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Bu arastirmanin amaci, Orgiitlerde &nemli bir sorun grubunu ’ e
olusturan nepotizme (akraba, es-dost kayirmaciligi) iliskin,

isgbren algilarinin bazi demografik Ozelliklerine gore degisip
degismedigini ortaya koymaktir. Bu kapsamda aragtirma | Tiirk Turizm Aragtirmalar1 Dergisi
kapsamindaki otel isletmeleri isgorenlerinin nepotizm algilarinin | Cilt. 1, Say1.2, 2017
belirlenmesinde anket tekniginden faydalamilmis ve nepotizm | ¢ 45.63.

Olcegi arastirma kapsamindaki Afyonkarahisar'da faaliyet
gosteren bes yildizli otel isletmeleri isgorenleri {izerinde .
uygulanmgtir.  Anket teknigi ile elde edilen verilerin DOI: 10.26677/tutad 2017.8
¢ozlimlenmesinde betimsel istatistiklerin yam1 sira t-testi ve
varyans analizlerinden faydalamilmistir. Bu  kapsamda
aragtirmaya katilan otel isletmeleri isgorenlerinin nepotizm
algilar1 orta diizeye yakin gerceklesmis olup, isgorenlerin bazi
demografik ozellikleri ile nepotizm algilamalar1 arasinda
farklhiliklar tespit edilmistir. S6z konusu sonuglar arastirmanin
amact dogrultusunda yorumlanarak konuya yonelik oneriler
gelistirilmistir.
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organizations. In this context, in the determination of the | Journal of Turkish Tourism Research

Abstract

The aim of this research is to determine whether the perceptions
of the employees change in terms of nepotism, (favoritism of
relatives, kith and kin) which constitutes an important problem in

nepotism perceptions of the employees in hotels in the scope of | Vol. 1, Issue.2, 2017
the research, the survey technique was utilized, and then the | pp.45-63.

survey including the nepotism scale was applied to the hotel
business employees in Afyonkarahisar. In the analysis of the data
obtained by the questionnaire technique, t-test and variance
analyzes were used in addition to descriptive statistics. In this
context, the nepotism perceptions of hotel employees'
participating in the survey were found to be close to the middle
level, and significant differences were found out according to
some demographic characteristics of the hotel employees and
their nepotism perceptions. These mentioned results were
interpreted in the direction of the research purpose and
suggestions were developed about this subject issue.
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GIRIS
Nepotizm uygulamalari, 6zlinde ise alim siirecinde ve terfide kan bag; iliskileri dikkate alinarak
se¢im yapilmasidir. Bu agidan insan kaynaklar1 yonetimi kapsaminda degerlendirildiginde hem
isletme hem de calisan i¢in olumsuz etki olusturma potansiyeli olan bir olgudur. Nitekim
konuyla ilgili olarak cesitli isletme tiirlerinde gerceklestirilen ¢alismalarda (Abdalla vd., 1994;
1998; Ciulla, 2005; Hutcheson, 2002; Ichniowski, 1988; Arashi vd., 2006; Ozler vd. 2007;
Asunakutlu ve Avci, 2009; 2010; Biite ve Tekarslan, 2010; Keles vd., 2011) nepotizmin, orgiit
calisanlarinin ¢alisma veya Orgiite yonelik gelistirdikleri tutum/davranislar1 tizerindeki
olumsuz etkileri tizerinde durulmaktadir. Nepotizm ile ilgili literatiir incelendiginde olgunun
aile ve hizmet isletmelerinde karsilasilma olasiliginin diger isletme tiirlerine oranla daha fazla
oldugu yoniinde bir goriisiin hakim oldugu goriilmektedir (Arash vd, 2006; Biite, 2011a).
Bununla birlikte faaliyette bulundugu alan ne olursa olsun, herhangi bir 6rgiit ortamindaki
nepotizm olgusunun isgorenler tarafindan fark edilmesi, isgoren agisindan Orgiite,
yOneticilerine ve sahiplerine yonelik olumsuz tutumlar: tetikleyecek etkenleri de beraberinde
getirmektedir. Gerek konuyla ilgili gerceklestirilen calisma sonuglari gerekse uygulamaya
bakildiginda, nepotizmin karsilasilma olasilig1 yiiksek isletmeler arasinda hizmet isletmeleri 6n
siralarda gelmektedir. Turizmin emek yogun karakterine bagh olarak oOrgiitsel faaliyetlerin
siirdiiriilmesinde insan kaynaginin yogun katilimimin zorunlulugunu gerektirmesi, isgorenleri
en Onemli {iretim kaynagi haline getirmekte ve isgiicli hizmet kalitesinin temel belirleyicisi
olmaktadir. Bu durum turizm isletmelerinde isletme sahiplerinin ve yoneticilerinin insan
kaynaginin se¢imini ve terfi uygulamalarini iyi degerlendirilmelerini gerektirmektedir. Ciinkii
isgoren secimi ve terfi uygulamalar1 isgorenlerin isletmeleri ve yonetimlerine karsi tutum
gelistirmelerinde ve giivenlerinde 6nemli rol oynamaktadir. Isletmelerde isgorenlerin isletmeye
yaptiklar: katki ve karsiliginda aldiklar1 pay arasinda esitsizlik oldugu ve adil olmayan bir
isletmede calistiklar1 diisiincesi yoOneticilerine olan giivenlerini olumsuz yonde etkileyecektir
(Arslaner vd., 2014). Bu baglamda isgorenlerin sahit olduklar1 nepotizm uygulamalar: isletme
igin uzun vadede is tatmini, isten ayrilma istegi, agizdan agiza iletisim gibi vb. olumsuz
sonuglara yol agabilecektir (Arasli vd., 2006: 296). Bu kapsamda 0zellikle bu konu ile ilgili
sorunlarin olup olmadig1 noktasindaki mevcut durumun arastirilmasi ve farkindalik saglamaya
doniik nepotizmin otel isletmeleri igin bu denli 6nem tasimasi ve genellikle yoneticilerin
nepotizm uygulamasina basvurarak kan bagi bulunan ve akraba iliskilerine dayali personel
se¢iminin, yine is siireclerinde akrabalik iligkileri olan bu kisilerin yoneticiler tarafindan
kayirilmasi/kollanmasi, bir taraftan diger isgorenlerin oOrgiitlerine yonelik gelistirecekleri
tutumlar1 etkileyebilecek nitelikte olmasi ve isgOrenlerin bazi bireysel ve demografik
ozelliklerinin de bu dogrultuda rol oynama ihtimali, diger taraftan bu konuda otelcilik sektorii
tizerinde pek fazla arastirmaya rastlanmamasi bu aragtirmanin ¢ikis noktasimi olusturmus ve
boyle bir arastirma yapilmasinin gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Bu dogrultuda bu arastirmanin
amaci, orgiitlerde 6nemli bir sorun grubunu olusturan nepotizmin, yoneticiye duyulan giiven
tizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Arastirmada, Afyonkarahisar ilindeki otel isletmelerinde
calisan isgorenlerin nepotizm algilar1 ve yoneticiye duyduklar1 giiven diizeyi belirlenerek, iki
degisken arasindaki iligkiler ortaya konmaya calisilmistir. Arastirmadan elde edilen bulgular
dogrultusunda yoneticiler basta olmak iizere, ¢alisanlar, isletmeler ve turizm sektdrii {izerine
Oneriler gelistirilmistir.

KURAMSAL CERCEVE

Nepotizm kavrami, kelime kokii olarak Latincede “yegen” veya “torun” anlamina gelen
“nepos” sozciiglinden gelmektedir (Cuilla, 2005; Kiechel, 1984; Abdalla vd., 1994; Biite ve
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Tekarslan, 2010). Bununla birlikte Bellow (2003), kelimenin Italyanca “nipote”’den geldigini
belirtmekte ve “nepotismo” kelimesinin on doérdiincii ve on besinci yiizyilda papalarin
yozlasmis bir uygulama olarak akrabalarini ve gayrimesru c¢ocuklart belli makamlara
atamalarini tanimlamak igin kullamildigini belirtmektedir (Akt. Cuilla, 2005:155). Kavram
Ozilinde birilerine iltimas ge¢mek, himaye etmek ve kayirma seklidir. Nepotizm mevkiini
ailesinin yararmna suiistimal eden kisiler i¢in kullamilan bir kavramdir. Bu nedenle bir
kayirmacilik tiirti olan nepotizmde kan bagi one c¢ikmaktadir (Erdem vd., 2013:55). Genel
olarak, “bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi faktorlerin dikkate
alinmaksizin veya isin gerektirdigi niteliklere sahip olmayan kisilerin sadece akrabalik iligkileri
esas aliarak istthdam edilmesi veya terfi ettirilmesi” (Masters, 1983; Ozler vd., 2007) olarak
tanimlanan nepotizm, is yerinde liyakat yerine, akraba veya kan bag1 olan kisilere bir takim
ayricaliklar vermekten kaynaklanan kayirmacilik uygulamalarini icermektedir (Ford ve Mc
Laughlin, 1985; Arasli ve Tiimer, 2008; Biite, 2011). Bununla birlikte giiniimiizde nepotizm
akrabalari ise almak olarak degil, daha ziyade yeteneksiz, beceriksiz, ehil olmayan akrabalarin
ise alinmasini tanimlamak i¢in kullanilmaktadir (Cuilla, 2005).

Nepotizme iligskin ¢izilen ve gelistirilen kavramsal cerceve ve uygulamadaki isleyis sosyal
kimlik kuraminda bahsedilen kayirmacilik giidiisiiniin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmakta olup,
konunun Orgiitsel ortama tasinmast ile birlikte, ilgili literatiirde nepotizmin &rgiitlerin énemli
sorunlarindan birini olusturdugu ve genellikle olumsuz bir durumu ifade ettigi {izerinde
(Bayhan, 2002; Abdalla vd., 1994; 1998; Akoézer, 2003; Asunakutlu ve Avc, 2010)
durulmaktadir. Bununla birlikte, nepotizmin 06zellikle sahiplik yapisi bakimindan bir aileye
veya aile grubuna ait olan Orgiitlerin basarisina katki saglayici unsurlari da igerisinde
barindirdigina yonelik goriisler de mevcuttur. Bellow (2003), bu durumu iyi nepotizm olarak
tanimlamakta ve bazi biiyiik firmalarin akrabalar1 ¢alisan olarak ise almayi tercih etmelerinin
gerekcesinde akrabalar1 yonetmenin diger calisanlar1 yonetmede kolaylik sagladigina vurgu
yapmaktadir. Arastirmacinin vurgu yaptig1 bir diger husus bu tiir uygulamalarin orgiit icindeki
dayanisma ve beraberlik duygusunu olusturmanin ve orgiite bagliligi saglamanin bir yolu
oldugudur (Cuilla, 2005). Literatiirde bu yaklasimin dogrulugunu destekleyen calismalar
bulunmaktadir. Ornegin Tiirkiye’de konuyla ilgili yapilan bir aragstirmada (Ozler vd., 2007),
nepotizmin calisanlara yonelik birtakim avantajlar olusturdugunu ve “insanlarin tarudik bir
isim veya simayla kargilastiklarinda kendilerini daha giivende ve rahat hissedecekleri”
belirtilmektedir. Nepotizm Orgiitlere bazi avantajlar saglamasina ragmen, giiniimiizde 6zellikle
cagdas yonetim anlayisinin ulastigi onemli bir nokta olan profesyonel yonetim yapisina ters
diisen bir durumu da ortaya ¢ikarmaktadir. Nitekim aile i¢i yardimlasmanin ve ¢ikar bilincinin;
mesleki gorev duygusu, kollektif yasama yonelik sorumluluk gibi etik degerlerden {istiin
tutuldugu ve sadece yakin kisilere giiven duyulan bir yonetim anlayisi, bireyleri goniillii sivil
beraberlik kurma becerisinden de mahrum birakmaktadir (Bayhan, 2002). Nepotizmin igerigini
de olusturan s6z konusu bu uygulamalar kisisel, toplumsal ve nihayetinde Orgiitteki sosyal
iliskilerdeki sadakatin de belirleyicisi olarak ekonomik akilcilig1 ortadan kaldiracak ve gerek ise
alimlarda, gerekse oOrgiitsel ortamdaki diger faaliyetlerin yiiriitiilmesi siirecinde kayirmacilik
olarak kendini gosterecektir (Fukuyama, 1998). Diger taraftan nepotizmin, 6zellikle geleneksel
baglarin ve iligkilerin yasandigi ve piyasa mekanizmasinin yeterince gelismemis oldugu
iilkelerin orgiitlerinde ve 6zellikle hizmet sektoriinde daha yaygin ortaya giktigi gbz oniine
alindiginda (C")zsemerci vd., 2002; Arash vd., 2006; Ozler vd., 2007), Tiirkiye gibi glic mesafesi
yiiksek ve kollektivist kiiltiirel boyutta yer alan bir toplumda (Hofstede, 1998; Sargut, 2010)
faaliyette bulunan orgiitlerde daha fazla mevcut olmas: kagiilmaz olacaktir. S6z konusu bu
durum, toplumlarin/6rgiitlerin kendi i¢ dinamikleri ile agiklanabilse de (Tiirkiye’'deki aile,
yakin akraba, es dost iligkilerinin her seyden 6nce gelmesi, geleneksel dlgiitlere dayanan sosyal
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dayanisma vb.) bu husus, gerek bireysel gerekse Orgiitsel diizeyde yaraticihigr da kisitlayan
etkenleri de icerisinde barindirmaktadir (Bayhan, 2002).

Otel isletmelerinde nepotizm uygulamalar ile ilgili ¢alismalar degerlendirildiginde 6rnegin
Arash vd., (2006) insan kaynaklari yonetiminde nepotizmin 6nemli bir konu oldugunu ve
olumsuz etkiler ortaya ¢ikardiklarinm1 bulmuslardir. Arastirmacilarin bulgularina gore isgdren
ise alma, secim, degerlendirme, terfi ve disiplin islemlerinde adaletsiz uygulamalar
gergeklestirilmektedir. Isletmelerde gergeklesen adaletsiz uygulamalara isletme yoneticileri de
baski nedeniyle herhangi bir miidahale de bulunamamaktadirlar. Bu durum sadece isgorenleri
degil isletmelerde calisma egiliminde olan baska yoneticileri de olumsuz etkilemektedir.
Aragtirma sonugclarina gore nepotizme maruz kalan, diger bir ifade ile adil olmayan rekabetci
cevrede calisma isgorenleri mutsuz etmekte ve islerini yaparken demoralize olmalar1 sonucunu
dogurmaktadir. Bu durumun bir diger yansimasinin igletme icinde yatay ve dikey yeni grup
yapilanmalarinin olusmasina zemin hazirlamas: olduguna dikkat ¢eken arastirmacilar drnegin
belli terfileri almak isteyen veya posizyonunu giivence altina almak isteyen bazi isgorenlerin
bunu gergeklestirmek icin performanslarini arttirmak yerine isletme icinde etkinligi olan aile
iiyeleriyle iligkilerini gelistirerek bunu gerceklestirmeye yonelebileceklerine vurgu
yapmaktadirlar. Nepotizm ve giiven iliskisinde belirleyici unsurlardan birisi orgiitsel adalet
olgusudur. Bu konuda daha 6nce vurgulandig: gibi Keles vd., (2011) yaptiklar: ¢alismada aile
isletmelerindeki nepotizm uygulamalari ile giiven arasinda negatif bir iliski oldugu, diger bir
ifade ile nepotizm uygulamalarinin 6rgiitsel giiven, azalttig1 bulunmustur.

Arslaner vd., (2014:72) aile isletmesi olarak faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde
nepotizm ve Orglitsel adalet {izerine yaptiklari ¢calismada nepotizm ve orgiitsel adalet arasinda
anlaml bir iliski bulamamuislardir. Arastirmacilara gore bunun nedeni; diger sektorlere oranlar
turizm sektoriinde miisteri unsurunun ve buna bagl olarak isgéren unsurunun 6nemidir.
Konaklama isletmelerinde miisteri memnuniyetinin belirleyicisi olan hizmet kalitesinin temel
belirleyicisinin isgdren performansi olmasi bu durumun olusma sebebi olabilir. Bununla birlikte
arastirmacilar aile isletmesi olarak faaliyet gostermeyen otel isletmelerinde Orgiitsel adalet ve
nepotizm arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski bulmuslardir. Benzer bir c¢alisma
gerceklestiren Arasli vd., (2016) nepotizmin is tatminine etkisinde prosediirel adaletin aracilik
roliinii arastirdiklar1 calismalarinda nepotizm uygulamalarinin prosediirel adalet algisini
azaltarak is tatmini tizerinde negatif etki olusturdugunu bulmuslardir. Arastirma sonuglarina
gore nepotizm uygulamalar: ile otelde yeteneksiz kisilerin ise alinmasi, haksiz terfilerin
yapilmasi, bazi ¢alisanlara tarafli davranilmasi diger otel calisanlarinin orgiitsel adalet algisini
olumsuz yonde etkilemektedir. Arastirma sonuglarina gore ayrica calisanlarin prosediirel adalet
algisinin artmasi is tatminlerini arttirirken, nepotizm uygulamalarimin artmasi is tatminini
azaltmaktadir. Arastirmacilar bu dogrultuda otel isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi
kapsaminda 0zellikle ise alma, personel se¢me asamalarinda tanidik aile yakini gibi unsurlara
degil, isin niteligine uygun yeterlilikte calisanlar1 ise almaya Ozen gosterilmesi gerektigi
konusunda onerilerde bulunmakta ve insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin bu dogrultuda
olusturulmasi konusuna vurgu yapmaktadirlar.

Erdem vd., (2013) otel isletmelerinde bir kayirmacilik tiirii olan kronizmin (es-dost) isgorenler
tarafindan nasil algilandig ile ilgili c¢alismalarinda otel isletmelerinde insan kaynaklari
uygulamalarinda es-dost kayirmacilig1 sik rastlanmadigini tespit etmislerdir. Bununla birlikte
isgorenlerin algilarina gore en 6nemli farklilik esnek ¢alisma saatleridir. iggérenler calistiklar1
isletmelerde bazi isgorenlerin daha esnek ¢alisma saatlerinin bulundugunu belirtmislerdir. Tlgili
calismanin sonuglari  Arslaner vd., (2014) c¢alismalarinin sonuglar1 ile benzerlikler
gostermektedir. Otel isletmelerinde gerceklestirilen ve nepotizm ile orgiitsel adalet arasindaki
iliskiyi inceleyen bir diger calismada (Secilmis ve Uysal, 2016) nepotizm ve Orgiitsel adalet
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arasinda negatif diistik diizeyli bir korelasyon oldugu bulunmustur. Arastirmada nepotizmin
en fazla etkiledigi orgiitsel adalet boyutunun dagitimsal adalet boyutu oldugu goriilmiistiir.
Arastirmacilar yoOneticilere yonelik Onerilerinde otel isletmelerinde nepotizmin olumsuz
etkilerinden korunmak igin iist yOnetimin nepotizm uygulamalarindan kag¢inmalarini ve
isgorenler tarafindan adil olarak algilanan agik bir insan kaynaklari yonetimi sistemi
gelistirmelerini belirtmektedirler. Bir diger Oneri ise uzman firmalardan profesyonel destek
alma yoluyla atama ve terfi siireclerinin belirlenmesi yoniindedir. Bu sayede saglanacak
kurumsallasma ve profesyonellik kisisel ve keyfi uygulamalarin 6nlenmesini kolaylastiracaktir.

Genel olarak degerlendirildiginde kayirmacili1 s6z konusu oldugu bir ortamda yetenek ve
bilgi birikiminin ikinci plana itilmesi s6z konusudur. Bu herhangi bir ayricalikli birey ile
rekabet etmek zorunda olan isgorenin islerinde yiikselmesini giiclestirmekte ve Ozellikle
isletmeye verilen fiziksel ve diisiinsel emek ile bunun karsilinda edinilen kazanimlar arasindaki
esitsizlik olmasi durumu isletmeye ve yOneticiye giiveni azaltmakta ve ortaya ¢ikan sdz konusu
giliven eksikligi is doyumunu, motivasyonu, orgiitsel baghiligi ve performansi olumsuz yonde
etkilemektedir (Erdem vd., 2013:56). Bu dogrultuda hizmetler sektdrii icerisinde faaliyette
bulunan ve turizm sektOriinin en Onemli isletme tiirlerinden birini olusturan otel
isletmelerinde insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda isgorenlerin ise alinmasi, terfileri ve
atamalarinda nepotizmin uygulanmasi, isletmelerde calisan diger isgorenlerin isletmelerine ve
yoneticilerine yonelik algilamalarini etkileyecektir. Bu iligskinin negatif yonlii bir iliski olarak
ortaya cikmasi beklenebilir. Eger otel isletmelerinde isgorenlerin nepotizm uygulamalarina ait
algilamalar1 yiiksek ise Orgilitlerine ve yoneticilerine yonelik gelistirecekleri tutumlar da
olumsuz olacaktir. S6z konusu bu tutumlarda ise kisilerin demografik 6zelliklerinin de yeri
yadsimnamayacak derece dneme sahiptir. Bu gercevede bu calismada calisanlarin nepotizm
algilarinda bazi demografik 6zelliklerinin rolii konusu ele alinarak, konuya yonelik Oneriler
gelistirilmistir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu aragtirmanin amaci, orgiitlerde 6nemli bir sorun grubunu olusturan nepotizme yonelik
calisanlarin alglarimi belirleyerek s6z konusu bu algilarda bazi demografik 6zelliklerin roli
olup olmadiginin ortaya konulmasidir. Bu noktadan hareketle bu arastirmada, konuyla ilgili
kuramsal temeller cercevesindeki bilgilere yer verilerek, arastirma arastirmanin amact
dogrultusunda Tiirkiye'nin onemli turizm destinasyonlarindan biri olan Afyonkarahisar
merkezde faaliyette bulunan bes yildizli otel isgorenleri iizerinde gerceklestirilen bir anket
calismasi bulgularina yer verilerek sonuglar arastirmanin amact dogrultusunda yorumlanarak,
konuya yonelik ilgili taraflara onerilerde bulunulmustur. Bu g¢ercevede arastirma problemi
dogrultusunda elde edilecek bulgular arastirmanin konusu itibari ile oldukca Onemli
goriilmekte olup, literatiire katkisinin yani sira ilgili kurum-kurulus ve yoneticilere 6nemli veri
kaynag teskil edecegi degerlendirilmektedir.

YONTEM

Aragstirmanin evreni, Afyonkarahisar'da bes yildizli otel isletmesi ¢alisanlaridir. Bu gercevede
Afyonkarahisar’da faaliyet gostermekte olan 7 otel isletmesinden Orneklem segilmis olup,
orneklem seciminde isletmelerdeki departman farkliliklar: dikkate alinarak tabakali 6rnekleme
yontemine gore se¢im yapilmistir. Bu dogrultuda, arastirmada 6rneklemini olusturan birimlerin
(isgorenlerin) secilmesinde, Ozdamar (2001) ve Sekaran (2003) tarafindan nicel arastirmalar icin
onerilen; ornekleme hacmi hesaplama formiiliinden (n=s2.Z%/d?) yararlanilmistir. Buna gore,
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standart sapma (s) degeri 1, 0,05 anlamlilik diizeyine karsilik Za=1,96 ve 6rneklem hatasim
ifade eden etki biiyiikliigii (d) 0,1 alinmis olup, 6rneklem biiytiikliigii 384 olarak hesaplanmaistir.
Bu dogrultuda, eksik, hatal1 ve geriye donmeyecek anketlerin olabilecegi dikkate alinarak 450
anket dagitilmis ve 417’si degerlendirmeye alinmistir. Arastirmada veri toplama yontemi olarak
anket tekniginden faydalanilmistir. flgili anket {i¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde
katilimcilarin bazi bireysel 6zelliklerine (cinsiyet, yas, medeni durum, departman, ¢alisma
siiresi) yer verilmis olup, ikinci boliimde nepotizm oOlgegi yer almaktadir. Arastirmada, 14
maddeden olusan nepotizm 06lgegi i¢in Ford ve McLaughin (1985) tarafindan konuyla ilgili
gerceklestirilen ¢alismadan ve Abdalla vd., (1998) tarafindan olusturulan 6lgegin Tiirkiye'deki
uygulamasin gergeklestiren Asunakutlu ve Ava (2010)'nun gegerlik ve giivenirlik ¢alismalarini
da yapmak suretiyle kullandiklar1 "nepotizm 6lgegi" kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
Olcek icin besli Likert tipi derecelendirme kullanilmistir. Arastirmada anket teknigi ile elde
edilen veriler istatistiki paket program ile analiz edilmis olup, bireysel 6zellikler frekans yiizde
dagilimlartyla sunulmustur. Bununla birlikte isgorenlerin nepotizm algilarin1 belirlemek igin
betimsel istatistiksel yontemlerinden frekans, yiizde, aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri hesaplanmistir. Diger taraftan isgOrenlerin nepotizm algilarinin  bazi
demografik/bireysel 6zelliklerine gore karsilastirilmasinda paremetrik test varsayimlar: (normal
dagilim, varyanslarin homojenligi, olasilikli 6rnekleme yontemlerinin kullanilmasi, her bir
grupta en az 10 bireyin olmasi vb.) gergeklestigi igin bagimsiz Orneklemler igin t-testi
(independent samples t-test) ve tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA) kullanulmistir.
Calismada kullanilan dlgegin giivenirligine iliskin i¢ tutarlilik katsayilar: i¢in Cronbah’s Alpha
katsayilar1 hesaplanmistir. Buna gore Cronbah’s Alpha katsayilari; nepotizm 6lgegi icin a=0,842
ve yoneticiye duyulan giiven 6lgegi i¢in a=0,857 olarak hesaplanmustir.

BULGULAR
Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan 417 isgorenin bazi bireysel Ozelliklerine goére dagilimi Tablo 1'de
verilmigtir. Tablo 1’de goriildiigii {lizere katilimalarin %59,2’sini erkek isgéren grubu
olustururken, %40,8’ini kadin isgoren grubu olusturmaktadir. Katilimcilarin cinsiyet degiskeni
acisindan biiyiik bir boliimiinii erkek isgorenlerin olusturmasi, otel isletmelerinde ¢alismanin
kendine has 06zellikleri ile agiklanabilir. Kadin ve erkeklerin sahip oldugu fiziksel 6zellikler
birbirinden farklidir ve genellikle kadinlar yogun, agir ve uzun calisma kosullar1 karsisinda,
erkeklere oranla ¢ok avantaj sahibi olmayabilirler. Ayrica, ataerkil yapi, aile yapisi, toplumsal
yap1 gibi faktorlerle birlikte kadinlarin ¢alisma disindaki sorumluluklar: da (annelik, ev isleri
gibi) bay isgoren oraninin neden daha ytiiksek olduguna dair agiklayici nitelikler tasimaktadir.

Tablo 1 incelendiginde, en fazla katilimi %34,5 ile 27-30 yas arasinda olan katiimc grubu
olustururken, en az katilim ise %6,2 ile en geng yas grubu olan 18-22 yas arasindaki ve %6,7 ile
35 yas ve lizerindeki katilimcr grubu olusturmaktadir. Diger yas gruplar incelendiginde, %29,5
oraninda 23-26 yas arasinda olan ve %23,0 oraninda ise 31-34 yas arasinda olan katilimcilar
oldugu goriilmektedir. Genel olarak bir degerlendirme yapildiginda, katilimcilarin %70,2’sinin
30 yas ve altinda katihmcilar oldugu goriilmektedir. Bu durumun en 6nemli sebebi, turizm
sektoriiniin ve hatta otel isletmelerinin emek-yogun bir yapida olmasi, biiyiik bir dlciide insan
giicline dayanmasi ve yogun tempo gerektirmesiyle ilgilidir. Fiziksel olarak geng bireylerin bu
tir isletmeler igin daha uygun olacagi asikardir. Katilimcilarin medeni durumlar:
incelendiginde, katilimcilarin %56,6’simin bekar oldugu ve %43,4'liintin ise evli oldugu
goriilmektedir. Otel isletmeleri giiniin 24 saati hizmet sunmaktadir ve buna bagl olarak
genellikle vardiya sistemi vardir. Otel isletmelerinin doluluk oranlarina, organizasyonlara ve
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bazi 6zel durumlara (sayim yapilmasi, toplantilar, hazirliklar vb.) gore isgorenler fazladan
mesai yapmak durumunda kalabilmektedir. Bu yoniiyle, otel isletmeleri bazi durumlar
agisindan aile yasantisi ile ¢ok fazla uyumlu olmayabilmektedir. Dolayisiyla otel isletmelerinde
yer alan ¢ogu boliim igin geng ve bekar isgorenler 6ncelikli olarak tercih edilmektedir.

Tablo 1: Katilimcilarin Baz1 Demografik Ozelliklerine Gore Dagilim1

Degisken Say1 (f) Yiizde (%)
Cinsivet Kadin 170 40,8
y Erkek 247 59,2
18-22 yas 26 6,2
23-26 yas 123 29,5
Yas 27-30 yas 144 34,5
31-34 yas 96 23,0
35 ve lizeri 28 6,7
Medeni Hal EVHA 181 43,4
Bekar 236 56,6
Onbiiro 66 15,8
Departman Yiyece.k-igecek. 192 46,0
Kat Hizmetleri 125 30,0
Diger (IK, SP, SPA, Hi vb.) 34 8,2
0-2 yil 60 14,4
. 3-5 yil 137 32,9
Isletmede " % | 120 28,8

Calisma Siireleri

9-11 y1l 55 13,2
12 ve lizeri 45 10,8

Genel olarak, otel isletmelerinde en fazla isgdrene sahip olan boliimler F&B (yiyecek ve
icecek bolimii “-mutfak, bar ve restorani kapsamaktadir-) boliimii ile kat hizmetleri
boliimiidiir. Bu arastirmada da dogal olarak en fazla katilim s6z konusu iki béliimden
gerceklesmistir. Katilimcilarin = %46,0’s1  yiyecek-icecek boliimiinde, %30,0'u ise Kkat
hizmetlerinde calismaktadir. Tablo 1’de de goriilecegi iizere %15,8 oranindaki katilimcilarin
onbtiiro da ve %8,2 oranindaki katihmcilarin ise insan kaynaklari, SPA ve giizellik merkezleri,
satis-pazarlama, halkla iligkiler, giivenlik gibi boliimleri kapsayan diger boliimlerde galistig
goriilmektedir. Katilimcilarin otel isletmelerindeki ¢calisma siirelerine iliskin dagilimlarina gore,
en fazla katilimi1 %32,9 ile 3-5 yil arasi ¢alisanlar olustururken, en az katilimi ise %10,8 ile en
fazla deneyime sahip olan 12 yil ve {izerinde galisan isgoren grubu olusturmaktadir. Diger
katilimcilarin ¢aligsma siireleri sirasiyla incelendiginde, %28,8 ile 6-8 yil arasi ¢alisanlar, %14,4 ile
0-2 yil aras1 ¢alisanlar ve %13,2 ile 9-11 yil aras:t calisanlar oldugu goriilmektedir. Genel bir
degerlendirme yapildiginda, arastirma dahilindeki otellerde calisan isgorenlerin yarisindan
fazlasi (%52,8) en az 5 yillik bir deneyime sahiptir.

Katilimcilarin Nepotizm Algilarina Yonelik Bulgular

Araghirma kapsaminda incelenen otel igletmeleri iggorenlerinin nepotizm algilarini belirlemek
amactyla kullanilan nepotizm 06lgegindeki her bir ifadeye iliskin katihmecilarin verdikleri
yanitlarin; yiizde dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri ile genel aritmetik
ortalama ve standart sapma degerleri detayl olarak Tablo 2’de yer almaktadir. Bu kapsamda
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Olgegin birinci ifadesi olan “bu isletmede ¢alisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler
ikinci planda kalmaktadir” ifadesine katilimcilarin %29,5’i hi¢ katilmadigim, %13,9'u az
diizeyde katildigini, %23,7’si orta diizeyde katildigini, %13,7’si ¢ok katildigini ve %19,2’si ise
tamamen katildigini belirtmistir. S6z konusu ifadeye verilen yanitlarin aritmetik ortalamasi
x=2,79 olarak, orta diizey olan “3” puanin altinda hesaplanmistir. Diger bir ifadeyle
katilimcilarin biiyiik bir boliimii, terfi etme konusunda liyakat sisteminin ¢ok fazla islemedigi
yoniinde goriis bildirmistir. C)rgﬁt icinde yoneticilerin tanidik kayirmasiyla ilgili ikinci ifade
olan "bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin
Oniine gecemem" ifadesine verilen yamitlarin aritmetik ortalamasi x=2,89 olarak hesaplanmisgtir.
Hgili ifade icin katilimcilarin %22,8’i “hi¢ katilmiyorum”, %20,6’s1 “az katiliyorum”, %21,1'i
“orta diizeyde katiliyorum”, %15,8’i “cok katiliyorum” ve %19,7’si ise “tamamen katiliyorum”
yanitini isaretlemistir. Dolayisiyla, katilimcilarin yarisindan fazlasi (%56,6), orta derece ve
iizerinde katilim gostererek ne kadar basarili olursa olsunlar, yoneticilerinin tanidiklarindan
daha fazla yiikselemeyecegi algisindan kaynaklaniyor olabilmektedir. Nepotizm 0Olgeginin
x=2,73 aritmetik ortalamaya sahip tglincti ifadesi olan “bu isletmede c¢alisanlarin terfi
ettirilmesinde akrabalik ve yakinlik iliskileri 6ncelikle dikkate alinir” ifadesine katilimcilarin
%26,4'11 “hi¢ katilmiyorum”, %18,9'u “az katiliyorum”, %24,7’si “orta diizeyde katiliyorum”,
%15,1'1 “¢ok katiliyorum” ve %14,9'u “tamamen katiliyorum” segeneklerini isaretleyerek, bazi
otellerde adaletli olmayan terfi olanaklariin mevcut oldugunu belirtmistir.

Dordiincii ifade olan "bu isletmede, isletme yoneticilerinin tamidiklarinin terfi etmesinin daha
kolay oldugunu diisiinityorum" ifadesine katilimcilarin %20,1’i hi¢ katilmadigmni, %23,3'1i az
diizeyde katildigini, %24,0’i orta diizeyde katildigini, %18,0'i ¢ok katildigini ve %14,6's1 ise
tamamen katildigini belirtmistir. Aritmetik ortalamas: x=2,84 olan bu ifadeye verilen yanitlarin
bir 6nceki ifadenin yanitlariyla benzerlik gostermekte olup, katiimcilarin biiyiik bir boltimii
terfi olanaklarinda yakinlik iligkilerinin 6nemli bir rol oynadig1 goriisiindedir. Aritmetik
ortalamas1 x=2,82 ve 6lcegin besinci ifadesi olan "bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde,
isin gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 6n planda tutulmaktadir" ifadesine verilen
yanitlar incelendiginde ise, katilimcilarin sadece %23,0'ti hi¢ katilmadigini belirtmistir. Diger
yandan %14,4'ti calistigr isletmede terfi ettirilme konusunda isin gerektirdigi nitelikler
disindaki faktorlerin tamamen on planda tutuldugunu ifade etmistir. Aymni sekilde
azimsanamayacak bir oranda (%17,5) katilimcr s6z konusu ifadeye ¢ok katildigim
belirtmektedir. Katilimcilarin %18,7’si s6z konusu ifadeye az diizeyde, %26,4’ii ise orta diizeyde
katilim saglamustir.

Tablo 2’deki Olgegin altinci ifadesi olan "bu isletmenin yonetim kadrosunda tanidigi olan
calisanlar diger kisilerden itibar gormektedir" ifadesine verilen yarmitlar incelendiginde,
katilimcailarin %19,7’sinin “hi¢ katilmiyorum”, %20,1'inin “az katiliyorum”, %26,4’iintin “orta
diizeyde katiliyorum”, %20,9'unun “gok katiliyorum” ve %12,9’unun “tamamen katiliyorum”
seceneklerini igaretlemis oldugu goriilmektedir. x=2,87 aritmetik ortalamaya sahip olan bu
ifadeye verilen yamtlar dogrultusunda, katilimcilarin neredeyse yarismna yakini (%33,8) bu
ifadeye 4 (¢ok katiliyorum) ve 5 (tamamen katiliyorum) puan vererek, yonetici yakinlarinin
daha fazla itibar gordiigii yoniinde goriis bildirmistir. Alt ve orta kademe yoneticilerin adam
kayirmastyla ilgili olan "bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidig1 olan ¢alisanlara
daha farkli davranmaktadir” ifadesinin aritmetik ortalamas: x=2,88’dir. Bu ifadeye verilen
yarutlara gore katilimailarin %20,1'i hi¢ katilmadigini belirterek yoneticilerin herkese esit ve adil
davrandigimni, %1941 az diizeyde katildigini belirterek zaman zaman bu tiir olaylarin
olabilecegini isaret etmistir. Diger yanitlar incelendiginde, %27,1 oraninda katiimcinin orta
diizeyde, %18,7 oraninda katilimcinin ¢ok diizeyde ve %14,6 oraninda katilimcinin tamamen
katihm sagladi1 goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, arastirma kapsaminda incelenen 417
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isgbrenin %60,4'1i calistiklar1 isletmedeki alt ve orta kademe yoneticilerin ¢alisanlar arasinda
adam kayirarak esit ve adil davranmadig1 yoniinde goriis bildirmistir. Nepotizm 6lgeginin
sekizinci ifadesi olan "bu isletmede yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikarmanin veya onlara ceza
vermenin olduk¢a zor oldugunu disiinliyorum" ifadesine verilen yanitlarin aritmetik
ortalamasi x=2,85 olarak hesaplanmistir. Bu ifadeye katilimcilarin %21,1'i “hi¢ katilmiyorum”,
%22,1'1 “az katiliyorum”, %23,01i “orta diizeyde katiliyorum”, %18,0'i “¢ok katiliyorum” ve
%15,8'1 ise “tamamen katiliyorum” yanitini vermistir. Bu sonuglardan, katilimcilarin biiyiik bir
¢ogunlugunun orta diizey olan 3 ve iizerinde puan vererek, yoneticilerin tanmidig1 isgorenleri
isten c¢ikarma veya cezalandirma husunda adil ve esit davranmadigi goriis bildirdigi
sOylenebilir.

Tablo 2: iggérenlerin Nepotizm Algisina [liskin Betimsel Istatistikler

Katilim Diizeyi

Hic | Az |Orta| Cok |[Tam | X | SS

Maddeler % % % % Y%

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

29,5 139 | 23,7 | 13,7 | 192 | 279 | 1,48

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim,

) o . 228 |206 |21,1 |158 | 19,7 | 289 | 143
isletme yoneticilerinin tanidiklarinin dniine gegemem

Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik

ve yakinlik iligkileri oncelikle dikkate alinur. 264 1189 247 1151 1149 273 1139

Bu isletmede, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin|

20,1 23,3 1240 | 180 | 146 |2,84 | 1,33
terfi etmesinin daha kolay oldugunu diisiiniiyorum

Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin|
gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 6n plandal 23,0 18,7 | 264 | 175 | 144 |2,82 | 1,35
tutulmaktadir.

Bu isletmenin yo6netim kadrosunda tanidig1 olan|

calisanlar diger kisilerden itibar gormektedir 1971201 1264 1209 1129 1287 | 1,30

Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigy

20,1 194 | 27,1 | 18,7 | 14 2 1
olan calisanlara daha farkli davranmaktadir 0, % ! 8 6 | 288 11,33

Bu isletmede yoneticilerin  tamidiklarini  isten
cikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukga zor| 21,1 22,1 23,0 | 18,0 |158 |285 | 1,36
oldugunu diisiiniiyorum

Bu isletmede yoneticilerin tarudig1 olan kisilerden

379 252 |189 |103 | 7,7 |225 | 1,27
cekinirim.

Bu  isletmede  tamidigr  olanlar  isletmenin

kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir 214 214 1240 1200 1132 | 282 11,33

Bu  isletmede  yetki  Oncelikle  tanidiklara

devredilmektedir 29,7 1252 [199 129 |122 |253 | 1,36

Bu igletmeye eleman aliminda tanidiklara oncelik

. . 26,1 22,5 19,7 | 16,1 | 156 | 272 | 1,41
wverilmektedir

Bu isletmeye eleman aliminda tanidigi olanlar segim|

. 24,9 16,3 | 252 [ 19,2 | 144 |282 | 1,38
stirecinde zorlanmazlar

Bu isletmeye eleman aliminda yonetim kadrosundal

er alan kisilerin referansi olduk¢a 6nemlidir el 1151 1175 1218 1295 1334 | 144

Genel Nepotizm Algis1 | 2,80 | 1,03

Katilimalarin  en az diizeyde katihm sagladigi ve aritmetik ortalamasi x=2,25 olarak
hesaplanmis olan ifade "bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden g¢ekinirim" ifadesidir.
Isgorenlerin neredeyse yarisina tekabiil eden %37,9'u bu ifadeye hi¢ katilmadigini belirterek,
yoneticilerin tanidig olan diger isgorenlerden hi¢ cekinmedigini ifade etmistir. %25,2 oraninda
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katilimar bu ifadeye az katildigini, %18,9'u orta diizeye katildigini, %10,3’ii ¢ok katildigini ve
%7,7’si ise tamamen katildig1 yoniinde goriis bildirmistir. 56z konusu ifadeye 4 ve 5 puan veren
%18,0 oraninda katilimcinin, yoneticilerin tanidiklarindan ¢ekinmesinin sebebi, bu isgdrenlerin
yapilan hatalar1 ve/veya konusulanlar: yoneticiye iletebilecekleri kaygisindan olabilir.

Isletmenin kaynaklarini kullanmayla ilgili 6lgegin onuncu ifadesi olan "bu isletmede tamdig
olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay vyararlanmaktadir” ifadesinin aritmetik
ortalamasi orta diizeye yakin (x=2,82) bir degerde hesaplanmistir. Bu ifadede katilimcilarin
%21,4'1 “hi¢ katilmiyorum”, %21,4’ti “az katiliyorum”, %24,0'ii “orta diizeyde katiliyorum”,
%20,0’si “cok katiliyorum” ve %13,2’si ise “tamamen katiliyorum” segeneklerini isaretlemistir.
Dolayisiyla, katilimcilarin yine biiyiik bir boliimiinii olusturan %57,2 oranindaki katilimc
kitlesi 3 ve tizerinde puan vererek, isletme olanaklarindan tanidig1 olan isgorenlerin daha kolay
bir sekilde yararlanabilecegi yoniinde goriis bildirmistir. Nepotizm 6lg¢eginin on birinci ifadesi
olan "bu isletmede yetki oncelikle tanidiklara devredilmektedir” ifadesinin aritmetik ortalamasi
x=2,53 olarak hesaplanmistir. Katilimcilarin %29,7’si bu ifadeye hi¢ katilmadigini, %25,2'si az
diizeyde katildigini, %19,9'u orta diizeyde katildigini, %12,9u ¢ok katildigini ve %12,2’si ise
tamamen katildigim belirtmistir. Orgiitlerdeki yetki devriyle ilgili olan bu ifadeye verilen
yarutlardan, yetki devrinin oncelikle tanidiklara yapildigiyla ilgili katilimcilarin biiyiik bir
cogunlugu (%54,9) olumsuz fikir beyan etmistir. Olgegin takip eden on ikinci ifadesi ve x=2,72
aritmetik ortalamaya sahip olan "bu isletmeye eleman aliminda tanidiklara oOncelik
verilmektedir" ifadesi Tiirkiye’de halk agzinda ¢okca kullarulan “daymin olmasi, tanidiginin
olmas1” gibi ifadelerle benzerlik gostermektedir. S6z konusu ifadeye isgdrenlerin %26,1'i
calistig1 isletmenin elaman aliminda tanidiklarina hi¢ 6ncelik vermedigini ifade etmistir. Benzer
bir sekilde katiimcilarin %22,5'i bu ifadeye az katildigini, %19,7’si orta diizeyde katildiginm
belirtirken, %16,1’i ¢ok katildigini ve %15,6's1 ise tamamen katildigini ifade ederek calistiklar:
isletmenin eleman alimlarinda tarudiklara 6ncelik verildigini belirtmistir.

Arastirma kapsaminda incelenen otel ¢alisanlarinin on {igiincii ifade olan "bu isletmeye eleman
aliminda tamidigi olanlar secim siirecinde zorlanmazlar" ifadesine verdikleri yamitlarin
aritmetik ortalamasi x=2,82 olarak hesaplanmistir. S6z konusu ifadeye verilen yamtlara gore,
katillmcilarin = %24,9u hi¢ katilmadigini, %16,3'ii az katildigini, %25,2’si orta diizeyde
katildigini, %19,2’si ¢ok katildigimi ve %14,4'ii ise tamamen katildigini ifade etmistir. Bu
sonuglara gore, katihmcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu (%41,2) 1 ve 2 puan vererek personel
se¢iminde tanidiklarin da zorlanabilecegi yoniinde goriis bildirirken, diger katilimcilar 3 ve
tizerinde puan vererek zorlanmayacaklari yoniinde goriis bildirmistir. Nepotizm Olgeginin
sonuncu ve x=3,34 ile en yiiksek aritmetik ortalamasina sahip olan ifade "bu isletmeye eleman
aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi oldukca ©nemlidir" ifadesidir.
Katilimcilarin  %29,5’i “tamamen katiliyorum”, %21,8’i “¢ok katiiyorum”, %17,5’i “orta
diizeyde katiliyorum” segeneklerini isaretleyip so6z konusu nispeten daha olumlu goriis
bildirirken; %15,1'i “az katihlyorum” ve %16,1'i ise “hi¢ katilmiyorum” seceneklerini
isaretleyerek yonetim kadrosunda yer alan yoneticilerin referansimnin ¢ok énemli olmadigim
belirtmistir.

Arastirma kapsaminda incelenen otel isletmeleri isgorenlerinin genel olarak nepotizm algilar
orta diizeye yakin bir degerde, x=2,80 oldugu tespit edilmistir. Her ne kadar dustik gibi gortinse
de nepotizm algis1 oOrgiitler igin 6nemli bir sorun niteli§i tasidigindan, bu degerin 6nemle
iizerinde durulmasi gereken bir deger oldugu sdylenebilir.
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Katilimcilarim Nepotizm Algilarinin Demografik Ozelliklerine Goére Karsilastirilmasina
fliskin Bulgular

Afyonkarahisar'da faaliyet gosteren 5 yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin nepotizm
algilar1 ve isgorenlerin sahip oldugu bazi bireysel/demografik ozellikler (cinsiyet, yas, medeni
durum, ¢alisilan departman ve ¢alisma siiresi) acgisindan karsilastirilmasi ve aralarinda anlaml
farkliliklar olup olmadigim ortaya koymak amaciyla t testi ve tek yonlii varyans (One Way
Anova) analizlerine bagvurulmustur.

Bu dogrultuda, otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin nepotizm algilarinin cinsiyet degiskeni
acisindan farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testinin sonuglar:
Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 3: Katilimcilarin Nepotizm Algilarinin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

. Cins —
Olcek SS t
¢ iyet X P
Kadin 2,81 1,04
N ti g 4 42 24
epotizi Erkek 2,78 1,02 03 0,240

Tablo 3’deki degerler incelendiginde, otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin nepotizm algilar:
(t=0,342; p=0,240) cinsiyet degiskeni acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde anlaml bir farklilik
gostermemektedir. Isgorenlerin nepotizm algilari cinsiyetlerine gore degerlendirildiginde, hem
kadin katilimalarin (x=2,81) hem de erkek katilimailarin (x=2,78) ortalamalar1 birbirine yakin
degerlerde oldugu, ancak kadin katilimcilarin nispeten daha fazla oldugu gozlenmistir.

Tablo 4: Katihimcilarin Nepotizm Algilarinin Yasa Gore Karsilastirilmasi

Ol¢ek Yas X SS F P
18-22 yas 2,31 0,97
23-26 yas 2,85 1,09

Nepotizm 27-30 yas 2,81 1,02 1,977 0,097
31-34 yas 2,88 1,00
35 ve tizeri 2,59 0,85

Isgorenlerin nepotizm algilarnin yas degiskenine gore karsilagtirilmasi ve sdz konusu iki
degisken arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigin test etmek amaciyla tek yonlii varyans
(One Way Anova) analizinden yararlanilmistir. Bu dogrultuda, iki degisken arasinda yas
acgisindan anlamli bir farklilik olup olmadigini test etmek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizinin sonuglar1 Tablo 4’te ayrintili olarak sunulmustur. Tablo 4’te yer alan degerlere gore,
isgorenlerin nepotizm algilar1 (F=1,977; p=0,097) yaslar1 acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde
anlamh bir farklilik gostermemektedir. Bununla birlikte, nepotizm algilar1 acisindan 31-34 yas
arasinda olan isgorenlerin ortalamalari en yiiksek degere (x=2,88) sahipken, bunu sirasiyla 23-26
yas arasinda olanlar (x=2,85), 27-30 yas arasinda olanlar (x=2,18), 35 yas ve iizerinde olanlar
(x=2,59) ve 18-22 yas arasinda olanlar (x=2,31) takip etmektedir.

Katilimcilarin nepotizm algilarinin medeni durumlar1 agisindan karsilastirilmas: ve iki degisken
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigini belirlemek amaciyla t-testinden yararlanilmis ve
gerceklestirilen t-testi sonuclari Tablo 5de sunulmustur. Tablo 5'deki test sonuglarina gore,
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katilimcilarin nepotizm algilarinin (t=2,152; p=0,032) medeni durum degiskeni agisindan, grup
ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamhilik diizeyinde istatistiki agidan anlamli bir farklilik oldugu
tespit edilmistir. Medeni durum degiskenine gore, evli olan isgorenlerin nepotizm algilar
(x=3,00), bekar olan isgorenlere (x=2,63) oranla daha yiiksek diizeyde bulunmustur.

Tablo 5: Katiimcilarin Nepotizm Algilarinin Medeni Duruma Gore Karsilastirilmasi

. Medeni —
Icek
Olge Durum X 58 t P
. Evli 3,00 1,05 i
Nepotizm BeKAr 263 0,99 2,152 0,032

p<0,05; "p<0,01

i§g6ren1erin nepotizm algilarinin ¢alistiklar1 departmana gore karsilastirilmasi ve iki degisken
arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigin test etmek amaciyla tek yonlii varyans (One Way
Anova) analizi uygulanmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizinin sonuglarina Tablo 6’da
ayrintili olarak yer verilmistir.

Tablo 6: Katilimcilarin Nepotizm Algilarinin Departmana Gore Karsilastirilmas:

f)lgek Departman X SS F P
Onbiiro 2,75 1,08
. Yiyecek-igecek 2,85 1,02
Nepot 2
epotizim Kat Hizmetleri 2,85 1,00 50 0,055
Diger (IK, SP, Hi vb.) 2,34 1,01

Tablo 6’daki varyans analizi sonuglar1 incelendiginde, katilimcilarin nepotizm algilar1 (F=2,550;
p=0,055), calistiklar1 departman acisindan 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik
gostermedigi anlasilmaktadir. Bununla birlikte, isgorenlerin calistiklar1 departman agisindan,
yiyecek-igecek bolumii (x=2,85) ve kat hizmetleri boliimiinde (x=2,85) caligsan isgorenlerin
nepotizm algilari, 6nbiiro boliimiinde (x=2,75) ve insan kaynaklari, SPA, halkla iligkiler gibi
diger boliimlerde (x=2,34) calisan iggorenlerin nepotizm algilarindan daha yiiksek diizeyde
oldugu tespit edilmistir.

Tablo 7’de, isgorenlerin nepotizm algilarinin isletmedeki c¢alisma siirelerine gore
karsilastirilmast ve iki degisken arasinda anlamli bir farkliik olup olmadigini test etmek
amactyla yapilan tek yonlii varyans (One Way Anova) analizinin sonuglar1 ayrintili olarak yer
almaktadir. Yapilan tek yonlii varyans analizinin sonuglarina gore, katilimcilarin nepotizm
algilar1 (F=0,312; p=0,870), calisma siireleri acisindan degerlendirildiginde, iki degiskenin grup
ortalamalar1 arasinda 0,05 anlamlilik diizeyinde anlamli bir farklilik olmadig tespit edilmistir.
Bununla birlikte aritmetik ortalama degerlerinden de anlasilacag: {izere, Tablo 7’deki degerler
dikkate alindiginda, calisma siireleri 12 yil ve tiizerinde olan katilimci grubunun nepotizm
algilar1 (x=2,90) diger gruplardan daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

Tablo 7: Katilimcilarin Nepotizm Algilarinin Calisma Siiresine Gore Karsilastirilmas:

isletmede
Olcek Calisma X SS F P
Siiresi
0-2 y1l 2,77 1,03
3-5yil 2,77 1,03
Nepotizm 6-8 yil 2,74 1,04 0,312 0,870
9-11 yil 2,88 1,05
12 ve tizeri 2,90 1,07
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Diger calisma siiresi gruplari incelendiginde, 12 yil ve iizeri ¢alisma siiresine sahip olan
isgorenleri sirasiyla, 9-11 yil arasi calisan isgorenler (x=2,88), 0-2 yil arasi calisan iggOrenler
(x=2,77), 3-5 y1l aras1 calisan isgorenler (x=2,77) ve 6-8 yil aras1 ¢alisan isgOrenler (x=2,74) takip
etmektedir. Varyans analizinden elde edilen bu sonuglara gore, isgorenlerin deneyim siireleri
ac¢isindan nepotizm algilarindaki grup ortalamalar: birbirine yakin olmakla birlikte, daha uzun
siire deneyime sahip olan isgorenlerin daha fazla nepotizm algisina sahip oldugu yorumu
yapilabilir.

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Aragtirma kapsaminda yedi adet bes yildizli otel isletmesinde ¢alisan 170'i kadin ve 247’si erkek
olmak tizere toplamda 417 isgoren {izerinde anket teknigi uygulanarak veri toplanmistir.
Toplanan verilerin analizi sonucunda, otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin genel nepotizm
algis1 orta degere yakin bir degerde (x=2,80) bulunmustur. S6z konusu bu degerlerin, otel
isletmelerinde yoneticiler tarafindan ilgili konularin tizerinde onemle durulmasi gerektigini
gostermektedir. Nepotizm Olgegine verilen yanitlarin analizine gore, isgorenlerin en fazla
(x=3,34) katilim gosterdigi konu; calistiklar igletmeye eleman alimlarinda yonetim kadrosunda
yer alan kisilerin referans olmasinin oldukca 6nemli oldugudur. Cok calissalar ve basarili
olsalar bile, yoneticilerinin tanidiklar: olan isgdrenlerin oniine gecemeyeceklerini kabullenmis
olan isgorenlerin grup ortalamalar1 da (x=2,89) goz ardi edilemeyecek niteliktedir. Bu
kabullenme sekli, zamanla isgorenlerin orgiite olan baglhligini, tatmin diizeyini, 6rgiit igcindeki
gliven diizeylerini ve dogal olarak dolayli veya dogrudan performanslarinin diismesine
sebebiyet verebilecektir. Isgorenlerin alt ve orta kademedeki yoneticilerinin tanidiklari olan
diger isgorenlere daha ilimli davrandig: algist da katilimcilarin yiiksek diizeyde (x=2,88)
nepotizm algisina sahip oldugu bir diger konudur. Ulagilan bu sonug ile Arslaner vd.,
(2014)'nin nepotizm uygulamalarinda yeteneksiz kisilerin istihdam edilmesi, tarudiklara daha
farkli yaklasilmasi, haksiz terfi sistemi gibi uygulamalarin isgorenler iizerinde olumsuz etki
yaparak, adalet alg1 diizeylerinin azalabilecegini belirtmesi paralellik gdstermektedir. Nepotizm
Olceginde yer alan ifadelere verilen yanitlarin aritmetik ortalamalarina gore, isgorenlerin en
dustik diizeyde hesaplanan (x=2,25) nepotizm algsi ise isletme iginde yoneticilerin tanidig1 olan
isgorenlerden ¢ekinmedikleri konusudur. Nepotizm uygulamalari isgorenler arasinda olumsuz
etkiler yaratarak, ciddi boyutlarda motivasyon eksikligi, yabancilasma ve Orgiitsel bagliligin
azalmasi (Glinel, 2005; Develi, 2008; Biite, 2011a; Karahan ve Yilmaz, 2014; Pelit vd., 2015),
diisiik adalet algis1 (Karacaoglu ve Yorilk, 2012; Arslaner vd., 2014), diisiik is tatmini, is
stresinin artmasi ve isten ayrilma niyetinin artmasi (Arash ve Tumer, 2008; Asunakutlu ve Avcy,
2010; Biite, 2011b) gibi olumsuz orgiitsel sonuglar dogurabilmektedir. Bu bakimdan bu konuda
isletme yOneticileri tiim faaliyetlerindeki uygulamalarinda bu hususu goz dniine alarak, zaman
zaman c¢alisanlarinin bu algilarini kontrol etmeleri ve sorun varsa bunlara neden olan
hususlarin ~ ortadan kaldirilmasina yonelik tedbirlerin alinmasi noktasinda ¢aba
gostermelidirler.

Arastirma kapsaminda incelenen isgorenlerin nepotizm algilarinin sahip olduklarn
bireysel/demografik  &zellikleri agisindan  t-testi  ve varyans analizi kullamilarak
karsilastirilmistir. Bu dogrultuda isgorenlerin nepotizm algilari, cinsiyetleri, yaslari, calistiklar:
boliimleri ve galisma siireleri agisindan karsilastirildiginda grup ortalamalar1 arasinda anlaml
bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir (p>0,05). Diger taraftan, isgorenlerin medeni
durumlarina gore nepotizm algilarinin 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiki acidan anlamli bir
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (p<0,05). Karacaoglu ve Yoriik (2012)'iin nepotizm ve
orgiitsel adalet uygulamalariyla ilgili yaptiklar1 arastirmaya gore, aile isletmelerinde ¢alisan 129
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mavi yakali isgorenin hem nepotizm hem Orgiitsel adalet algilamalar1 bireysel 6zellikleri
acgisindan herhangi bir farklilik gostermemistir.

Tiirkiye’de veya uluslararas: literatiirde konuyla ilgili olarak gerek turizm sektoriinde, gerekse
farkli sektorlerde yapilan diger arastirmalarin sonuglari ile bu arastirmanin sonuglar1 arasinda
benzerlik oldugu goriilmektedir. Arash vd., (2006)nin Kuzey Kibris'ta faaliyet gosteren 3, 4 ve 5
yildizli otel isletmelerinde nepotizmin insan kaynaklar1 yoOnetimi iizerindeki etkilerini
arastirdig1 calismada, nepotizmin insan kaynaklar1 yonetimi, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve
agizdan agiza olumsuz tanitim iizerinde 6nemli derecede olumsuz etkilerinin oldugu tespit
edilmistir. Arasli ve Tumer (2008)'in banka sektoriinde gergeklestirdigi ve farkli kayirmacilik
kavramlar: olan nepotizm, favoritzm (kayirma, iltimas(¢ilik)) ve kronizm (es-dost kayirma)’in is
stresi ile is tatmini tizerindeki iligkisini inceledigi arastirmada, s6z konusu kavramlarin {i¢iiniin
de etkili oldugu, ancak en fazla nepotizmin olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulasilmstir.
Asunakutlu ve Ava (2008)'nin Mugla Ilinde mermercilik sektériinde faaliyet gosteren bes aile
isletmesinde nepotizm ve is tatmini arasindaki iligskiyi arastirdiklar1 ¢alismanmin sonucunda,
ozellikle terfi ve islem kayirmaciliginin isgorenlerin is tatmin diizeyleri {izerinde olumsuz
etkileri oldugu, ancak ise alim siirecinde nepotizm algisinin is tatmin diizeylerini etkilemedigi
ortaya g¢ikmistir. Biite (2011a)nin kamu bankalarinda kayirmaciligin calisanlar {izerindeki
etkilerini inceledigi arastirmanin sonucuna gore, kayirmacilik arttik¢a calisanlarin is stresi de
artmakta, is tatmini, isverene giiveni ve motivasyonu ise azalmaktadir. Yine Biite (2011b)nin
Trabzon Ilinde faaliyet gosteren aile sirketlerinde calisan ve bu aileye mensup olmayan 130
isgoren {izerinde gerceklestirdigi arastirmada, nepotizm algisinin isgorenlerin is tatminini
negatif yonde; is stresi, olumsuz sdz sOyleme ve isten ayrilma niyetlerini ise pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Keles vd., (2011) tarafindan kayirmacilik ve orgiitsel giiven iligkisini
ortaya koymak amaciyla, Istanbul'da faaliyet gosteren dokuz tekstil firmasinda galisan 240
isgoren lizerinde gergeklestirilen calismanin sonucunda da nepotizmin orgiitsel giiven tizerinde
negatif etkisinin oldugu ortaya konulmustur. Erdem vd. (2013)'nin Kiitahya’'da faaliyet
gosteren aile isletmesi niteligindeki dort otel isletmesinde calisan 99 isgdren iizerinde
gerceklestirdigi calismada, nepotizm algisinin Orgiitsel baglilik tizerinde olumsuz etkileri
oldugu sonucuna ulagilmigtir. Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesinde farkli unvanlara
sahip 272 saglik calisani {izerinde Karahan ve Yilmaz (2014) tarafindan yapilan arastirmanin
sonucunda ise nepotizmin calisanlarin Orgiitsel baghligim1 olumsuz yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Mugla'nin farkl ilelerinde faaliyet gsteren 3, 4 ve 5 yildizli toplamda yirmi adet
otel isletmesinde calisan 405 isgorenin kayirmacilik algisi ile is tatmini arasinda negatif yonde
ve anlaml iliski bulunurken; kayirmacilik algis ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif yonde
ve anlamli iligki oldugu gozlenmistir (Erdem ve Karatas, 2015). Pelit vd., (2015)'nin konuyla
ilgili olarak Antalya ve Istanbul illerindeki 5 yildizli otel isletmelerinde gerceklestirdigi
calismada, nepotizm ile orgiitsel sessizlik ve Orgiitsel yabancilasma arasinda pozitif yonde
anlamh iligkiler oldugu; nepotizm ile Orgiitsel baglilik arasinda ise negatif yonde anlaml
iligkiler oldugu tespit edilmistir. Arash vd., (2016)'nin K.K.T.C.'nde bulundan 3 ve 4 yildizh
otellerde toplam 299 calisan ile gerceklestirdigi c¢alismanin sonucunda ise, nepotizmin
prosediirel adalet ve is tatminini negatif ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit edilmistir. Bu
kapsamda soz konusu bu arastirmada da gerek dogrudan gerekse dolayli olarak konuyla ilgili
olarak gerceklestirilen baska arastirma sonuclartyla paralellikler gézlenmis olup, arastirmadan
elde edilen sonuglara gore, isgoren algisinda nepotizm hakkinda genel olarak turizm sektorii,
otel isletmeleri ve otel isletmelerinde calisan yoOneticiler i¢in bazi Oneriler gelistirilmistir. S6z
konusu bu 6neriler asagidaki gibi siralanabilir:
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- Turizm sektoriinde faaliyet gosteren biitiin isletmelerde personel alimi liyakat sistemine
gore yapilarak, akraba ve arkadaslik iliskileri isgren yetenegi ve becerisinin 6niine ge¢memeli
ve alim siireci her potansiyel isgoren igin ayni iglemelidir.

- Her sektorde oldugu gibi, turizm sektoriinde de isgorenler yiiksek diizeyde tatmin
sagladig1 ve giiven duydugu orgiitlerde daha verimli oldugu igin, turizm sektdriinde buna
uygun Orgiit ortaminin olusturulmasi i¢in ¢aba harcanmalidir.

- Fazla sayida personel istihdam edildigi bilinen otel isletmelerinde, yetki devri 6ncelikle
tanidiklara verilmesinde ziyade, isi hakkiyla yapabilen isgérenlere devredilmesi yerinde
olacaktir.

- Otel isletmelerinde uygulanan terfi ve yiikselme olanaklar: sadece tanidiklara degil, terfi
etmeyi ve ylikselmeyi hak eden biitiin isgorenlere saglanmalidir.

- Otel isletmelerinde isgorenlere taninan olanaklar kisi ayrimi yapilmadan her isgdrenin
(yetki dahilinde) kullanimina agik tutulmalidir.

- Yoneticilerin es, dost, akraba, tanidik kayirmadan biitiin ¢alisanlara esit ve adil
davranmas1 ve biitiin Odiil/ceza sisteminin her calisan icin esit sekilde uygulanmasi
gerekmektedir.

Bu konuda, gelecek donemlerde yapilacak olan ¢alismalar igin ise sunlar onerilebilir;

- Nepotizm ile is stresi, is tatmini, orgiitsel baglilik, genel orgiitsel giiven, sinizm, orgiitsel
catisma, ise devamsizlik, Orgiitsel yabancilasma, isten ayrilma niyeti ve isgoren devri gibi
Orgiitsel degiskenler arasindaki iliski ve etkinin farkli sektorlerde arastirilmis olmasina
rastlanildigina ragmen, turizm sektdriinde bu konuda fazla calismaya rastlanamamuistir.
Dolayistyla bu tiirden orgiitsel davranislar ile nepotizm arasindaki iligki/etki turizm sektoriinde
faaliyet gosteren isletmeler acisindan da incelenebilir.

Gerek arastirma konusu ile ilgili daha 6nce, gerekse Afyonkarahisar 6zelinde gerceklestirilen bu
arastirma sonugclarina yansidig1 iizere, nepotizm algis1 isgorenler acisindan oldukga olumsuz
sonuglari beraberinde getirerek Orgiite de yansimalari olumsuz olmaktadir. Bu cergevede,
ozellikle bu alginin ortadan kaldirilmasina yonelik ilgili isletme yoneticilerine biiyiik gorevler
diismektedir. Bu dogrultuda, gerek isgorenler gerekse isletmeler agisindan olumsuz bir alg:
olan ¢alisanlarin nepotizm algilarinin  ortadan kaldirilmasma yonelik otel isletmeleri
yoneticilerinin; yukarida bahsedilen Onerileri kendi uygulamalarina yansitmalari, gerek
kendilerinin yoneticilik becerilerinin gelistirilmesi, gerekse isgorenlerden daha fazla katki
alinmas1 ve bunun da isletmenin uzun dénemli amagclarina ulasmasinda katki saglayacak
hususlardan olacaktir.
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