Journal of Recreation and Tourism Research, 5 (1), 53-70

Journal of Recreation and Tourism Research

Journal home page: www.jrtr.org
ISSN:2148-5321

OTEL ISLETMELERI iISGORENLERININ NEPOTIiZM ALGILARININ
YONETICILERINE OLAN GUVENE ETKIiSi: AFYONKARAHISAR’DAKI BES

Elbeyi PELIT?

Ahmet BAYTOK?

YILDIZLI OTELLERDE BiR UYGULAMA'

H. Huseyin SOYBALIC  ibrahim KILICY

2 Afyon Kocatepe Universitesi, Turizm Fakiiltesi, Afyon, Tirkiye (elbeyipelit@aku.edu.tr)

b Afyon Kocatepe Universitesi, Turizm Fakiltesi, Afyon, Tlrkiye (ahmetvaytok@aku.edu.tr)
¢ Afyon Kocatepe Universitesi, Turizm Fakultesi, Afyon, Tirkiye (hsoybali@aku.edu.tr)

4 Afyon Kocatepe Universitesi, Turizm Fakiltesi, Afyon, Tirkiye (ibrahimkilic@aku.edu.tr)

ARTICLE HISTORY

0z

Received:
08.01.2018

Accepted:
22.02.2018

Anahtar Kelimeler:

Nepotizm

Guven

Ydneticiye duyulan given
Otel isletmeleri isgérenleri
Afyonkarahisar

Bu aragtirmanin amaci, hizmet isletmeleri basta olmak {izere, tiim Orgiitlerde
O6nemli bir sorun grubunu olusturan nepotizmin yoneticiye duyulan giiven
tizerindeki etkisinin otel isletmeleri orneginde belirlenmesidir. Bu dogrultuda,
arastirmada otel isletmelerinde calisanlarin nepotizm algilari ve yoneticilerine
duyduklart giiven diizeylerinin belirlenmesi amaciyla anket tekniginden
faydalanilmis ve nepotizm ve yOneticiye duyulan giiven Olgekleri arastirma
kapsamindaki Afyonkarahisar'da faaliyet gosteren 7 tane bes yildizli otel
isletmeleri iggdrenleri iizerinde uygulanmistir. Anket teknigi ile elde edilen veriler
SPSS programinda analiz edilmis olup, verilerin ¢6ziimlenmesinde betimsel
istatistiklerin yan1 sira t testi, varyans analizi, Korelasyon ve regresyon
analizlerinden faydalanilmistir. Bu kapsamda arastirmaya katilan otel isletmeleri
isgorenlerinin nepotizm algilar1 orta diizeye yakin, yoneticiye duyulan giiven
algilart ise orta diizeyin iizerinde bulunmus olup, gerceklestirilen korelasyon ve
regresyon analizleri sonucunda, nepotizm algisimin ydneticiye duyulan giiven
tizerinde Onemli derecede etkili oldugu tespit edilmistir. S6z konusu sonuglar
aragtrmanin amaci dogrultusunda yorumlanarak konuya yonelik Oneriler
gelistirilmigtir.

ABSTRACT

Keywords:
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Afyonkarahisar

The aim of this research is to determine the effects of nepotism, which constitutes
an important problem in organizations on the trust to managers in the case of
hotels. In this context, the survey technique was used to determine the level of
nepotism perceptions and the level of trust to managers of hotel employees, and,
the nepotism and trust to managers scales were applied on the employees of seven
five-star hotels in Afyonkarahisar. The data which obtained by survey techniques
were analyzed in the Statistical Package for the Social Sciences and descriptive
statistics, correlation and regression analyses were used for analyzing the data. In
this context, the hotel employees' nepotism perceptions were found to be close to
the middle level, and the trust perceptions to managers were found to be over the
middle level. Moreover, according to the results of correlation and regression
analyzes, the significant correlations were found between two variables and also
determined that the nepotism perceptions is significantly effective on the trust to
managers. These results were interpreted in the direction of the aim of this research
and suggestions were developed about this field.
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GIRIS

Gerek konuyla ilgili gergeklestirilen ¢aligma sonuglart (Abdalla vd., 1994; 1998; Ciulla, 2005; Hutcheson, 2002;
Ichniowski, 1988; Arasli vd., 2006; Ozler vd., 2007; Asunakutlu ve Avci, 2009; 2010; Biite ve Tekarslan, 2010;
Keles vd., 2011, vb.), gerekse uygulamaya bakildiginda, nepotizmin karsilasilma olasilig1 yiliksek isletmeler
arasinda hizmet isletmeleri 6n siralarda gelmektedir. Bu nedenle nepotizmin, hizmetler alaninda yer alan turizm
sektoriindeki isletmelerde, ozellikle konaklama isletmelerinde temel davranis bigimlerinden birisi oldugunu
belirtmek yerinde olacaktir. Turizmin emek yogun karakterine bagli olarak Orgiitsel faaliyetlerin
siirdiiriilmesinde insan kaynaginin yogun katilimmin zorunlulugunu gerektirmesi, isgorenleri en 6nemli iiretim
kaynagi haline getirmekte ve isgiicii hizmet kalitesinin temel belirleyicisi olmaktadir. Bu durum turizm
isletmelerinde isletme sahiplerinin ve ydneticilerinin, insan kaynaginin se¢imini ve terfi uygulamalarmi iyi
degerlendirilmelerini gerektirmektedir. Ciinkii iggéren secimi ve terfi uygulamalar1 isgorenlerin isletmeleri ve
yonetimlerine kars1 tutum gelistirmelerinde ve giivenlerinde 6nemli rol oynamaktadir. Isletmelerde isgorenlerin
kuruma yaptiklar1 katki ve karsiliginda aldiklar1 pay arasinda esitsizlik oldugu ve adil olmayan bir isletmede
calistiklar1 diigiincesi yoneticilerine olan giivenlerini olumsuz yonde etkileyecektir (Arslaner vd., 2014). Bu
baglamda isgorenlerin sahit olduklar1 nepotizm uygulamalari isletme i¢in uzun vadede is tatmini, isten ayrilma
istegi, iletisimin bozulmasi vb. gibi olumsuz sonuglara yol agabilecektir (Arasl vd., 2006, s.296). S6z konusu bu
olumsuz etkiler, 6zellikle ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar: giiven diizeylerinde de 6nemli dl¢iide olumsuz
etkiler meydana getirecektir. Bu durum ise, calisanlarin gerceklestirdikleri isi ve orgiitlerini benimsemelerine
olumsuz etki edecek ve biitliin olarak igletme verimliligini de etkileyecektir. Bu kapsamda bu konu ile ilgili
sorunlarin olup olmadigi noktasindaki mevcut durumun arastirilmasi ve farkindalik saglanmasi ve 6zellikle bu
konuda otelcilik sektorii lizerinde pek fazla arastirmaya rastlanmamasi bu arastirmanim ¢ikis noktasini
olusturmus ve bdyle bir arastirma yapilmasinim gerekliligini ortaya ¢ikarmistir. Bu dogrultuda bu arastirmanin
amaci, orgiitlerde dnemli bir sorun grubunu olusturan nepotizmin, yoneticiye duyulan giiven {izerindeki etkisini
belirlemektir. Arastirmada, Afyonkarahisar ilindeki otel isletmelerinde calisan isgdrenlerin nepotizm algilar1 ve
yoneticiye duyduklari giiven diizeyi belirlenerek, iki degisken arasindaki iliskiler ortaya konulmaya calisilmistir.
Aragtirmadan elde edilen bulgular dogrultusunda ydneticiler basta olmak {izere, ¢alisanlar, isletmeler ve turizm
sektoril Uzerine Oneriler gelistirilmistir.

KURAMSAL CERCEVE

Genel olarak, “bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi faktorler dikkate alinmaksizin veya
isin gerektirdigi niteliklere sahip olmayan kisilerin sadece akrabalik iligkileri esas alinarak istihdam edilmesi
veya terfi ettirilmesi” (Masters, 1983; Ozler vd., 2007) olarak tanimlanan nepotizm, sosyolojik ve ydnetsel
degerlendirmelerde, Tajfel ve Turner (1985)in katkilartyla gelistirilen sosyal kimlik kuraminda kendini
bulmaktadir. ilgili kurama gore, insanlar, sosyal siiflandirma sonucunda, kendi gruplarni diger gruplarla
karsilastirma yoluna giderek sosyal karsilastirma yapmaktadirlar. Bu sosyal karsilastirma, genelde kisilerin
icinde bulunduklart grup lehine bir yanlilik egilimi igermektedir (Hortagsu, 1998). Bu sayede kisilerin olumlu bir
sosyal kimlik edinip, benlik saygilarini yiikseltmek isteme yoniindeki giidiileri, bireylerin bu karsilastirmayi
gerceklestirirken, kendi gruplarini diger gruplardan daha istiin algilayarak, diger gruplari kiigiimsemelerine yol
acmaktadir. Sosyal kimlik kuramindaki bu siireg, i¢ grup kayirmaciligi olarak adlandiriimaktadir (Doosje ve
Ellemers, 1997; Demirtas, 2003). Nepotizme iligkin ¢izilen ve gelistirilen kavramsal ¢er¢eve ve uygulamadaki
isleyis sosyal kimlik kuraminda bahsedilen kayirmacilik giidiistiniin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmakta olup,
konunun 6rgiitsel ortama taginmasi ile birlikte, ilgili literatiirde nepotizmin 6rgiitlerin 6nemli sorunlarindan birini
olusturdugu ve genellikle olumsuz bir durumu ifade ettigi iizerinde (Bayhan, 2002; Abdalla vd., 1994; 1998;
Akdzer, 2003; Asunakutlu ve Avel, 2010) durulmaktadir. Bununla birlikte, nepotizmin 6zellikle sahiplik yapist
bakimindan bir aileye veya aile grubuna ait olan orgiitlerin basarisina katki saglayici unsurlar1 da igerisinde
barindirdigina yonelik goriisler de mevcuttur. Bellow (2003), bu durumu iyi nepotizm olarak tanimlamakta ve
bazi biiyiik firmalarin akrabalar1 ¢alisan olarak ise almay tercih etmelerinin gerekcesinde, akrabalar1 yonetmenin
diger calisanlar1 yonetmeye kiyasla daha kolaylik sagladigina vurgu yapmaktadir. Arastirmacinin vurgu yaptigi
bir diger husus da bu tlir uygulamalarin orgiit icindeki dayanisma ve beraberlik duygusunu olusturmanin ve
orgiite baglihigr saglamanin bir yolu oldugudur (Cuilla, 2005). Literatirde bu yaklagimin dogrulugunu
destekleyen galismalar bulunmaktadir. Ornegin Tiirkiye’de konuyla ilgili yapilan bir aragtirmada (Ozler vd.,
2007), nepotizmin ¢aliganlara yonelik birtakim avantajlar olusturdugunu ve “insanlarin tanidik bir isim veya
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simayla karsilastiklarinda kendilerini daha giivende ve rahat hissedecekleri” belirtilmektedir. Benzer sekilde bazi
arastirmalarda (lyiisleroglu, 2006; Ichinowski, 1988; Abdalla vd., 1998; Hutcheson, 2002; Sadazai vd., 2012),
ozellikle aile igletmelerinde yoneten kesimin, aile {iyeleri veya kayirilan kesimler arasindan atanmasinin,
gelecekte iist diizey yoneticilerin isten ayrilmalarini engelleyecegini, hatta giiven ve is doyumlarini artiracagi ve
bu yoniiyle isletmeler i¢in avantaj olusturacagi vurgulanmaktadir. Nepotizm oOrgiitlere bazi avantajlar
saglamasina ragmen, giiniimiizde 6zellikle ¢agdas yonetim anlayisinin ulastigi énemli bir nokta olan profesyonel
yonetim yapisina ters diigen bir durumu da ortaya c¢ikarmaktadir. Nitekim aile i¢i yardimlagmanin ve ¢ikar
bilincinin; mesleki gérev duygusu, kollektif yasama yonelik sorumluluk gibi etik degerlerden tstiin 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 iligkilerdeki sadakatin de belirleyicisi olarak ekonomik akilciligi
ortadan kaldiracak ve gerek ise alimlarda, gerekse orgiitsel ortamdaki diger faaliyetlerin yuruttlmesi sirecinde
kayirmacilik olarak kendini gosterecektir (Fukuyama, 1998). Diger taraftan nepotizmin, dzellikle geleneksel
baglarin ve iligkilerin yasandig1 ve piyasa mekanizmasinin yeterince gelismemis oldugu iilkelerdeki orgiitlerde
ve 6zellikle hizmet sektdriinde daha yaygin olarak ortaya ¢iktigi géz oniine alindiginda (Ozsemerci vd., 2002;
Araslh vd., 2006; Ozler vd., 2007), Tiirkiye gibi giic mesafesi yiiksek ve kollektivist kiiltiirel boyutta yer alan bir
toplumda (Hofstede, 1998; Sargut, 2010) faaliyette bulunan orgiitlerde daha fazla mevcut olmasi kagmilmaz
olacaktir. S6z konusu bu durum, toplumlarin/érgiitlerin kendi i¢ dinamikleri ile agiklanabilse de (Tiirkiye’deki
aile, yakin akraba, es dost iliskilerinin her seyden 6nce gelmesi, geleneksel 6lgiitlere dayanan sosyal dayanisma
vb.) bu husus, gerek bireysel gerekse oOrgiitsel diizeyde yaraticiligi da kisitlayan etkenleri de igerisinde
barmdirmaktadir (Bayhan, 2002). S6z konusu bu durum, ¢alisanlar arasinda ve ¢alisanlarin yoneticilerine veya
Orgutlerine karst gelistirecekleri giiven duygusunda da etkili olabilecektir.

1970’1i yillarda yonetim literatiiriinde ilgi ¢eken bir konu olarak incelenmeye baslanan giiven konusu (Brenkert,
1998), yonetim calismalarinda 6zellikle iletisim, liderlik, amaglarla yonetim, anlagma, oyun teorisi, performans
degerlendirme, isgdren-yonetim iliskileri ve kendi kendini yoneten takim ¢alismalar1 konularinda 6nemine atif
yapilan bir konu olarak dikkat ¢cekmektedir (Mayer vd., 1995: 709). Yonetim ve yonetim ile iligkili alanlarda,
aragtirmalarin ortak goriisiine gore giiven oOrgiitsel ve kisilerarasi iligkilerde Gnemli sonuglara neden olan
olgulardan birisidir (Serva vd., 2005). Ciinkii orgiitlerin belirlemis olduklar1 hedeflere ulagmalarinda,
verimliliklerini ~arttirmalarinda, giinlimiiz rekabet¢i ortaminda pozisyonlarmi koruyabilmeleri ya da
biiylimelerinde “giiven” 6nemli bir unsurdur. Giiven, insanin kisiler arasi iligkilerini uzun ve saglikli bir sekilde
kurma, verimli olma, ige yarama ve mutlu olmasinda 6nemli bir yap1 tasidir. Bu nedenle isletmeler iginde hayati
bir 6neme sahiptir (Karamil Koy, 2011,s.1). Son dénemlerde isletmecilik alaninda yasanan gelismeler ve isletme
yapilarinda ortaya ¢ikan yeni doniisiimler (sebeke yapilar, ortak girisimler, ekip ¢alismalari, ekiplere dayali 6rgiit
yapilar1 vb.) giiveni igletmeler icin aranan bir unsur haline getirmistir. Yasanan degisim ve doniigiimler giiveni
gerekli kilmanin 6tesinde, giiveni anlamayi, giiveni etkileyen unsurlari ortaya koymayi, gelistirmek ve korumak
icin neler yapilabileceginin yani sira, giivenin etkilerini belirlemeyi ve tartismayr zorunlu kilmaktadir (Saglam
Ar, 2003: 2-3).

Insanlar arasindaki iliskilerde temel yap1 taslarindan birisi olan giiven ile ilgili en biiyiik sorun, giivenmek ve
giivenilir olmaktir. Bu nedenle genel inanig, gliven sorununun her seyden once bir anlama sorunu oldugudur.
Ancak boyle bir anlama giinliik rutin yagsamda, bir varolus tarzi i¢inde (ya da orgiitler veya iilkeler s6z konusu
oldugunda, giiven kurumunun gelisimi i¢inde) anlamlidir. Cogu insan iligkilerde (bu iliski ister arkadaslik, ister
evlilik, ister ortaklik veya rastlantisal ask iliskisi olsun) belli bir tanima déneminin ardindan karsisindaki kisiye
(en azindan belli baz1 sinirlar ¢ercevesinde) dost goziiyle bakmaya baslayarak, kendisine karsi bir giiven duygusu
gelistirir ve insanlar birbirlerine ne kadar biiyiik kotiiliikkler yapabileceklerini akillarma dahi getirmezler
(Solomon ve Flores, 2001, s.16). Giiven unsurunun savunmasizlik icermesi, diger insanlarin kendisine kotiilitk
yapma olasithgmin kabuliinii kapsamaktadir. Isletmelerde isgérenlerin de calistiklart ortamda bu sekilde
davranmalar1 ve diisiinmeleri kacmilmazdir. Konu bu noktada 6nem kazanmaktadir. Isgorenler birlikte
calistiklar1 diger isgorenler ile isleri geregi birtakim iliski ve etkilesim igerisinde bulunurlar. Isgorenlerin hem
birbirleriyle olan iliskilerinde hem de yoneticileriyle olan iliskilerinde giivenin var olmasi ortamim basarisini
etkileyeceginden, yoneticilerin bu konuya 6nem vermeleri gerekir. Konu, yoneticisine giivenmeyen c¢alisanin
hem islerini yaparken basarisiz olacagi hem de yoneticisi yokken ona giivenmedigi i¢in yOneticisini iyi temsil
edemeyecegi seklinde diisiintilirse, konunun 6zellikle yoneticiler acisindan 6nemi daha iyi anlagilacaktir. Bu
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kapsamda yoneticiye duyulan given hem yoneticiler icin hem de orgiitler i¢in 6nemli oldugundan {izerinde
durulmasi gereken bir konudur.

Bilimsel yonetim déneminden beri yasanan tiim teknik ve beseri degisimlerin, orgiitsel baglamdaki yansimalarimi
izlemenin en iyi yollarindan biri, yonetici ile diger orgiit liyeleri (galisanlar) arasmdaki iliskiye odaklanmak
olmustur. Zira bu iliski, drgiitsel bir deger -gui¢c mesafesi- olarak hakim paradigmaya gore sekillenmekte; orgiitsel
uygulamalar1 ve sonuglarint yakindan etkilemektedir (Erdem, 2003: 167). Cesitli arastirmacilar, ¢alisanlarin,
yoneticilerin  sergilemis olduklar1 tutum ve davraniglary, oOrgiitiin  kurumsal yapisim1 temsil ettigini
diisiindiiklerinden, yoneticiye duyulan giivenin orgiitiin tamamina mal edildigini ifade etmektedirler. Yoneticinin
calisanlara giliven verebilmesi igin sozleriyle, sergilemis oldugu davranislar birbiriyle tutarli olmali, diiriist
olmali, ¢alisanlariyla agik iletisim kurmali ve gérevlerini basariyla yerine getirebilecek yeterli donanima sahip
olmalidir (Karamil Koy, 2011: 1). Ydneticilerin iletisim becerilerini etkin kullanmalar1 ¢alisanlar iizerinde, orgiit
ve isgorenler agisindan, olumlu sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir. Bunlarin en 6nemlileri olarak; yoneticiye giiven,
¢alisanlarin yaraticiliklarinin ortaya c¢ikmasi ve oOrgiitte is birligi ruhunun gelismesi olarak siralanabilir
(Yalginkaya, 2007: 53). Orgiitlerde giivenin etkileri olumlu ve olumsuz etkiler olarak degerlendirildiginde
ozellikle orgiitsel baglilik, uzun vadeli kararlilik, verimlilik, moral, iggiicii devri, devamsizlik, yenilik, degisime
direng, problem ¢ozme, karar verme, is tatmini, toplam kalite yOnetimi uygulamalari, stres, performans
degerlendirme algilari, orgiitsel vatandashik davranist lizerinde her iki yonlii etkilerinin oldugu yapilan
arastirmalarda ortaya konulmustur.

Yoneticiler ve isgorenler arasindaki iyi iliskiler tim isletmelerde oldugu gibi konaklama isletmelerinde de
basarmin anahtarlarindan birisidir. Otel isletmelerinde iretimin emek yogun olmasi yoneticiler ve isgdrenler
arasindaki giiveni 6nemli hale getirmektedir. Ozellikle giiven olgusu, yoneticilerin isgdrenlerine ydnelik
sergiledikleri davranis olarak degerlendirildiginde; diger bir ifade ile giivenilen ydnetici ve giivenen isgdren
oldugunda, ikili arasindaki giiven iliskisi glivenen olarak isgorenin, giivenilen olarak yoneticinin kendisi ile ilgili
algilamalari, inanglar1 ve niteligine ait davramis gozlemleriyle olusur (Gill, 2008: 98). Bu goézlemler
dogrultusunda iggdren yoneticisine ve isletmesine kars giiven tutumu gelistirir. Chathoth, vd., (2007) konaklama
isletmelerinde isgorenlerin Orgiitsel giiven ve hizmet iklimi algilamalarini belirleme amagli gerceklestirdikleri
calismada isletmelerin iggdrenlerin i tatminlerini arttirabilmeleri igin giiven saglamalari gerektigini
belirtmektedirler. Arastirmacilar isgorenlerin orgiitlerine giiven olusturmalarinda belirleyici orgiitsel degiskenler
olarak biitiinlesmislik, baglilik ve giivenilirligi nasil gordiiklerinin 6nemli oldugunu belirtmekte ve zorlu
durumlarda iggorenlere rehberlik etme, mentorluk programlar1 gelistirme ve kendilerinin ig giivenceleri ile ilgili
sozlerini yerine getirmede sadik olma uygulamalarinin bu kosullar: destekleyerek giiven olusumuna olumlu katki
saglayacagini belirtmektedirler. Arastirmada arastirmacilarin vurguladiklar: bir diger 6nemli husus isgorenlerle
acik ve diiriist iletisim kurulmasinin, iliskilerde agikligin ve adil davranmanin isgérenlerin isletmelerine karsi
giiven olusumunda 6nemli oldugudur. Giiger ve Demirdag (2014), otel isletmelerinde orgiitsel giiven ve is
tatmini iliskisini arastirdiklar1 caligmalarinda, orgiitsel giiven ve is tatmin arasinda 6énemli bir iliski oldugunu
ortaya koymuslardir. Arastirma sonucuna gore, isgorenlerin orgiitsel giiven algilarinin yiikselmesi, is tatmin
algilarinin da yiikselmesi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir. Ayrica arastirma sonuglari, isgérenlerin yoneticilerine
ve is arkadaslarina yonelik giivenlerinin de is tatmininde artis1 olumlu yonde etkiledigini belirmektedir.

Otel isletmelerinde isgéren ve yoneticiler ve isletme arasindaki giiven iligkisinin olusmasinda ve olumsuz yonde
etkilenmesinde en fazla etkili olan yonetsel uygulamalardan birisi nepotizmdir. Otel isletmelerinde nepotizm
uygulamalari ile ilgili caligmalar degerlendirildiginde; 6rnegin Arash vd., (2006), insan kaynaklar1 yonetiminde
nepotizmin 6nemli bir konu oldugunu ve olumsuz etkiler ortaya ¢ikardiklarini ortaya koymuslardir.
Arastirmacilarm bulgularina gore, isgoreni igse alma, se¢im, degerlendirme, terfi ve disiplin islemlerinde adaletsiz
uygulamalar gerceklestirilmektedir. Isletmelerde gerceklesen adaletsiz uygulamalara isletme yoneticileri de baski
nedeniyle herhangi bir miidahalede bulunamamaktadirlar. Bu durum sadece isgorenleri degil, isletmelerde
calisma egiliminde olan baska yoneticileri de olumsuz etkilemektedir. Arastirma sonuglarina goére, nepotizme
maruz kalan, diger bir ifade ile adil olmayan rekabet¢i ¢evrede calisma, isgorenleri mutsuz etmekte ve islerini
yaparken demoralize olmalar1 sonucunu dogurmaktadir. Bu durumun bir diger yansimasinin isletme iginde yatay
ve dikey yeni grup yapilanmalariim olugmasina zemin hazirlamasi olduguna dikkat ¢eken arastirmacilar 6rnegin
belli terfileri almak isteyen veya posizyonunu giivence altma almak isteyen bazi isgérenlerin bunu
gergeklestirmek i¢in performanslarini arttirmak yerine igletme i¢inde etkinligi olan aile tiyeleriyle iligkilerini
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gelistirerek bunu gerceklestirmeye yonelebileceklerine vurgu yapmaktadirlar. Nepotizm ve giiven iliskisinde
belirleyici unsurlardan birisi de orgiitsel adalet olgusudur. Bu konuda Keles vd., (2011), yaptiklar1 ¢calismada aile
isletmelerindeki nepotizm uygulamalar ile giiven arasinda negatif bir iliski oldugu, diger bir ifade ile nepotizm
uygulamalarmin orgiitsel gliveni azalttigi bulunmustur. Diger taraftan Arslaner vd., (2014), aile isletmesi olarak
faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde nepotizm ve orgiitsel adalet lizerine yaptiklari ¢aligmada nepotizm ve
orgiitsel adalet arasinda anlamli bir iliski bulamamislardir. Arastirmacilara gére bunun nedeni; diger sektorlere
oranla, turizm sektériinde miisteri unsurunun ve buna bagl olarak isgéren unsurunun 6nemidir. Konaklama
isletmelerinde miisteri memnuniyetinin belirleyicisi olan hizmet kalitesinin temel belirleyicisinin iggdren
performanst olmast bu durumun olusma sebebi olabilir. Bununla birlikte arastirmacilar aile isletmesi olarak
faaliyet gostermeyen otel isletmelerinde orgiitsel adalet ve nepotizm arasinda negatif yonli anlamli bir iligki
bulmuslardir. Benzer bir ¢alisma gerceklestiren Arasli vd., (2016), nepotizmin is tatminine etkisinde, prosediirel
adaletin aracilik roliinii arastirdiklar1 calismalarinda nepotizm uygulamalarmmn prosediirel adalet algisini
azaltarak, is tatmini tizerinde negatif etki olusturdugunu bulmuslardir. Arastirma sonuglarina goére, nepotizm
uygulamalar1 ile otelde yeteneksiz kisilerin ise alinmasi, haksiz terfilerin yapilmasi, bazi ¢alisanlara tarafli
davranilmasi diger otel ¢aliganlarinin orgiitsel adalet algisini olumsuz yonde etkilemektedir. Arastirmadaki diger
sonuglara gore, ayrica calisanlarin prosediirel adalet algisinin artmasi, is tatminlerini arttirirken, nepotizm
uygulamalarinin artmasi is tatminini azaltmaktadir. Arastirmacilar bu dogrultuda otel isletmelerinde insan
kaynaklar1 yonetimi kapsaminda ozellikle ise alma, personel secme asamalarinda tanidik, aile yakimi gibi
unsurlara degil, isin niteligine uygun yeterlilikte calisanlar1 ise almaya 6zen 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) isgdrenler tarafindan nasil
algilandigi ile ilgili ¢alismalarinda, otel isletmelerinde insan kaynaklari uygulamalarinda es-dost kayirmaciligina
stk rastlanmadigmi tespit etmislerdir. Bununla birlikte isgérenlerin algilarina gore en onemli farklilik esnek
calisma saatleridir. Isgorenler calistiklari isletmelerde bazi isgorenlerin daha esnek caligma saatlerinin
bulundugunu belirtmislerdir. Ilgili ¢alismanmn sonuglari, Arslaner vd., (2014)’nin calisma sonuglari ile
benzerlikler gostermektedir. Otel isletmelerinde gergeklestirilen ve nepotizm ile orgiitsel adalet arasmndaki
iliskiyi inceleyen bir diger ¢alismada (Secilmis ve Uysal, 2016), nepotizm ve oOrgiitsel adalet arasinda negatif
diisiik diizeyli bir korelasyon oldugu bulunmustur. Arastirmada nepotizmin en fazla etkiledigi orgiitsel adalet
boyutunun dagitimsal adalet boyutu oldugu goriilmiistiir. Arastirmacilar yoneticilere; otel isletmelerinde
nepotizmin olumsuz etkilerinden korunmak igin iist yonetimin nepotizm uygulamalarindan kaginmalarini ve
isgorenler tarafindan adil olarak algilanan acgik bir insan kaynaklari ydnetim sistemi gelistirmelerini
onermektedirler. Bir diger Oneri ise uzman firmalardan profesyonel destek alma yoluyla atama ve terfi
stireclerinin belirlenmesi yoniindedir. Bu sayede saglanacak kurumsallagsma ve profesyonellik kisisel ve keyfi
uygulamalarin 6nlenmesini kolaylastiracaktir.

Genel olarak degerlendirildiginde kayirmaciligin s6z konusu oldugu bir ortamda yetenek ve bilgi birikiminin
ikinci plana itilmesi s6z konusudur. Bu herhangi bir ayricalikli birey ile rekabet etmek zorunda olan iggdrenin
islerinde yiikselmesini giiglestirmekte ve Ozellikle isletmeye verilen fiziksel ve diisiinsel emek ile bunun
karsilinda edinilen kazanimlar arasindaki esitsizlik olmasi durumu isletmeye ve yoneticiye gliveni azaltmakta ve
ortaya c¢ikan s6z konusu giiven eksikligi is doyumunu, motivasyonu, orgiitsel baglilig1 ve performanst olumsuz
yonde etkilemektedir (Erdem vd., 2013: 56). Bu dogrultuda hizmetler sektérii icerisinde faaliyette bulunan ve
turizm sektoriniin en 6nemli isletme tiirlerinden birini olugturan otel isletmelerinde yoneticiye duyulan giiven ile
nepotizm arasinda bir iliski bulundugu ifade edilebilir. Diger bir ifade ile isletmelerde insan kaynaklari
uygulamalar1 kapsaminda isgoérenlerin ise alinmasi, terfileri ve atamalarinda nepotizmin uygulanmast,
isletmelerde caligan diger isgoérenlerin isletmelerine ve yoneticilerine yonelik algilamalarini etkileyecektir. Bu
iligkinin negatif yonlii bir iliski olarak ortaya ¢ikmasi beklenebilir. Eger otel isletmelerinde isgérenlerin nepotizm
uygulamalarma iligkin algilamalar1 yiiksek ise orgiitlerine ve yoneticilerine gliven algilart diisiik olacaktir. Bu
durumun tam tersi olarak eger otel isletmelerinde isgdrenlerin nepotizm uygulamalarma iliskin algilamalar1
diistik ise orgiitlerine ve yoneticilerine giiven algilar1 yiiksek olacaktir.
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ARASTIRAMANIN AMACI, ONEMI VE HIPOTEZi

Isletmelerin yiiriittiikleri faaliyetlerin amacima ulasmasi icin orgiit igindeki ydnetim uygulamalari, galisanlarin
isletmelerine kars1 gelistirdikleri tutumlar {izerinde 6nemli etkiye sahiptir. Bu kapsamda, orgiit ¢alisanlarmin
orgiite kars1 gelistirecekleri tutumlara "bir kimsenin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi vb. gibi faktdrler
dikkate alinmaksizin veya isin gerektirdigi niteliklere sahip olmayan kisilere sadece kan bagi, akrabalik veya
yakinlik iliskilerine dayali olarak ayricalik taninmas1" (Masters, 1983; Ozler vd., 2007) olarak tanimlanabilecek
nepotizmin etkisinin olacagi muhtemeldir. Nitekim konuyla ilgili olarak ¢esitli isletme tiirlerinde gerceklestirilen
calismalarda (Abdalla vd., 1994; 1998; Ciulla, 2005; Hutcheson, 2002; Ichniowski, 1988; Arasli vd., 2006; Ozler
vd., 2007; Asunakutlu ve Avci, 2009; 2010; Biite ve Tekarslan, 2010; Keles vd., 2011) nepotizmin, Orgiit
¢alisanlarmin galigma veya orgiite yonelik gelistirdikleri tutum/davranislari tizerindeki olumsuz etkileri {izerinde
durulmaktadir. S6z konusu bu durum ozellikle hizmet odakli turizm isletmelerinde de sektoriin/isletmelerin
tasidig1 ozelliklerden dolayr kendini gosterebilmekte ve isletme igin uzun vadede olumsuz sonuclara yol
acabilmektedirr. S6z konusu bu olumsuz etkiler, ozellikle calisanlarin yoneticilerine duyduklart giliven
diizeylerinde de onemli oOlglide olumsuz etkiler meydana getirecektir. Bu durum ise, ¢alisanlarin
gergeklestirdikleri isi ve orgiitlerini benimsemelerine olumsuz etki edecek ve biitiin olarak isletme verimliligini
de etkileyecektir. Bu kapsamda o6zellikle bu konu ile ilgili sorunlarin olup olmadigi noktasindaki mevcut
durumun arastirilmasi ve farkindalik saglamaya doniik uygulamalar 6nem tagimaktadir.

Bu arastirmanin amaci, orgiitlerde énemli bir sorun grubunu olusturan nepotizmin yoneticiye duyulan giiven
tizerindeki etkisinin belirlenmesidir. Bu noktadan hareketle bu arastirmada, nepotizmin; yoneticiye duyulan
glivene etkisi kapsaminda konuyla ilgili kuramsal temeller cergevesindeki bilgilere yer verilerek, aragtirma
hipotezi gelistirilmis ve Tiirkiye'nin 6nemli turizm destinasyonlarmdan biri olan Afyonkarahisar merkezde
faaliyette bulunan bes yildizli otel iggorenleri iizerinde gergeklestirilen bir anket calismasi bulgularina yer
verilerek, sonuglar arastirmanin amaci dogrultusunda yorumlanarak, konuya yonelik ilgili taraflara onerilerde
bulunulmustur. Bu ¢ercevede arastirmaya iliskin gelistirilen hipotez su sekildedir:

Hipotez: Otel isletmeleri isgorenlerinin nepotizm algilarimin, yéneticilerine duyduklar: giiven iizerinde negatif
etkisi vardur.

Yukarida belirtilen temel hipotez cercevesinde arastirmada asagidaki sorulara cevap aranmustir.

e  Otel isletmeleri isgorenlerinin nepotizm algilar1 nedir?

e  Otel igletmeleri isgorenlerinin yoneticilerine duyduklari giiven diizeyleri nedir?

e Nepotizmin yoneticiye duyulan giiven {lizerinde anlamli bir etkisi var midir? Varsa hangi
dizeydedir?

Yukaridaki temel hipotez ve arastirma problemi dogrultusunda elde edilecek bulgular arastirmanin konusu itibari
ile olduk¢a 6nemli goriilmekte olup, literatiire katkisinin yani sira, ilgili kurum-kurulus ve yoneticilere 6nemli
veri kaynagi saglayacagi 6ngoriilmektedir.

YONTEM

Bu arastrmanin evreni, Afyonkarahisar'daki bes yildizli otel isletmeleri isgérenlerinden olusmaktadir.
Aragtirmada, Afyonkarahisar'daki otel isletmeleri isgérenlerinin se¢ilmesinin nedeni; Afyonkarahisar ilinin
termal oteller bakimindan profesyonel isletmelere sahip olmasi ve kendi faaliyet alanlar1 igin Tirkiye'nin en
onemli destinasyonu olmasi, bu ¢er¢evede say1 bakimimdan en fazla diizeyde bes yildizli termal otel isletmelerini
biinyesinde bulundurmasindan kaynaklanmaktadir. Ote taraftan nepotizm uygulamalarinin daha cok aile grubuna
ait isletmelerde ortaya c¢ikmasindan dolayi, s6z konusu otellerin sahiplik yapist bakimindan bir aileye/aile
grubuna ait olan igletmeler arastirma kapsamina dahil edilmistir. Arastirmada, zaman ve maliyet kisitlarindan
dolay1 6rneklem alinma yoluna gidilmistir. Bu cergevede Afyonkarahisar'da bes yildizli 7 otel isletmesinden
orneklem seg¢ilmis olup, drneklem se¢iminde isletmelerdeki departman farkliliklar1 dikkate alinarak tabakali
ornekleme yontemine gore se¢im yapilmistir. Bu dogrultuda, aragtirmada, orneklemi olusturan birimlerin
(isgorenlerin) segilmesinde, Ozdamar (2001) ve Ural ve Kilig, I. (2006) tarafindan nicel arastirmalar igin
onerilen; 6rnekleme hacmi hesaplama formulinden (n=s2.Z%,/d?) yararlanilmistir. Buna gore, standart sapma (s)
degeri 1, 0,05 anlamlilik diizeyine karsilik Zo=1,96 ve drneklem hatasmni ifade eden etki biyiikligii (d) 0,1
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almmuis olup, 6rneklem biiyiikliigii 384 olarak hesaplanmigtir. Bu dogrultuda, eksik, hatali ve geriye donmeyecek
anketlerin olabilecegi dikkate almarak 450 anket dagitilmig ve 417’si degerlendirmeye alinmustir.

Arastirmada veri toplama ydntemi olarak anket tekniginden faydalanmilmustir. flgili anket ii¢ boliimden
olusmaktadir. Birinci bdliimde, katilimcilarin bazi bireysel ozelliklerine (cinsiyet, yas, medeni durum,
departman, caligsma siiresi) yer verilmis olup, ikinci boliimde nepotizm, iigiincii boliimde ise yoneticiye duyulan
giiven 0lgegi yer almaktadir. Aragtirmada, 14 maddeden olusan nepotizm &lgegi igin Ford ve McLaughin (1985)
tarafindan konuyla ilgili ger¢eklestirilen ¢alismadan ve Abdalla vd., (1998) tarafindan olusturulan &lgegin
Tirkiye'deki uygulamasini gergeklestiren Asunakutlu ve Aver (2010)nin gegerlik ve giivenirlik ¢aligmalarini da
yapmak suretiyle kullandiklar1 "nepotizm 6l¢egi" kullanilmistir. Arastirmanm Srneklem grubunu olusturan bes
yildizl1 termal otel iggorenlerinin, yoneticilerine duyduklart giiveni belirlemek iizere anketin {iglincii bolimiinii
olusturan yodneticiye duyulan giiven dlgegi icin daha dnce konuyla ilgili ¢aligmalarda da kullanilan, gegerlik ve
giivenirligi test edilen, Borii, Islamoglu ve Birsel (2007) tarafindan gelistirilen 40 maddelik “yéneticiye duyulan
giiven Olgegi” kullanilmigtir. Arastirmada kullanilan oOlgekler icin besli Likert (1932) tipi derecelendirme
kullanilmustir.

Aragtirmada anket teknigi ile elde edilen veriler, istatistik paket programi ile analiz edilmis olup, bireysel
ozellikler frekans ylizde dagilimlariyla sunulmustur. Bununla birlikte iggdrenlerin nepotizm algilar1 ve yoneticiye
duyulan guven dizeyleri icin betimsel istatistiksel yontemlerinden frekans, yuzde, aritmetik ortalama ve standart
sapma degerleri hesaplanmistir. Diger taraftan, calismada nepotizmin yoneticiye duyulan giiven iizerinde anlamli
bir etkisi olup olmadigi Pearson korelasyon ve basit dogrusal regresyon analizi ile test edilmistir. Ayrica,
calismada kullanilan olgeklerin giivenirligine iliskin i¢ tutarlilik katsayilari i¢in Cronbah’s Alpha katsayilari
hesaplanmistir. Buna gdre Cronbah’s Alpha katsayilari; nepotizm 6lgegi icin 0=0,842 ve yoneticiye duyulan
giiven 6l¢egi i¢in 0=0,857 olarak hesaplanmistir.

BULGULAR

Aragtirmaya katilan 417 isgdrenin; %59,2’sini erkek isgdren grubu olustururken, %40,8’ini kadin isgéren grubu
olusturmaktadir. Farkli yas gruplarinda olan katilimeilarin, en fazla katilimi %34,5 ile 27-30 yas arasinda olan
katilimei grubu olugtururken, en az katilim ise %6,2 ile en geng yas grubu olan 18-22 yas arasindaki ve %6,7 ile
35 yas ve lizerindeki katilimer grubu olugturmaktadir. Diger yas gruplari incelendiginde, %29,5 oraninda 23-26
yas arasinda olan ve %23,0 oraninda ise 31-34 yas arasinda olan katilimcilar oldugu anlasilmistir. Katilimeilarin
%56,6’smin bekar oldugu ve %43,4’linilin ise evli olup, boliimler bazinda dagilimda otel isletmelerinde en fazla
isgbrene sahip olan bolimler F&B (yiyecek ve igecek bolimii “-mutfak, bar ve restorani kapsamaktadir-)
boliimii ile kat hizmetleri bolimidir. Bu dogrultuda, katilimcilarm %46,0’s1 yiyecek-igcecek bolliminde,
%30,0’u ise kat hizmetlerinde calismaktadir. Katilimcilarin, %15,8’1 dnbiiroda ve %8,2’1 ise insan kaynaklari,
SPA ve giizellik merkezleri, satis-pazarlama, halkla iliskiler, giivenlik gibi boliimleri kapsayan diger béliimlerde
calismaktadir. Katilimeilarin otel isletmelerindeki ¢alisma siirelerine iliskin dagilimda en fazla katilimi %32,9 ile
3-5 yil arasi galiganlar olustururken, en az katilimi ise %10,8 ile en fazla deneyime sahip olan 12 y1l ve iizerinde
calisan iggéren grubu olusturmaktadir. Diger katilimcilarin ¢alisma siireleri sirasiyla incelendiginde, %28,8 ile 6-
8 yil arasi ¢alisanlar, %14,4 ile 0-2 yil arasi ¢alisanlar ve %13,2 ile 9-11 yil arasi ¢alisanlar oldugu anlagilmastir.
Genel bir degerlendirme yapildiginda, arastirma dahilindeki otellerde calisan isgérenlerin yarisindan fazlasi
(%52,8) en az 5 yillik bir deneyime sahiptir.

Aragtirma kapsaminda incelenen otel isletmeleri igsgdrenlerinin nepotizm algilarini belirlemek amaciyla
kullanilan nepotizm olgegindeki her bir ifadeye iligkin katilimcilarin verdikleri yanitlarin; yiizde dagilimlari,
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri ile genel aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri detayl
olarak Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1’e gore, nepotizm 6lgeginde, X=3,34 ile en yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olan ifade "bu isletmeye
eleman aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi olduk¢a énemlidir" ifadesidir. Ilgili ifadeye
iligkin, katilimcilarm %?29,5’1 “tamamen katiliyorum”, %21,8’i “cok katiliyorum”, %17,5’1 “orta diizeyde
katiliyorum” seceneklerini isaretleyerek nispeten daha olumlu goriis bildirirken; %15,1°1 “az katiliyorum” ve
%16,1’1 ise “hi¢ katilmiyorum” segeneklerini isaretleyerek yonetim kadrosunda yer alan yoneticilerin
referansimin ¢ok onemli olmadigmi belirtmistir. Orgiit iginde yoneticilerin tamdik kayirmastyla ilgili olan "bu
isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gegemem" ifadesine
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verilen yanitlarin aritmetik ortalamasi X=2,89 olarak hesaplanmustir. Tlgili ifade igin katilimcilarin %22,8’i “hig

katilmiyorum”, %20,6’s1 “az katiliyorum”, %21,1

LRI
1

orta diizeyde katiliyorum”, %15,8

EENT3
1

¢ok katilryorum” ve

%19,7’si ise “tamamen katiliyorum” yanitin1 vermislerdir. Dolayisiyla, katilimeilarin yarisindan fazlasi (%56,6),

orta derece ve iizerinde katilim gostererek, ne kadar basarili olunursa olunsun, yoneticilerinin tanidiklarindan
daha fazla yiikselinemeyecegi algisina sahip olduklar1 belirtilebilir.

Tablo 1. Nepotizm Olgegine iliskin Betimsel istatistikler

Katilhim Diizeyi
Hi¢c | Az |Orta| Cok | Tam

No [Maddeler % | % [ % | % | % | X | SS
Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri

! ve kabiliyetler ikinci planda kalmaktadir. 29511391 23711371192 279 | 1.48

5 Bu 1sletr"ned(.:.ne. .kadar basarili .(-)ll.l-rsam olayim,| 228|206 | 201|158 | 197 | 2,89 | 1.43
isletme yoneticilerinin tanidiklarinin 6niine gegemem
Bu isletmede ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik

3 ve yakinlik iligkileri 6ncelikle dikkate almnir. 26411891 24711511149 273 | 1,39

4 Bu 1$letm.ed.e, isletme yonetlfrllerml.l? “ta.l-ndlklarmm 201|233 | 240|180 | 146 | 2,84 | 1.33
terfi etmesinin daha kolay oldugunu diistiniiyorum
Bu isletmede calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin

5 |gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 6n plandal 23,0 | 18,7 | 26,4 | 17,5 | 14,4 | 2,82 | 1,35
tutulmaktadir.

6 Bu 1sletme?1}1n .yc.metlm.l.(adros'l.mda tar.ndlgl olan 197 | 201 | 26,4 | 209 | 12,9 | 2.87 | 1.30
calisanlar diger kisilerden itibar gérmektedir

7 Bu isletmedeki alt ve orta kademe yoneticiler, tanidigy 201 | 194 | 271|187 | 146 | 2.88 | 1.33
olan ¢alisanlara daha farkli davranmaktadir
Bu isletmede yoneticilerin  tanidiklarini  isten

8 [cikarmanin veya onlara ceza vermenin oldukca zor| 21,1 | 22,1 | 23,0 | 18,0 | 15,8 | 2,85 | 1,36
oldugunu diistiniiyorum

9 Bu.ls.lfztmede yoneticilerin tanidigi olan kisilerden 379|252 | 1890|103 | 77 | 2.25 | 1,27
cekinirim.
Bu  isletmede  tamidigi  olanlar  isletmenin|

10 kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir 2141214 | 24012001132 | 282 1,33

1 Bu .1$letmed.e yetki  oncelikle  tanidiklara 207 | 252|199 | 129 | 12,2 | 253 | 1.36
devredilmektedir

12 Bu.lsletmeye eleman aliminda tanidiklara Oncelik 261 | 2251197 | 161 | 156 | 272 | 1,41
\verilmektedir

13 Bu 1$.letmeye eleman aliminda tanidig1 olanlar se¢im| 249|163 | 252|192 | 144 | 2.82 | 1.38
stirecinde zorlanmazlar

14 Bu 1$letm'e?fe 'elernan aliminda y(inetlm' lfadrosunda 161|151 | 175 | 21.8 | 20,5 | 3.34 | 1,44
iyer alan kisilerin referansi oldukca énemlidir

Genel Nepotizm Olgegi 2,80 | 1,03
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Tablo 1 incelendiginde, alt ve orta kademe yoneticilerin kisileri kayirmasiyla ilgili olan "bu isletmedeki alt ve
orta kademe yoneticiler, tanidig1 olan galisanlara daha farkli davranmaktadir” ifadesi x=2,88 ile bir diger yiiksek
aritmetik ortalamaya sahip olan ifadedir. Bu ifadeye verilen yanitlara goére katilimcilarm %20,1°1 hig
katilmadigini belirterek yoneticilerin herkese esit ve adil davrandigini, %19,4’1 az diizeyde katildigini belirterek
zaman zaman bu tiir olaylarin olabilecegini isaret etmislerdir. Diger yanitlar incelendiginde, %27,1 oraninda
katilmcmin orta diizeyde, %18,7 oraninda katilimcinin ¢ok ve %14,6 oraninda katilimcinin tamamen katilim
sagladigi goriilmektedir. Diger bir ifadeyle, arastirma kapsaminda incelenen 417 isgorenin %60,4’1 calistiklari
isletmedeki alt ve orta kademe yoneticilerin ¢aliganlar arasinda kayirmacilik yaparak esit ve adil davranilmadigt
yoniinde goriis bildirmistir.

Nepotizm 6l¢eginde katilimcilarin en az diizeyde katihm sagladigi ve aritmetik ortalamasi x=2,25 olarak
hesaplanmis olan ifade "bu isletmede yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden gekinirim" ifadesidir. Isgorenlerin
neredeyse yarisina tekabiil eden %37,9’u bu ifadeye hi¢ katilmadigini belirterek, yoneticilerin tanidigi olan diger
isgorenlerden hi¢ ¢ekinmedigini ifade etmistir. %25,2 oraninda katilimer bu ifadeye az katildigini, %18,9’u orta
diizeye katildigini, %10,3’1 ¢ok katildigini ve %7,7’si ise tamamen katildig1 yoniinde goriis bildirmistir. S6z
konusu ifadeye 4 ve 5 puan veren %18,0 oraninda katilimcinin, yoneticilerin tanidiklarindan ¢ekinmesinin
sebebi, bu isgorenlerin yapilan hatalar1 ve/veya konusulanlar1 yoneticiye iletebilecekleri kaygisindan olabilir.
Diisiik aritmetik ortlamaya sahip olan bir diger ifade X=2,53 ile "bu isletmede yetki oncelikle tanidiklara
devredilmektedir" ifadesidir. Katilimcilarm %29,7’si bu ifadeye hi¢ katilmadigimi, %25,2’si az diizeyde
katildigini, %19,9’u orta diizeyde katildigini, %12,9’u ¢ok katildigini ve %12,2’si ise tamamen katildigini
belirtmistir. Orgiitlerdeki yetki devriyle ilgili olan bu ifadeye verilen yanitlardan, yetki devrinin oncelikle
tanidiklara yapildigiyla ilgili katilimeilarm biiyiik bir ¢ogunlugu (%54,9) olumsuz fikir beyan etmistir. Olgekte
dikkat ¢eken ve yine nispeten diisiik aritmetik ortalamaya (X=2,72) sahip olan diger bir ifade ise "bu isletmeye
eleman aliminda tanidiklara 6ncelik verilmektedir" ifadesi Tirkiye’de halk arasinda ¢okga kullanilan “dayinin
olmasi, tanidigmin olmasr” gibi ifadelerle benzerlik gostermektedir. S6z konusu ifadeye iggorenlerin %26,1°1
calistigl isletmenin elaman alimmda tanidiklarina hi¢ 6ncelik vermedigini ifade etmislerdir. Benzer bir sekilde
katilimeilarin %22,5°1 bu ifadeye az katildigini, %19,7’si orta diizeyde katildigimi belirtirken, %16,1°1 ¢ok
katildigini ve %15,6’s1 ise tamamen katildigini ifade ederek calistiklari isletmenin eleman alimlarnda tanidiklara
oncelik verildigini belirtmislerdir.

Aragtirma kapsaminda incelenen otel igletmeleri isgorenlerinin genel olarak nepotizm algilar1 orta diizeye yakin
bir degerde (x=2,80) oldugu tespit edilmistir. Her ne kadar diisiik gibi goriinse de nepotizm algis1 orgiitler i¢in
onemli bir sorun niteligi tasidigindan, bu degerin onemle iizerinde durulmasi gereken bir deger oldugunu
belirtmek mimkdndr.

Aragtirmanin evrenini olusturan Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde galisan
isgorenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven diizeyini belirlemek amaciyla yoneltilen lgekteki her bir ifadeye
iliskin katilimci cevaplarmin; yiizde dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri ile genel
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2’ye goére yoneticiye duyulan giiven 6lgeginde en yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olan ifade X=3,49 ile
"yoneticim, sorumlulugunu aldigi islerin hesabini verebilir" ifadesidir. Katilimcilarm %24,5’1 bu ifadeye
tamamen katildigini, %24,5’1 de ¢ok katildigini belirtmis ve toplamda %49,0 oraninda katilimci yoneticilerin
sorumluluklarmi yerine getirmede basarili olduklar1 yoniinde olumlu goriis bildirmistir. Katilimeilarm %33,3’1
bu ifadeye orta derecede katildigini belirtirken; %11,5°1 az diizeyde katildigini ve %6,2’si ise hi¢ katilmadigini
ifade etmistir.
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Katilhim Diizeyi
Hi¢c | Az |Orta| Cok | Tam
No [Maddeler % | % | % | % | % | X | SS
1 Ozel yasantisini ig yagamindan ayirabilir. 125 13,4 | 30,0 | 14,4 | 29,7 | 3,35 | 1,36
2 [Calisanlarm kurum i¢in 6nemli olduklarini hissettirebilir. | 19,4 | 14,9 | 26,1 | 18,0 | 21,6 | 3,07 | 1,40
3 [Teknik a¢idan donanimlidir. 86 | 125|376 |21,6 | 19,7 | 3,31 | 1,17
4 [Sorumlulugunu aldigi iglerin hesabin1 verebilir. 6,2 | 115|333 |245|245| 3,49 | 1,16
5 [lyi egitim almistir. 7,0 | 10,6 | 345 | 23,7 | 24,2 | 3,48 | 1,17
6 |Calisanlar arasinda etkin bir gérev dagilimi yapabilir. 12,21 21,3 |305|19,4| 16,5 | 3,07 | 1,25
7 |Calisanlarin kendilerini rahat hissetmelerini saglar. 19,7 | 18,9 | 31,7 | 16,8 | 12,9 | 2,84 | 1,28
8 |Adildir. 209 13,7|319|17,3| 16,3 | 2,94 | 1,34
9 [Karar alirken ¢alisanlarin goriislerini alir. 20,1)18,230,7|168 | 14,1 | 2,87 | 1,31
10 [iyi bir dinleyicidir. 16,1 | 18,0 | 28,8 | 17,7 | 19,4 | 3,06 | 1,33
11 |Calisanlarla iligkilerinde diiriistliikten yanadir. 149 | 158 | 27,3 | 21,6 | 20,4 | 3,17 | 1,33
12 |Samimidir. 14,41 16,5309 | 20,4 | 17,7 | 3,11 | 1,28
13 Birlikte alinan kararlara uyar. 12,2 | 18,7 | 29,7 | 22,3 | 17,0 | 3,13 | 1,25
14 Hem saygili hem de samimi davranir. 13,2 1194 | 26,9 | 23,7 | 16,8 | 3,12 | 1,27
15 |Anlayishdir. 1291153 (31,4 | 25,2 | 15,1 | 3,14 | 1,23
16 |Calisanlar1 her konuda destekler. 16,8 | 16,8 | 29,7 | 185 | 18,2 | 3,05 | 1,32
17 [Kendisine glvenir. 94 | 129 29,7| 21,3 | 26,6 | 3,43 | 1,27
18 [Kendisiyle barigiktir. 84 129|336 |21,8|233|3,39] 1,21
19 [insana deger verir. 12,2 | 15,3 | 33,6 | 20,9 | 18,0 | 3,17 | 1,24
20 [Bilgi ve tecriibelerini paylasir. 14,1 | 158|295 | 22,3 | 18,2 | 3,15 | 1,29
21 Bilgi saklamaz. 1441151 (33,1194 | 18,0 | 3,12 | 1,28
22 Calisanlarin fikirlerine deger verir. 18,0 | 17,31 29,7 | 189 | 16,1 | 2,98 | 1,31
23 |Yapilan isi takdir eder. 16,5189 | 26,1 | 22,3 | 16,1 | 3,02 | 1,31
24 Baz1 ortamlarda ¢alisanlarin yaptigi isi ne ¢ikarir. 16,1 19,2 130,9| 199|139 | 2,96 | 1,26
25 [Sicakkanlidir. 144 | 16,3 | 31,4 | 21,6 | 16,3 | 3,09 | 1,27
26 |Deneyimlidir. 10,3 16,8 | 29,0 | 24,2 | 19,7 | 3,26 | 1,24
27 (Glven telkin eder. 13,7 1185 |29,0| 21,3 | 17,5 | 3,11 | 1,28
28 [Takim caligmasina uygundur. 13,4 119,4 | 326 | 19,2 | 15,3 | 3,04 | 1,24
29 |Calisanlarin insiyatif kullanmasina imkan tanir. 18,9 | 20,6 | 30,7 | 17,3 | 125 | 2,84 | 1,27
30 |Calisanlarina geri bildirim verir. 149 | 16,5 34,3 | 23,3 | 11,0 | 2,99 | 1,20
31 [[letisime agiktir. 129 (13,2 (31,4249 | 175 | 3,21 | 1,25
32 |Pozitiftir. 1341129 | 31,7 | 22,3 | 19,7 | 3,22 | 1,28
33 [Yaraticidir. 14,1 | 18,9 | 29,0 | 20,12 | 17,7 | 3,08 | 1,29
34 |Koruyucudur. 16,3 | 21,3 | 24,7 | 21,6 | 16,1 | 3,00 | 1,31
35 [Huzur verir. 17,3 20,4 | 27,3 | 19,2 | 158 | 2,96 | 1,31
36 |Calisanlarini korur. 18,9 | 156 | 29,3 | 18,2 | 18,0 | 3,01 | 1,35
37 |Prensiplerine baghdir. 15,1 | 158 1(28,1| 235|175 | 3,12 | 1,30
38 Calisanlarm birbirleri ile iyi ge¢inmeleri hususunda ¢aba | 15,8 | 15,3 | 27,8 | 19,7 | 21,3 | 3,15 | 1,35
sarf eder.
39 [Kendi stresini ve i¢ geliskilerini personeline yansitmaz. 175|146 | 27,8 | 19,7 | 20,4 | 3,11 | 1,36
40 [Karsisindakinin eksikliklerinden faydalanmaz. 194 | 125 | 26,6 | 15,8 | 25,7 | 3,16 | 1,44
Genel Yoneticiye Duyulan Giiven Olgegi 3,12 | 0,98

Giiven Olgeginde en yiiksek aritmetik ortalamaya sahip olan bir diger ifade ise, X=3,48 aritmetik ortalamayla
"yOneticim, iyi egitim almistir" ifadesidir. S6z konusu ifadeye katilimecilarin %24,2°si tamamen, %23,7’si ¢ok
katildigmni belirterek yoneticilerinin iyi egitim almis oldugu konusunda yiiksek diizeyde giiven duymaktadir.
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Katilimcilarin %34,5°1 bu ifadeye “orta derecede katiliyorum”, %10,6’s1 “az katiliyorum” ve %7,0’si ise “hig
katilmiyorum” yanitlarin1 vermistir. Yoneticinin 6zgiiveniyle ilgili ¢alisanlarm algisii belirlemek amaciyla
yoneltilen “ydneticim, kendisine giivenir” ifadesine verilen yanitlarin aritmetik ortalamasi ise x=3,43 olarak
hesaplanmis ve orta diizeyin iizerinde en yiiksek katilim saglanan ifadelerden birisi oldugu tespit edilmistir.
Basarili bir 6rgiit i¢in, 6zgiiven her durumda biitiin yoneticilerde bulunmasi gereken bir 6zelliktir. Katilimcilarin
%26,6’s1 yoneticilerinin kendisine giivendigi konusuna tamamen katildigini, %21,3’i ¢ok katildigimi ve %29,7’si
orta diizeyde katildigini ifade etmistir. Katilimcilarin %9,41 bu ifadeye hi¢ katilmadigini belirtirken, %12,9’u
ise az diizeyde katildigin1 belirterek yoneticilerinin 6zgiiven konusunda birtakim eksiklik yasadigi yoniinde goriis
bildirdigi s6ylenebilir.

Giiven Olgegindeki ifadelerden en az aritmetik ortalamaya sahip olan iki ifadeden ilki, dlgegin yedinci ifadesi
olan "yoOneticim, ¢alisanlarin kendilerini rahat hissetmelerini saglar" ifadesidir. X=2,84 aritmetik ortalamaya
sahip olan bu ifadeye katilimcilarm %19,7’si hi¢ katilmadigmi, %18,9’u az katildigini, %31,7’si orta diizeyde
katildigini, %16,8°1 ¢ok katildigmi ve %12,9’u ise tamamen katildigmni belirtmistir. ifadeye verilen yanitlar ve
aritmetik ortalamaya gore, yoneticiler tarafindan c¢alisanlarin rahat hissetmelerini saglama konusu, katilimcilarin
yoneticilerine karsi en az diizeyde giiven duydugu iki konudan birisidir.

Olgegin yirmi dokuzuncu ifadesi olan ve galisanlarin inisiyatif kullanmasma imkan vermeyle ilgili olan
"yoneticim, galiganlarm inisiyatif kullanmasina imkan tanir" ifadesi de X=2,84 ile en diisuk aritmetik ortalamaya
sahip olan iki ifadeden bir digeridir. Ozellikle otel isletmeleri agisindan ele alindiginda, hizmeti sunan
isgorenleri, siirekli tiiketicilerle yliz-yiize olmasmndan dolayr dogabilecek aksiliklerde gerektiginde inisiyatif
kullanarak duruma miidahale edebilme sansina sahip olmalidir. Ancak bu ifadeye verilen yanitlar incelendiginde,
katilimeilarin %18,9’u  yoneticilerinin calisanlara hicbir sekilde inisiyatif kullanma imkani tanimadigini
belirtirken, %20,6’s1 bu ifadeye az katildigmi belirtmistir. Katilmcilarin %30,7’si orta derecede katildigini,
%17,3’1 ¢ok katildigmi ve %12,5’1 ise tamamen katildigmi belirterek, inisiyatif kullanma imkanma sahip
olduklarmi ifade etmistir. Orgiitlerde isgorenlerin kararlara katilimyla ilgili olan ve x=2,87 ile diisiik aritmetik
ortalamaya sahip olan ifadelerden bir digeri "yoneticim, karar alirken c¢alisanlarin goriislerini alir" ifadesidir.
Katilimeilarin - %20,1’i alindan kararlarda hi¢ goriislerinin alimmadigmi belirtirken; %14,1°1 kararlarda
kendilerinin de siirekli goriiglerinin alindigint belirtmistir. Ayrica bu ifadeye, %16,8 oraninda katilimci ¢ok
katildigini, %30,7 oraninda katilime orta diizeyde katildigim ve %18,2 oraninda katilimer ise az katildigini ifade
etmistir.

Olgekte dikkat ceken ve aritmetik ortalamasi orta diizeyin biraz altnda (X=2,9) olarak hesaplanan ifade,
"yoneticim, bazi ortamlarda calisanlarin yaptig1 isi 6ne c¢ikarir" ifadesidir. Bu ifadeye gore, isgbrenin motive
edilmesi ve onurlandirilmasi agisindan, yaptiklari iglerin bazi ortamlarda yoneticileri tarafindan 6ne g¢ikarilmasi
ve Oviilmesi ¢alisanlarin verimliligini artirabilecek nitelikte davranislardir. Katilimeilarin %16,1°1 bu ifadeye hig
katilmadigini, %19,2’si az katildigini, %30,9’u orta diizeyde katildigini, %19,9’u ¢ok katildigini ve %13,9°u ise
tamamen katildigmi ifade etmistir. Yoneticiye giiven dlgeginin otuz besinci ifadesini olusturan “yoneticim huzur
verir” ifadesinin aritmetik ortalamasi da (X=2,96) ayni sekilde orta diizeye yakin bir degerde bulunmustur.
Isgorenlerin algisinda yéneticilerinin huzur veren bir kisilik olup olmadigim belirlemek amaciyla yoneltilen bu
ifadeye, katilimecilarm %17,3’4 “hi¢ katilmiyorum”, %20,4’ii “az katiliyorum”, %27,3’i “orta diizeyde
katiliyorum”, %19,2’si “cok katiliyorum” ve %15,8’1 ise “tamamen katiliyorum” yanitini vermistir. Bu
oranlardan ¢ikan sonuca gore, isgdrenlerin belirli bir kismi (%37,7) yoneticilerini ¢ok fazla huzur veren bir
kisilik olmadig1 yoniindedir.

Aritmetik ortalamas1 X=2,98 ile orta diizeye yakin bir oranda ve yine nispeten diisiik olarak hesaplanmis olan bir
diger ifade "yoneticim, calisanlarin fikirlerine deger verir" ifadesidir. Orgiitlerde ¢alisanlarmn fikirlerine deger
verilmesi, farkli fikirlerin ortaya ¢ikmasma olanak saglar. Otel isletmeleri agisindan ele alinacak olursa,
isgorenlerin dogrudan is sahasinda oldugu ve eksiklikleri veya olumsuzluklart dogrudan gordiigi
unutulmamalhidir. Dolayisiyla isgérenlerin fikirleri orgiitiin sagligi agisindan 6nemlidir. Aragtirma kapsaminda
incelenen iggorenlerin %18,0’1 yoneticileri tarafindan fikirlerine hi¢ deger verilmedigini, %17,3’ii az deger
verildigini, %29,7’si orta diizeyde deger verildigini, %18,9’u ¢ok deger verildigini ve %16,1’1 ise tamamen
deger verildigini ifade etmistir. Orgiitlerde yapilan islerle ilgili diisiindiiklerini ve izlenimlerini paylasma olarak
adlandirilan ve geri bilgi akist olarak nitelendirilen geribildirim (feedback) ile ilgili olan "yoneticim,
calisanlarma geri bildirim verir" ifadesinin aritmetik ortalamasi ise X=2,99 olarak hesaplanmistir. Arastirma

63



Pelit, Baytok, Soybali & Kilig/JRTR 2018, 5 (1), 53-70

kapsaminda incelenen isgérenlerin %14,9’u yoneticilerinin hi¢ geribildirim yapmadigini, %16,5°i bu ifadeye az
katilarak ¢ok nadir geribildirim yaptigini, %34,3’{i orta derecede katilarak bazen geribildirim yaptigmi, %23,3’1
cok katilarak ¢ogunlukla geribildirim yaptigini ve %11,0’1 ise tamamen katildigin1 belirterek yoneticilerinin her
zaman geri bildirim yaptigini ifade etmistir.

Genel olarak degerlendirildiginde, Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren bes yildizli otel isletmelerinde calisan
isgorenlerin yoneticilerine orta diizeyin biraz lizerinde (x=3,12) giiven duydugu yorumu yapilabilir.

Isgdrenlerin nepotizm algilar1 ve yoneticiye duyduklari giiven arasmdaki iliskinin yoniinii ve kuvvetini
belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis olup, sonuglar Tablo 3’te sunulmustur. Yapilan korelasyon
analizinin sonuglarma gore, isgérenlerin nepotizm algilar1 ile yoneticiye duyduklari giliven arasinda 0,01
anlamlilik diizeyinde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (p<0,01). Tablo 3’te yer alan degerlere gore,
isgdrenlerin nepotizm algis1 ile yoneticiye duyulan giiven arasinda negatif yonli ve yiiksek diizeyde bir iligki
(r=-0,658) oldugu anlagilmaktadir. Diger bir ifadeyle, bes yildizli otel igletmelerinde galisan iggdrenlerin
nepotizm algisi arttik¢a yoneticilerine duyduklari giiven azalmaktadir.

Tablo 3. Nepotizm Ve Yoneticiye Duyulan Giiven Arasindaki Korelasyon

. Yoneticiye
Olcgekler Nepotizm
Duyulan Given
r - -0,658
Nepotizm
p - 0,000
r -0,658 -

Yoneticiye Duyulan Gliven

P 0,000 -

p<0,01

Aragtirmanin asil konusunu olusturan Afyonkarahisar’daki bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin
nepotizm algilari ile yoneticiye duyduklari giiven arasindaki etkinin belirlenmesi amaciyla regresyon analizinden
yararlanilmis olup yapilan basit dogrusal regresyon analizinin sonuglar1 Tablo 4’te detayli olarak gosterilmistir.

Tablo 4. Nepotizmin Yoneticiye Duyulan Giiven Uzerindeki Etkisine Yonelik Basit Dogrusal Regresyon
Analizi Sonuclari

Katsay1 Bi SH t P Anlamhhk
Sabit 4,875 0,113 43,074 0,000 F=316,313;
Nepotizm -0,645 0,036 -17,785 0,000" p=0,000"

*p<0,01; R?>=0,433

Tablo 4’teki sonuglara gore, iggorenlerin nepotizm algisi ile yoneticiye duyduklari giiven arasindaki iligki
istatistiki a¢idan anlamh (F=316,313; p=0,000) bulunmustur (p<0,01). Analizdeki determinasyon (belirlilik)
katsayis1 olan R%=%43,3 degeri, modelin agiklanma oraninin %43,3 oldugunu gdstermektedir. Daha agik bir
ifadeyle, otel isletmeleri isgérenlerinin nepotizm algi diizeyleri, yoneticiye duyduklar1 gliven diizeyindeki
degisimin %43,3’linii agiklamaktadir. Analiz sonucunda elde edilen bu degerler dogrultusunda, degiskenler
arasindaki iliski/etkinin matematiksel bir formiil olarak agiklanmasina yonelik basit dogrusal regresyon modeli
su sekilde gosterilebilir: YDG= 4,875 - 0,645.N + ¢

Modele gore, isletmelerinde ¢alisan iggorenlerin nepotizm algisindaki 1 (bir) birimlik artis, yoneticiye duyduklari
glivenlerde -0,645 birimlik azalisa neden olmaktadir. Diger bir ifadeyle, otel isletmelerinde ¢alisan iggérenlerin
nepotizm algisi arttikca, yoneticiye olan giiven diizeyleri azalmaktadir. Basit dogrusal regresyon analizinden elde
edilen bulgular, iggdrenlerin nepotizm algilar1 ve yoneticiye duyulan giiven diizeyleri arasinda istatistiksel olarak
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anlamlr iligkiler oldugunu ve nepotizm algisinin ydneticiye olan giiveni olumsuz (negatif) yonde etkiledigini
gostermektedir. Bu dogrultuda, arastirmanin amaci ve konusuna uygun olarak gelistirilmis olan “otel isletmeleri
isgorenlerinin nepotizm algilarinin yoneticilerine duyduklart giiven iizerinde negatif etkisi vardir” hipotezini
destekleyen sonuglara ulasilmistir. Yani, isgorenlerin yoneticilerine duyduklar1 giiven diizeyleri arttikea,
nepotizm algilar1 diismektedir.

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu arastirmada, Afyonkarahisar flinde faaliyet gdsteren bes yildizhi otel isletmelerinde calisan isgorenlerin
nepotizm algilari ile yoneticiye duyduklar giiven arasindaki iliski ve etki aragtirilmistir. Arastirma kapsaminda
yedi adet bes yildizli otel isletmesinde ¢alisan 170'i kadin ve 247’si erkek olmak tizere toplamda 417 isgoéren
tizerinde anket teknigi uygulanarak veri toplanmistir. Toplanan verilerin analizi sonucunda, otel isletmelerinde
calisan isgoérenlerin genel nepotizm algisi orta degere yakin bir degerde (x=2,80) bulunurken; yoneticiye
duyduklar1 giiven diizeyi ise orta degerin biraz iistiinde bir degerde (x=3,12) bulunmustur. Bu sonuglar, otel
isletmelerinde yoneticiler tarafindan ilgili konularin iizerinde dnemle durulmasi gerektigini gostermektedir.

Nepotizm 0Olgegine verilen yanitlarin analizine gore, isgdrenlerin en fazla (x=3,34) katilim gosterdigi konu;
calistiklar1 isletmeye eleman alimlarinda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referans olmasinin oldukga
onemli oldugudur. Cok caligsalar ve basarili olsalar bile, yoneticilerinin tanidiklar1 olan isgérenlerin Oniine
gecemeyeceklerini kabullenmis olan isgorenlerin grup ortalamalarni da (x=2,89) goz ardi edilemeyecek
diizeydedir. Bu kabullenme sekli, zamanla isgérenlerin orgiite olan baghiligmi, tatmin diizeyini, orgiit igindeki
giiven diizeylerini ve dogal olarak dolayli veya dogrudan performanslarinin diismesine sebebiyet verebilecektir.
Isgorenlerin alt ve orta kademedeki yoneticilerinin tanidiklar1 olan diger isgérenlere daha 1limli davrandig algisi
da katilimcilarm yiiksek diizeyde (x=2,88) nepotizm algisina sahip oldugunu gosteren bir diger konudur.
Ulasilan bu sonug ile Arslaner vd., (2014)’nin nepotizm uygulamalarinda yeteneksiz kisilerin istihdam edilmesi,
tanidiklara daha farkli yaklasilmasi, haksiz terfi sistemi gibi uygulamalarin isgdrenler {izerinde olumsuz etki
yaparak, adalet algi diizeylerinin azalabilecegini belirtmesi paralellik gdstermektedir. Nepotizm olgeginde yer
alan ifadelere verilen yanitlarin aritmetik ortalamalarina gore, isgdrenlerin en diisiik diizeyde hesaplanan
(x=2,25) nepotizm algisi ise isletme i¢inde yoneticilerin tanidig1 olan iggorenlerden ¢ekinmedikleri konusudur.
Nepotizm uygulamalar1 iggérenler arasinda olumsuz etkiler yaratarak, ciddi boyutlarda motivasyon eksikligi,
yabancilagma ve oOrgiitsel bagliligin azalmasi (Giinel, 2005; Develi, 2008; Biite, 2011a; Karahan ve Yilmaz,
2014; Pelit vd., 2015), diisiik adalet algis1 (Karacaoglu ve Yoriik, 2012; Arslaner vd., 2014), diisiik is tatmini, is
stresinin artmasi ve isten ayrilma niyetinin artmasi (Arashi ve Tumer, 2008; Asunakutlu ve Avci, 2010; Biite,
2011b) gibi olumsuz orgiitsel sonuglar dogurabilmektedir. Bu bakimdan bu konuda isletme yoneticileri tiim
faaliyetlerindeki uygulamalarinda bu hususu goz oniine alarak, zaman zaman ¢alisanlarinin bu algilarmni kontrol
etmeleri ve sorun varsa bunlara neden olan hususlarin ortadan kaldirilmasina yonelik tedbirlerin alinmasi
noktasinda ¢aba gostermelidirler.

Isgorenlerin yoneticilerine duydugu giiven diizeyini belirlemek amaciyla kullanilan giiven dlcegindeki ifadelere
verilen yanitlara gore, katihmcilarin yoneticilerine en az dizeyde (x=2,84) giiven duydugu konular;
yoneticilerinin ¢alisanlara inisiyatif kullanmasina imkéan tanimasi ve ¢alisanlarin kendisini rahat hissetmesini
saglamasi konularidir. Oysa isletmelerde, isgdrenlerin rahat calisabilecegi ve rahat caligmay1 engelleyecek her
tirlii etkiyi ortadan kaldirarak ihtiyaglara uygun fiziksel ortamim saglanmasi, Orgiitsel giiveni (Develioglu ve
Cimen, 2012) dolayisiyla yoneticiye olan giiveni artiracak olan cabalardir. isgdrenlerin giiven diizeyinin diisiik
olarak hesaplandigi (x=2,87) bir diger onemli konu, yoneticilerin karar alirken isgorenlerin goriislerini
almamasiyla ilgilidir. Diger taraftan, isgorenler orgiitsel karar ve uygulamalardan haberdar olmadiginda, bilginin
kendilerinden gizlendigini diisinmekte ve bu durumda yOneticiye olan given dizeyleri zedelenmektedir
(Arslantas ve Dursun, 2008). En 6nemli yonetici davranisi olan yoneticilerin adil olmasi1 konusunda da
isgérenlerin giiven diizeyinin orta diizeyin altinda oldugu (x=2,94) tespit edilmistir. Faaliyet tiiri ne olursa olsun,
her isletmede isgdrenlerin yoneticilerine duydugu giiven iizerinde en fazla adalet algisinin etkin olabilecegi
diisiiniilebilir. Nitekim, Ulker (2008) tarafindan 6rgiitsel adaletin yoneticiye ve drgiite duyulan giiven {izerindeki
etkisinin arastirildigi calismada da adaletin giiven iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. Yoneticilerin
calisanlarm fikirlerine deger vermesiyle ilgili olan ifadenin aritmetik ortalamasi orta diizeye ¢ok yakin bir
degerde (x=2,98) bulunmus olup, iizerinde durulmasi gereken bir orandadir. Otel isletmelerinde tiiketici grubuyla
yuz-yiize iliski kuranlar, hizmeti sunanlar ve siirekli is sahasinda olanlar isgérenler oldugu igin, eksiklikleri,
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olumsuzluklar1 vb. daha iyi gozlemleyebilmektedir. Bu sebeple yoneticiler, isgorenlerin fikirlerine deger vererek
ve alinacak orgiitsel kararlara katilimlarini tegvik ederek olaylara ve durumlara farkli agilardan bakma sansina
sahip olabilmektedirler. Isgdrenlerin yoneticilerine giiven boyutunda, sorumluluklari yerine getirme (X=3,49),
teknik agidan donanmmli olma (x=3,31), etkin gorev dagilimi yapabilme (x=3,07), c¢alisanlar1 destekleme
(x=3,05) ve yapilan isi takdir etme (x=3,02) gibi yoneticilerinin yonetsel dzellikleriyle ilgili olarak orta diizeyin
iizerinde giiven duyduklari gdzlenmistir. Yoneticilerinin kendisiyle barisik olmasi (X=3,39), pozitif olmasi
(x=3,22), iletisime agik olmasi (X=3,21), anlayish olmasi (X=3,14), samimi ve saygili olmasi (x=3,12) ve
sicakkanli olmasi (x=3,09) gibi kisisel 6zellikleriyle ilgili olarak isgdrenlerin yoneticilerine gliven diizeylerinin
genel olarak orta diizeyin lizerinde oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada otel isgdrenlerinin nepotizm algisi ile yoneticiye duyulan giiven diizeyi arasindaki iligki/etkinin
belirlenmesi amaciyla korelasyon ve regresyon analizi yapilmistir. Korelasyon analizinin sonucuna gore,
Afyonkarahisar’da faaliyet gosteren bes yildizli otellerde galigsan iggérenlerin nepotizm algisi ile yoneticiye
duyulan giiven diizeyi arasinda negatif yonlii ve yiiksek diizeyde bir iligki (r=-0,658) oldugu saptanmustir.
Arastirma kapsaminda bagimsiz degisken olarak ele alinan nepotizm algisinin bagimli degisken olan yoneticiye
duyulan giiven iizerindeki etkisinin matematiksel bir modelle agiklanmasina yonelik yapilmis olan regresyon
analizinin sonucunda ise iki degisken arasindaki iligki istatistiki ag¢idan anlamhi (F=316,313; p=0,000)
bulunmustur (p<0,01). Bu sonuglara gore, isgdrenlerin nepotizm algisindaki 1 (bir) birimlik artis, yoneticiye
duyduklar1 giivende -0,645 birimlik azalisa neden olmaktadir. Daha acik bir ifadeyle, isgdrenlerin nepotizm
algis1 arttikga, yoneticiye olan giliven diizeyleri azalmaktadir. Elde edilen bu sonuglar dogrultusunda,
aragtirmanin amaci ve konusuna uygun olarak gelistirilmis olan “otel isletmeleri isgérenlerinin nepotizm
algilarimin yéneticilerine duyduklar: giiven tizerinde negatif etkisi vardir” hipotezi desteklenmis olmaktadir.
Yani otel isgorenlerinin yoneticilerine duyduklar1 gliven diizeyleri arttikca nepotizm algilari
azalmakta/diismektedir.

Aragtirma sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde, konuyla ilgili olarak gerek turizm sektériinde gerekse
farkli sektorlerde yapilan diger arastirmalarin sonuglari ile bu arastirmanin sonuglar1 arasinda benzerlik oldugu
goriilmektedir. Araslt vd., (2006)'nin Kuzey Kibris'ta faaliyet gosteren 3, 4 ve 5 yildizli otel isletmelerinde
nepotizmin insan kaynaklar1 yonetimi iizerindeki etkilerini arastirdigi ¢alismada, nepotizmin insan kaynaklar
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 sektériinde gerceklestirdigi ve farkl
kayirmacilik kavramlari olan nepotizm, favoritzm (kayirma, iltimas(gilik)) ve kronizm (es-dost kayirma)’in is
stresi ile is tatmini lizerindeki iligkisini inceledigi aragtirmada, s6z konusu kavramlarin iiciiniin de etkili oldugu,
ancak en fazla nepotizmin olumsuz yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Asunakutlu ve Avcir (2008)’nin
Mugla Ilinde mermercilik sektoriinde faaliyet gosteren bes aile isletmesinde nepotizm ve is tatmini arasmndaki
iliskiyi arastirdiklar1 ¢alismanin sonucunda, &zellikle terfi ve islem kayirmaciligmimn isgorenlerin is tatmin
diizeyleri tizerinde olumsuz etkileri oldugu, ancak ise alim siirecinde nepotizm algisinin is tatmin duzeylerini
etkilemedigi ortaya ¢ikmistir. Biite (2011a)'nin kamu bankalarinda kayirmaciligin ¢aliganlar tizerindeki etkilerini
inceledigi arastirmanin sonucuna gore, kayirmacilik arttik¢a calisanlarin is stresi de artmakta, is tatmini, isverene
giveni ve motivasyonu ise azalmaktadir. Yine Biite (2011b)’nin Trabzon ilinde faaliyet gdsteren aile
sirketlerinde ¢alisan ve bu aileye mensup olmayan 130 isgoren iizerinde gerceklestirdigi arastirmada, nepotizm
algismin iggdrenlerin is tatminini negatif yonde; is stresi, olumsuz s6z séyleme 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 calisan 240 isgdren iizerinde
gergeklestirilen caligmanin sonucunda da nepotizmin orgiitsel giiven {izerinde negatif etkisinin oldugu ortaya
konulmustur. Erdem vd. (2013)’nin Kiitahya’da faaliyet gosteren aile isletmesi niteligindeki dort otel
isletmesinde ¢alisan 99 iggoren iizerinde gercgeklestirdigi ¢alismada, nepotizm algismin orgiitsel baglilik tizerinde
olumsuz etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir. Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesinde farkli unvanlara sahip
272 saglik calisan1 iizerinde Karahan ve Yilmaz (2014) tarafindan yapilan aragtirmanin sonucunda ise
nepotizmin g¢alisanlarin orgiitsel bagliligmi olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir. Mugla’nin farkl ilgelerinde
faaliyet gosteren 3, 4 ve 5 yildizli toplamda yirmi adet otel isletmesinde galisan 405 isgorenin kayirmacilik algisi
ile i tatmini arasinda negatif yonde ve anlamli iliski bulunurken; kayirmacilik algisi ile isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif yonde ve anlaml iliski oldugu gozlenmistir (Erdem ve Karatas, 2015). Pelit vd. (2015)’nin
konuyla ilgili olarak Antalya ve Istanbul illerindeki 5 yildizli otel isletmelerinde gergeklestirdigi galismada,
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nepotizm ile orgiitsel sessizlik ve Orgiitsel yabancilasma arasinda pozitif yonde anlamh iliskiler oldugu;
nepotizm ile orgiitsel baglilik arasinda ise negatif yonde anlamli iliskiler oldugu tespit edilmistir. Arash vd.,
(2016)’nin K.K.T.C.’nde bulundan 3 ve 4 yildizl1 otellerde toplam 299 c¢aligsan ile gergeklestirdigi ¢aligmanin
sonucunda ise, nepotizmin prosediirel adalet ve is tatminini negatif ve anlamli bir sekilde etkiledigi tespit
edilmistir. Bu kapsamda s6z konusu bu arastirmada da gerek dogrudan, gerekse dolayli olarak konuyla ilgili
olarak gerceklestirilen baska arastirma sonuglariyla paralellikler gézlenmis olup, arastirmadan elde edilen
sonuclara gore, isgoren algisinda hem nepotizm hem yoneticiye duyulan giivendeki eksiklikler hakkinda genel
olarak turizm sektorii, otel isletmeleri ve otel isletmeleri yoneticileri igin bazi 6neriler gelistirilmistir. S6z konusu
bu oneriler asagidaki gibi siralanabilir:

- Turizm sektoriinde faaliyet gosteren biitlin turizm isletmelerinde personel alimi liyakat sistemine gore
yapilarak, akraba ve arkadaslik iligkileri isgdren yetenegi ve becerisinin Oniine gegmemeli ve alim siireci her
potansiyel isgdren icin ayni iglemelidir.

- Her sektorde oldugu gibi, turizm sektoriinde de iggorenler yiiksek diizeyde tatmin sagladigi ve giiven duydugu
orgiitlerde daha verimli oldugu igin, turizm sektdriinde buna uygun orgiit ortaminin olusturulmasi igin gaba
harcanmalidir.

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

- Otel igletmelerinde uygulanan terfi ve yiikselme olanaklar1 sadece tanidiklara degil, terfi etmeyi ve yikselmeyi
hak eden biitlin isgdrenlere saglanmalidir.

- Otel isletmelerinde isgdrenlere tanman olanaklar kisi ayrimi yapilmadan her isgdrenin (yetki dahilinde)
kullanimma agik tutulmalidir.

- Yoneticilerin es, dost, akraba, tanidik kayirmadan biitiin ¢alisanlara esit ve adil davranmasi ve biitiin 6diil/ceza
sisteminin her ¢alisan icin esit sekilde uygulanmasi gerekmektedir.

- Yoneticiler, kendilerine olan giiven diizeyini artirabilmek adina isgdrenlerin rahat hissetmelerini saglayabilmeli
Ve isgorenlere isletme i¢in kendilerinin 6nemli olduguna inandirabilmelidir.

- Yoneticiler, isgorenlerin giivenini saglayabilmek i¢in ¢alisanlar arasinda ayrim yapmamali ve adil olmalidir.

- Yoneticiler, isgorenlerin de kararlara katilmasini saglamali ve iyi bir dinleyici olarak farkli fikirlere acik
olmalidur.

- Yoneticiler iggorenlerin giivenini saglayabilmek i¢in saygili, samimi, anlayish ve diiriist olmalidir.

- Yoneticiler, etkin bir gérev dagilimi yaparak, isgérenlerin takim ¢alismasi ve is birligi ruhunu gelistirebilmeli
ve onlara inisiyatif kullanma imkani taniyabilmelidir.

- Orgiitlerin saglikl1 ve verimli islemesi icin yoneticilerin agik ve net bir iletisim sistemi kurmasi ve kendisinin
de iletisime agik olmasi gerekmektedir.

- Yoneticiler, gerek faaliyetlerin etkin bir sekilde gergeklestirilmesi gerekse isgorenlerin kendilerine deger
verildigini hissetmeleri agisindan yapilan/yapilacak faaliyetlerle ilgili isgorenlere geribildirim vermelidir.

Bu konuda, gelecek donemlerde yapilacak olan ¢aligmalar icin ise sunlar onerilebilir;

- Nepotizm ile is stresi, is tatmini, Orgilitsel 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 sektériinde bu konuda
fazla ¢aligsmaya rastlanamamistir. Dolayisiyla bu tiirden orgiitsel davranislar ile nepotizm arasindaki iliski/etki
turizm sektorinde faaliyet gosteren isletmeler agisindan da incelenebilir.

- Bu arastirmada nepotizmin yoneticiye duyulan giiven iizerindeki etkisi turizm sektoriinde faaliyet gosteren otel
isletmeleri tizerinde incelenmistir. S6z konusu iliski/etki farkli sektorlerde incelenebilir ve elde edilen sonuglar
bu arastirmanin sonuglart ile kargilastirilabilir.
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Gerek aragtirma konusu ile ilgili daha once gergeklestirilen, gerekse Afyonkarahisar 6zelinde bu aragtirma
sonuglarma yansidigi lizere, nepotizm algist isgérenler agisindan olduk¢a olumsuz sonuglart beraberinde
getirerek oOrgiite de yansimalari olumsuz olmaktadir. Bu g¢ercevede, 6zellikle bu alginin ortadan kaldirilmasina
yonelik ilgili isletme ydneticilerine biiyiik gérevler diismektedir. Ozellikle ydneticinin uygulamalar1 isgérenlerin
onlara karsi gelistirecekleri giiven duygusunda da 6nemli bir yeri vardir. Buna ilave olarak, bu calisma
sonuglarma da yansidigi tizere; gerek isgorenler gerekse isletmeler agisindan olumsuz bir algi olan ¢alisanlarin
nepotizm algilarinin ortadan kaldirilmasina yonelik yoneticiye duyulan giivenin de dnemli bir etkisinin oldugu
gbz Oniine alindiginda, bu noktada otel isletmeleri yoneticilerinin; yukarida bahsedilen onerileri kendi
uygulamalarma yansitmalari, gerek kendilerinin yoneticilik becerilerinin gelistirilmesi, gerekse isgorenlerden
daha fazla katki alinmasi ve bunun da isletmenin uzun doénemli amaglarina ulagsmasinda katki saglayacak
hususlardan olacaktir.
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