligin orgutsel
bagliliga olan etkisine yonelik karsilagtirmali analizlere, katilimcilarin kayirmaciligin ve
orgiitsel bagliliga iliskin goriiglerinin demografik ozellikleri ile karsilastirilmasina yonelik

yapilmis olan analizlere yer verilmistir.

Orneklemin 6zelliklerini tanimlayacak olursak, katilimcilarin yaklasik yiizde 63’iinii
erkekler ve yiizde 37’sini ise kadinlar olusturmaktadir. Katilimcilarin yiizde 46’s1 evli yuzde
44’1 ise bekardir. Katilimeilarin yaklasik olarak yiizde 8’1 ilkogretim seviyesinde, yiizde 39’u
lise seviyesinde, 26’s1 Yyiksekokul seviyesinde, yiizde 24’1 lisans seviyesinde ve son olarak
yuzde 2’si yiiksek lisans seviyesinde egitim almiglardir. Katilimeilarin yaslarinin ortalamasi
yaklasik 32 olarak ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin ortalama is deneyimleri yaklasik 10 yildir.
Katilimcilarin su anda ¢alistiklart kurumdaki tecriibelerinin ortalamasi ise yaklasik 3 yil
olarak ortaya c¢ikmistir. Katilimcilarin yiizde 18’1 yonetici ve yiizde 82’sini galisanlar
olusturmaktadir.Tablo 4’de kayirmaciligin orgiitsel bagliliga iliskin cinsiyet, egitim, medeni

durum 6zellikleri karsilastirilmasina yonelik tanimlayici istatistiklere yer verilmistir.

Tablo 4: Tanimlayiel istatistikler

Cinsiyet
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Kadin 76 36,5 36,5 36,5
Erkek 131 63,0 63,0 99,5
4,00 1 5 5 100,0
Total 208 100,0 100,0
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Egitim

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid  ilkogretim 16 7,7 7,7 7,7
Lise 82 39,4 39,4 47,1
Y iiksekokul 54 26,0 26,0 73,1
Universite 50 24,0 24,0 97,1
Yikseklisans 4 1,9 1,9 99,0
22,00 2 1,0 1,0 100,0
Total 208 100,0 100,0
Medeni
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
Valid Evli 95 45,7 45,7 45,7
Bekar 91 43,8 43,8 89,4
Ayri 20 9,6 9,6 99,0
22,00 1 5 5 99,5
33,00 1 5 5 100,0
Total 208 100,0 100,0

5.2.Arastirmanin Hipotezleri:

Arastirmada kullanilan 6lgekler uygulanirken, katilimcilarin 6lgekteki ifadeleri samimi

bir sekilde cevapladiklari, verilerin analizinde kullanilan istatistiki yontemlerin amaca uygun

olarak secildigi ve katilimcilarin vermis olduklarin cevaplarin gecerli ve giivenilir oldugu

varsayilmistir.

Konaklama isletmelerinde isgérenlerin kayirmacilik algilarmim varligi, orgiite olan

baghliklari azalttigi disiiniilmektedir. Diger bir ifade ile konaklama isletmelerinde

kayirmaciligin isgorenlerin Orgiite olan baghliklari iizerinde anlamli negatif bir etki

olusturdugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle nepotizmin boyutlar1 olan terfide kayirmacilik,

islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmaciligin her birinin orgiitsel bagliligin

boyutlar1 olan duygusal baghlik iizerinde anlamli bir etkisinin olup olmadiginin belirlenmesi

yararli olacaktir. Bunun i¢in asagidaki hipotezler gelistirilmistir.
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Hipotezler gelistirilirken Mersin’deki konaklama isletmelerindeki isgdrenlerin
kayirmacilik algilari ile orglite olan bagliliklari arasinda anlamli ve negatif yonde bir iligkinin

oldugu varsayilmstir.

5.2.1.Ana Hipotez;

H1: isyerinde, kayirmacilik ve kronizm uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasinda

anlaml1 bir iliski vardir.

5.2.2.Alt hipotezler;

H1a: Isyerinde, Kayirmacilik ve kronizm uygulamalari ile duygusal baglilik arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Hlb: Isgérenlerin duygusal baglliklari ile terfide kaywrmacilik algilar1 arasinda

anlaml1 negatif bir iliski vardir.

H1lc: Isgdrenlerin duygusal bagliliklari ile islem kayirmacilig: algilari arasinda anlamli

negatif bir iliski vardir.

H1d: Isgdrenlerin duygusal bagliliklar ile ise alma siirecinde kayirmacilik algilari

arasinda anlamli negatif bir iligki vardir.

Yukarida belirtilen hipotezler g¢ercevesinde arastirmada asagidaki sorulara cevap

aranmistir.

e Katilmecilarin kayirmacilik algist ve orgiite olan bagliliklart ile cinsiyetleri
arasinda anlaml bir farklilik var midir?

e Katilmecilarin kayirmacilik algist ve orgiite olan bagliliklar1 ile medeni
durumlari arasinda anlamli bir farklilik var midir?

e Katilmecilarin kayirmacilik algist ve orgiite olan baglhiliklarn ile yaslar
arasinda anlamli bir farklilik var midir?

e Katilmecilarin kayirmacilik algisi ve orgiite olan baghiliklar ile isletmedeki
hizmet siireleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?

e Katilmecilarin kayirmacilik algis1 ve orgiite olan bagliliklart ile turizm

sektoriindeki toplam hizmet siireleri arasinda anlamli bir farklilik var midir?
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e Katilmecilarin kayirmacilik algis1 ve orgiite olan baghiliklari ile &grenim

durumlart arasinda anlamli bir farklilik var midir?

5.3. Korelasyon Analizi

Bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskileri incelemek amaciyla, Pearson
korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir (Tablo 3). Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir
deger alir. Sifira yakin degerler diisiik korelasyona isaret ederken; 1’e yakin degerler yiiksek
korelasyonu betimler. Genelde 0,70’ten biiyiik deger gii¢lii, 0,70 — 0,30 aras1 deger orta ve
0,30’dan kiictlik bir deger ise zayif bir iligki olarak yorumlanir (Demir, 2012: 72).

Isgorenlerin anketteki ifadelere verdikleri cevaplar dogrultusunda nepotizm ile
orglitsel baglilik arasinda iliski olup olmadigini belirlemek igin Koreldsyon Analizi,
kayirmacilik ve kronizm boyutlar ile orgiitsel baglilik boyutlar: arasindaki iliskiyi agiklamak
icin ise Korelasyon Analizi ve uygulanmigtir.Tablo 5’de Degiskenler arasindaki istatistikler

gosterilmistir.

Tablo 5: Degiskenler Istatistikler

Correlations

Terfi Islem Isealma Islem Terfi Isealma | Orgiitsel
kayirmacilik | kayirmaciligi | kayirma | Kronizmi | kronizm | kronizm | baglilik
Terfikayirmacilik Pearson 1 731" 731 7927 ,766™ 732 -,292™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 207 208
Islemkayirmacilig1 Pearson 731" 1 ,719™ ,820™ 732" 724™ -,305™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 207 208
isealmakayirma Pearson 731" ,719™ 1 761" 71 ,868™ -,148"
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,032
N 208 208 208 208 208 207 208
islemkronizmi Pearson 792" ,820™ 7617 1 ,805™ ,810™ -,299™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 207 208
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terfikronizm Pearson ,766™ 732" 71 ,805™ 1 ,825™ | -,275™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 208 208 208 208 208 207 208
isealmakronizm Pearson 732" 724 ,868™ ,810™ ,825™ 1 -,200™
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,004
N 207 207 207 207 207 207 207
orgiitselbaglilik Pearson -,292™ -,305™ -,148" -,299™ | -275™ | -,200™ 1
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,032 ,000 ,000 ,004
N 208 208 208 208 208 207 208

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

Korelasyon analizi sonuglarina gore, tiim degiskenler arasinda istatistiksel olarak
anlamli iliskiler tespit edilmistir. Islem kayirmacihigi ile orgltsel baglhlik (-,305 p<0,01)
arasinda anlamli ve orta negatif bir iliski bulunmustur. Buna gore, islem kayirmaciligi
arttikga, duygusal bagliligin azalma egiliminde oldugu soylenebilir. Terfide kayirmacilik ile
orgiitsel bagllik arasinda anlamli ve negatif iliskiler saptanmustir. Iliskinin giici, érgutsel
baglilik (-,292, p<0,05) ile zayif seviye diizeydedir. Terfide kayirmacilik arttik¢a; duygusal
bagliligin azalmakta oldugu sdylenebilir. Benzer sekilde, ise alma siirecinde kayirmacilik ile
orgiitsel baglilik boyutu arasinda da anlamli ve negatif iliskiler tespit edilmistir. Ise alma
stirecinde kayirmacilik, duygusal baglilik (-,148, p<0,05) ile zayif diizeyde negatif bir iliski
igindedir. Ise alma siirecinde kaymrmacilik arttikga; duygusal, bagliliklarmin azalma
egiliminde oldugu anlasilmaktadir. Islem kronizmi ile orgitsel baglihik (-,299 p<0,05)
arasinda anlamli ve zayif negatif bir iligki bulunmustur. Buna gore, islem kronizmi arttikca,
duygusal bagliligin azalma egiliminde oldugu séylenebilir. Terfide kronizm ile Orgutsel
baglilik arasinda anlamli ve negatif iliskiler saptanmugtir. Iliskinin giicii, orgtsel bagllik (-
,275, p<0,05) ile zayif seviye diizeydedir. Terfide kayirmacilik arttik¢a; duygusal bagliligin
azalmakta oldugu sOylenebilir. Benzer sekilde, ise alma siirecinde kayirmacilik ile orgiitsel
baglilik boyutu arasinda da anlamli ve negatif iliskiler tespit edilmistir. Ise alma siirecinde

kronizm, duygusal baglilik (-,200, p<0,05) ile zayif diizeyde negatif bir iliski igindedir. Ise
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alma surecinde kronizm arttik¢a; duygusal, bagliliklarinin azalma egiliminde oldugu

anlasilmaktadir.

Kayirmaciligin  boyutlart ile orgiitsel baglhiligin boyutlar1 arasindaki Korelasyon
Analizi sonucunda ise; kayirmacilik ve kronizmin terfide kayirmacilik boyutu ile orgiitsel
baghligin duygusal baglilik arasinda ters orantili istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin

varlig1 saptanmistir.

Yine Koreldsyon Analizi sonucuna gore, kaymrmacilik ve kronizmin islem
kayirmaciligi boyutu ile orgilitsel bagliligin duygusal baglilik boyutlar1 arasinda ters yonde ve
anlamli bir iliski oldugu saptanmistir. Ayrica kayirmacilik ve kronizmin ise alma siirecinde
kayirmacilik boyutu ile orgiitsel bagliligin duygusal baglilik boyutu arasinda anlamli ve negatif

yonde anlamli bir iliski olmadig1 saptanmustir.

5.4. Kayirmacihk ve Kronizm Algisi ile Orgiitsel Baghlik Arasindaki iliskiye Ait
Regresyon Analizi

Korelasyon Analizi ile kayirmaciligin ve kronizmin her bir boyutu ile Orgutsel
bagliligin boyutu arasindaki iliskinin varligin1 ortaya koyduktan sonra gelistirilen hipotezleri
test etmek icin Coklu Regresyon Analizi uygulanmistir. Bir bagimli degisken ve birden fazla
bagimsiz degiskenin bulundugu regresyon modeline “Coklu Regresyon Analizi” denir. Coklu
Regresyon Analizi, bagimsiz degiskenler es zamanli olarak bagimli degiskendeki degisimi

aciklamaya ¢alismaktadir (Altunigik vd., 2010:237).

Tablo 6’da kayirmaciligin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik

Regresyon Analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 6: Regrasyon Analizi

Model Summary

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 ;4952 ,245 ,195 ,712523

a. Predictors: (Constant), isealmakronizm, Egitim, Yas, Cinsiyet, Medeni, Pozisyon, Kurdeneyim, s

deneyim, Islem kayirmaciligi, Terfi kayirmacilik, terfi kronizm, ise alma siirecinde kayirmacilik, islem kronizmi

ANOVAP
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Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 33,015 13 2,540 4,829 ,0002
Residual 101,510 193 ,526
Total 134,524 206

a. Predictors: (Constant), ise alma kronizm, Egitim, Yas, Cinsiyet, Medeni, Pozisyon, Kurdeneyim, s
deneyim, Islem kayirmaciligi, Terfi kayirmacilik, terfi kronizm, ise alma kayirma, islem kronizmi

b. Dependent Variable: drgiitsel baglilik

Coefficients?

Model Standardized
Coefficients Beta t Sig.
1(Constant) 6,820 ,000
Yas ,108 1,233 ,219
Cinsiyet -,085 -1,323 ,187
Egitim -,060 -,951 ,343
Medeni ,021 ,324 ,746
isdeneyim ,155 1,987 ,048
Kurdeneyim ,123 -1,704 ,090
Pozisyon ,203 -2,989 ,003
Terfikayirmacilik -,245 1,270 ,045
1§lemkay1rmacﬂlg1 -,213 1,843 ,047
isealmakayirma -,308 -2,273 ,024
islemkronizmi -,220 ,142 ,044
terfikronizm -,256 1,225 ,042
isealmakronizm -,035 -,227 ,820

a. Dependent Variable: 6rgiitselbaglilik

Tablo 6’daki analize goére kayirmacilik ve kronizm bagimsiz degisken, oOrgiitsel
baglilik ise bagimli degisken olarak ele alinmistir. Regresyon katsayilarimin anlamliligina
iliskin katsayr incelendiginde kayirmacilik degiskenin Orgiitsel baglilik degiskeni iizerinde
anlamli bir belirleyici oldugu goriilmektedir. Beta degeri incelendiginde terfi kayirmacilik (-
0,245), islem kayirmaciligi (-0,213),ise alma kayirmaciligi (-0308), islem kronizmi (-0,220),
orgiitsel baglilik degiskeni iizerinde negatif yonde bir etkileri oldugu goriilmektedir. Yani
isgorenlerdeki kayirmacilik ve kronizm algis1 isgorenlerin oOrgiite olan baglhiliklarini

azaltmaktadir denilebilir. Bu anlamda arastirmanin amaci dogrultusunda ileri siiriilen

62




“Mersin’deki konaklama isletmelerindeki isgorenlerin kaywrmacilik ve kronizm algilart ile

orgiitsel baglilik arasinda anlamli negatif bir iliski vardir” ifadesini dogrulamaktadir.

Analiz sonuglarma gore “Hla: Isyerinde, Kayirmacilik ve kronizm uygulamalar ile
duygusal baghlik arasinda anlamli bir iliski vardir. H1b: Isgérenlerin duygusal baghliklar:
ile terfide kayirmacilik algilar: arasinda anlaml negatif bir iliski vardir. H1c: Isgorenlerin
duygusal baghliklari ile islem kayirmaciligr algilart arasinda anlamly negatif bir iliski vardur.
H1d: Isgorenlerin duygusal baghiliklar: ile ise alma siirecinde kayirmacilik algilart arasinda

anlaml negatif bir iliski vardwr.”” Hipotezlerini desteklemektedir.

Isgdrenlerin, isletmeye yonelik kayirmacilik algilar1 agisindan hem medeni durumlar
hem de yaslar ile aralarinda anlamli bir fark olmadig1 ve aymi sekilde isgdrenlerin medeni
durumlar ve yaslari ile 6rgiite olan bagliliklari arasinda da anlamli bir fark olmadig1 sonucuna

varilmistir.

Bir bulguya gore, isgdrenlerin isletmedeki toplam hizmet siirelerinin orgiite olan
bagliliklarini etkiledigi sonucuna varilmistir. Katilimeilarin ankette yer alan ifadelere
verdikleri cevaplar dogrultusunda, iggérenlerin, isletmedeki hizmet siireleri arttikga, orgiite
olan bagliliklar1 da artmaktadir. Ayrica, isgdrenlerin isletmedeki toplam hizmet siireleri ile
nepotizm algilar1 arasinda anlamli bir fark oldugu sonucuna varilmistir. Buna gore,
isgorenlerin isletmedeki hizmet siireleri arttikga, isletmede kayirmaciligin var oldugu
yoniindeki diisiinceleri azalmaktadir. Ayrica, isgorenlerin turizm sektoriindeki toplam hizmet
stiresi ile Orglite olan baghliklari arasindaki iligki incelenmis olup, isgdrenlerin sektordeki
toplam hizmet siiresi arttikca, tiyesi olduklari orgiite olan bagliliklarinin da arttigi goriilmiis,
ancak isgorenlerin kayirmacilik algilar1 ile turizm sektoriindeki toplam hizmet siireleri

arasinda anlamli bir fark olmadig1 yoniinde bir sonuca ulasilmistir.

Ayrica, iggorenlerin kayirmacilik algilar1 ve devaminda ortaya ¢ikan orgiite baglilik
diizeyleri ile isgorenlerin 6grenim durumlari ile aralarinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna

varilmistir.
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BOLUM 6. SONUC VE ONERILER

Bircok toplumda ve o6zellikle Tirk toplum yapisinda akrabayi, esi-dostu, tanidigi
kayirmak, o is i¢in nitelik ve nicelige sahibi olmayan kisileri, kisisel iligkilerinden dolay1
koruyup kollamak, onlara oncelik vermek, kurumsallasmamis ve hatta kurumsallagmis
isletmelerde yonetim kargasasina sebep olmaktadir. Bu siiregler, orgiit i¢inde kutuplasma,

hatta ilerleyen donemde 6rgiitiin par¢alanmasiyla sonuglanabilmektedir.

Bu arastirmada, Mersin’deki konaklama isletmelerinde istihdam edilen isgdrenlerin
kayirmacilik algilarinin orgilite olan bagliliklarina etkisi ele almistir. Bu amacla, Mersin’de

faaliyet gosteren konaklama isletmeleri ¢alisanlarina anket uygulanmstir.

Ik olarak, kullanilacak olan kayrrmacilik ve kronizm ile o&rgiitsel baglilikla ilgili
Olceklerin, guvenilirliklerini ve &rneklem hacminin yeterliligini 6lgmek amaciyla gerekli
istatistiksel analizler uygulanmistir. Kayirmacilik ve kronizm algisina iliskin ifadeler; terfide
kayirmacilik, islem kayirmaciligi ve ise alma siirecinde kayirmacilik olmak tizere ii¢ boyutta
incelenmistir. Ayrica, oOrgiitsel bagliliga iliskin ifadeler ise; duygusal baglilik boyutu ele

alinmastir.

Daha sonra, iggorenlerdeki kayirmacilik ve kronizm algisinin orgiitsel bagliliga olan
etkisini ve kayirmacilik ve kronizmin her bir alt boyutunun ayri ayr1 6rgiitsel baglihigin duygusal
boyutu ile aralarinda iligski olup olmadigini tespit etmek amaciyla Korelasyon Analizi yapilmistir.
Sonrasinda, kayirmacilik ve kronizmin alt boyutlar1 ile orgiitsel baghligin duygusal boyutu
arasindaki iligki miktarinin belirlenmesi ve ileri siiriilen hipotezlerin test edilmesi icin Regresyon

Analizi uygulanmistir.

Genel olarak, konaklama isletmelerinde isgdrenlerin kayirmacilik algisinin olumsuz
etkiler olusturdugu sdylenebilir. Isletmelerde kayirmacilik arttikca isgdrenlerin drgiite olan
bagliliklar1 azalmaktadir. Bu durumu engellemek icin, yoneticilerin Oncelikle, isgorenler
arasinda sartlar1 esitlemeleri gerekmektedir. Bu amacla dogru isgdrenler arasinda esit iicret
politikalar1 uygulanabilir, isgorenlerin isletmenin kaynaklarindan esit sekilde yararlanmalari
saglanabilir, yetki, kayrilan personele degil de, bilgi, beceri ve kabiliyetleri ile hak eden
personele devredilebilir. Bu gibi esit sartlar saglandiktan sonra, isgdéren Orgiitii daha c¢ok
benimseyip daha iyi performans gosterebilir. Boylelikle personel devir orani diiser ve isletme
icin maddi karlilik arttig1 gibi isini iy1 bilen, isletmeye yillarin1 vermis deneyimli isgorenlerin

kayirmacilik uygulamalariyla zarar gormeleri ve isletmeden ayrilmalar1 engellenebilir.
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Boylelikle isletmeler, kurumsallasmaya dogru ilerler. Bu durumun da, isletmeler i¢in 6nemli

bir rekabet avantaji1 saglamasi agisindan 6nem teskil edebilir.

Arastirma sonuglarina gore kayirmaciligin profesyonel bir yonetim anlayisi ile
bagdasmayacagi, Orglit iiyeleri arasinda sadece iltimash olanlara yarar saglayabileceginden
s0z edilebilir. Kayirmacilik 6zellikle ¢alisanlar arasinda orgiitsel bagliligi etkilemektedir.
Isletmeler ancak orgiitteki her calisanin ortaya koyacagi katki ile basariya ulasabilir.
Kayirmacilik ise, orgiitii basartya gotiiren bu takim ruhuna zarar vermektedir. Ortaya ¢ikan

adaletsiz iklim orgiitsel bagliliga biiyiik zararlar verecektir.

Orgiitler ancak tiim calisanlarin ortak katki saglayacaklar1 ve Kurumsallasmasini
tamamlamis yap1 i¢inde amaglarina ulasabilir. Bunun aksine kayirmaciligin oldugu orgiitlerde
ise hem bireysel hem de orgltsel performans diisiikliigii ortaya ¢ikabilecektir. Ayrica
kayirmacilik algis1 seviyesinin yiiksek oldugu orgiitlerde, calisanlar pozisyonlarin1 korumak
veya yiikseltmek i¢in daha fazla gayret gostermek yerine, firsatin1 buldugu anda kayirma
gorebilecegi herhangi bir yonetici ile yakin iliskide bulunmayi tercih edebilecektir.Ayrica
kayirmacilik algisinin olustugu orgiitlerde, basarili bir performansa sahip calisanlarin o

orgiitte calisma hayatinin devamlilligini saglamaya yonelik diisiincesi olmusmayacaktir.

Kayirmaciligin olumsuz etkilerinden kaginmak konusunda ¢aba gosteren isletmeler,

daha basarili olabilmek adina asagida siralanan bazi dnerilerde bulunulabilir:

- Isletmelerdeki yoneticiler kayirmacilik algis1 olusmasina sebep olacak davranislardan
kaginmali, calisanlarin adalet algilamalarimi zedelemeyen bir isletme yonetimi sistemi
gelistirmeli ve agik, hesap verebilir ve seffaf bir yonetim anlayisin1 benimsemelidir. Ozellikle
terfi, ise alma siireci ve islem kayirmacilifina karsi gerekirse profesyonel danigmanlik

sirketlerinden yardim alma yoluna gidilmelidir.

- Yoneticiler; profesyonel sekilde diisiinerek, genellikle duygulariyla degil, mantig ile
hareket etmeli, 6zellikle insan kaynaklari ile ilgili konularda objektif davranmaya 0zen

goOstermelidir.

Yukarida bahsedilen Bu nedenlerle ilgili olarak, isletmelerinde uzun siire c¢alisan, isi
ve isletme ic¢i dinamikleri iyi bilen, deneyimli personellerin, adaletsizlik algilamalarinin 6niine
gecilmesi, kayirmacilifa dayali terfi ve insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik tedbirler
alinmas1 ve zaman kaybedilmeden kurumsallagmay1 saglayici temel adimlar atilmasi konusu

biiyiik 6nem tasimaktadir.
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Sonug olarak, bu arastirmanin birtakim sinirliliklar1 vardir. lk olarak sosyal bilimler
ile ilgili genel smirliliklar, bu arastirma igin de gecerlidir. Ikinci olarak, gergeklestirilen
aragtirmanin sonuglari, arastirma kapsaminda ¢ergevesi belirlenmis olan evren ile siirlidir.
Daha genis 6rneklemler ile daha saglikli sonuglara ulasilmasit miimkiin olabilir. Bu anlamda,

daha fazla ¢alisma yapilmasi gerekmektedir.
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EKLER

Ek 1.
Sayin Katilimc,

Bu anket Toros Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii biinyesinde bulunan Isletme
Anabilim dali 6grencilerinden Gurcihan Salcr’nin yiiksek lisans tezinde kullanilmak {izere
hazirlanmistir.Bu anketin amaci, sizin calistiiniz kurum ve yoneticileriniz hakkindaki
goriislerinizi almaktir. Ankette dogru yada yanlis cevap diye bir sey soz konusu degildir. En
dogru sonuglar sorulara vereceginiz samimi cevaplar neticesinde ortaya ¢ikacaktir. Litfen
cevaplarimizi anket formu iizerinde isaretlemeden once aciklamalart ve sorulart dikkatlice
okuyunuz.Sirketinizde c¢alisan hi¢ kimse cevaplarimizi kesinlikle gormeyecektir ve
cevaplariniz hichir sekilde ozel olarak kullamilmayacaktair. Anketler sadece arastirmayi
yapan kisi tarafindan degerlendirilecektir. Cevaplarimizin gizli tutulacagina dair giiveninizi
saglamak icin isminizi veya kimliginizi aciga ¢ikartacak herhangi bir isareti anket formu
Uzerine yazmamanizt 6nemle hatirlatiriz. Arastirmamiza yapacaginiz katkidan 6tiirii simdiden
tesekkiir ederiz.

Danigsman Hazirlayan
Yrd. Dog. Dr. Mert AKTAS Giircihan Salc1

iletisim bilgisi: gurcihan_ergun@hotmail.com
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Latfen tum ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve bu
ifadelerde kurumunuz hakkindaki goriisiiniizii
“Kesinlikle  Katilmiyorum”dan “Kesinlikle
Katiliyorum”a  dogru uzanan degerlendirme
araliginda cevap seceneklerinden birine X isareti
koyarak belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Biraz

Katihyorum

Katihyorum

Kesinlikle

Katihlyorum

1.Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi,
beceri ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir.

2.Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim,
isletme  yoOneticilerinin  tanidiklarinin ~ Oniine
gecemem.

3.Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde
akrabalik ve yakinlik iligkileri oncelikle dikkate
alinir.

4.Bu isletmede isletme yOneticilerinin
tanidiklarinin terfi etmesinin daha kolay oldugunu
diisiiniiyorum.

5. Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde,
isin gerektirdigi nitelikler digindaki faktorler 6n
planda tutulmaktadir.

6.Bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan
calisanlar diger kisilerden itibar gérmektedir.

7.Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler,
tanidig1 olan calisanlara daha farkl
davranmaktadir.

8.Bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten
cikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukca zor
oldugunu diistiniiyorum.

9.Bu isletmede yoneticilerin tanmidigi olan
kisilerden ¢ekinirim.

10.Bu isletmede tanidigi olanlar isletmenin
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.

11.Bu isletmede yetki Oncelikle tanidiklara
devredilmektedir.

12.Bu igletmeye eleman aliminda tanidiklara
oncelik verilmektedir.

13.Bu isletmeye eleman aliminda tanidigi olanlar
secim surecinde zorlanmazlar.

14 Bu isletmeye eleman aliminda ydnetim
kadrosunda yer alan kisilerin referanst oldukca
onemlidir.
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Latfen tam ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve
bu ifadelerde kurumunuz hakkindaki
goriigiiniizii “Kesinlikle Katilmiyorum”dan
“Kesinlikle Kanliyyorum”a dogru wuzanan
degerlendirme araliginda cevap
seceneklerinden birine X isareti koyarak
belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Biraz

Katihlyorum

Katihiyorum

Kesinlikle

Katilhiyorum

1.Bu isletmenin yonetim kadrosunda
tanidigi/arkadas1  olan  c¢alisanlar  diger
kigilerden itibar gormektedir.

2.Bu isletmede, yoneticilerin
tanidiklarini/arkadaglarini  isten ¢ikarmanin
veya onlara ceza vermenin oldukga zor
oldugunu diisliniiyorum.

3.Bu isletmede yetki ve sorumluluk,
oncelikle yoOneticilerin
tanidiklarina/arkadaslarina devredilmektedir.

4.Bu isletmenin yonetim kademesinde
tanidigi/arkadast olanlar, isletmenin
kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.

5.Bu igletmede yoneticilerin arkadasi
konumunda olan calisanlar, diger calisanlara
gore bir ayricaligi vardir.

6.Bu isletmede, yoneticilerin tanidigy/
arkadas1 olan kisilerden ¢ekinirim.

7.Departman yoneticileri,ust
yOnetimle arkadaslik iliskileri olan
caligsanlardan ¢ekinirler.

8.Bu isletmede calisanlarin terfi
ettirilmesinde, yoneticiler ile olan arkadaslik
iliskileri oncelikle dikkate alinir.

9.Bu isletmede, isletme yoneticilerinin
tanidiklarinin a/ arkadaslarinin terfi etmesinin
daha kolay oldugunu diisiiniiyorum.

10.Bu isletmede c¢alisanlarin tefi
etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci
planda kalmaktadir.

11.Bu isletmede calisanlarin terfi
ettirilmesinde, isin  gerektirdigi nitelikler
disindaki faktdrler 6n planda tutulmaktadir.

12.Bu isletmede ne kadar basaril
olursam olaymm, isletme yoneticilerinin
tanidiklarinin/ arkadaslarinin oniine
gecemem.

13.Bu isletmede eleman aliminda,
isletme yOnetiminin arkadaglari/tanidiklar
onceliklidir.

14.Bu isletmede bazi gorevlere,
yalnizca isletme sahibinin veya yoneticisinin
arkadaglari/ tanidiklar1 getirilmektedir.
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Latfen tam ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve
bu ifadelerde kurumunuz hakkindaki
goriigiiniizii “Kesinlikle Katilmiyorum”dan
“Kesinlikle Kanliyyorum”a dogru wuzanan
degerlendirme araliginda cevap
seceneklerinden birine X isareti koyarak
belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Biraz

Katihlyorum

Katihiyorum

Kesinlikle

Katilhiyorum

15.Bu isletmeye eleman aliminda,
isletmede tanidigi/arkadasi olanlar sec¢im
surecinde zorlanmazlar.

16.Bu isletmedeki bir pozisyona,
yoneticinin herhangi bir tanidigi/arkadas:
basvuru yaptiginda hemen ise alinir.

Lutfen tim ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve bu
ifadelerle  ilgili  goriisiiniizii “Kesinlikle
Katilmiyyorum”dan “Tamamen Katulyyorum”a
dogru uzanan degerlendirme araliginda cevap
seceneklerinden birine X isareti koyarak
belirtiniz.

Kesinlikle

katilmiyorum

Katilmiyorum

Orta Derecede

Katihyorum

Cogunlukla

Katihyorum

Tamamen

Katihyorum

1.Meslegimin geri kalan kismin1 bu
kurumda gecirmekten ¢ok mutluluk duyarim.

2.Bu kurumun problemlerini sanki benim
kendi problemlerimmis gibi hissediyorum.

3.Kurumuma kars1 gii¢lii bir aitlik duygusu
hissetmiyorum.

4Bu kuruma kars1 duygusal baghlik
hissetmiyorum.

5.Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi
gibi hissetmiyorum.

6.Bu kurum benim igin ¢ok biiylik kisisel
anlam ifade ediyor.
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Asagidaki genel sorular1 yamitlayiniz.

1. Yasmz:

2. Cinsiyetiniz:

3. Egitiminiz : ilkdgretim[ ] Lise[ ] yuksekokul[ ] Universite [ ] Yksek lisans [ ]
4. Medeni durumunuz : [ ] Evli [ ] Bekar [ ] Dul, bosanmis ya da ayr1

5. Toplam is deneyiminiz : Yil Ay

6. Bu isyerinde ne kadar siiredir ¢alisiyorsunuz : Yil Ay

7. Pozisyonunuz : [ ] YOnetici ya da stipervizor [ ] Calisan
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