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sunuldugunu, kullanilan verilerde herhangi bir tahrifat yapilmadigini, bagkalarinin
eserlerinden yararlanilmasi durumunda bilimsel normlara uygun olarak atifta
bulunuldugunu, tezde yer alan verilerin bu iiniversite veya bagka bir iiniversitede

herhangi bir tez ¢calismasinda kullanilmadigini beyan ederim.

Omer SARAC
04/11/2020



TESEKKUR

“Basarili bir insanla digerleri arasindaki fark, giic veya bilgi eksikligi degil arzu

eksikligidir.” Vince Lombardi.

Cok eskilerden gilinlimiize kadar, insanlardaki arzunun kaynagi olan motivasyonun
yok olmasina neden olacak uygulamalar ile birlikte yasamak zorunda kalmaktayiz.
Kronizm (adam kayirma) de bu uygulamalarin baginda gelmektedir. Bununla birlikte
bu siirecin nasil yonetildigini bilmek olduk¢a onemlidir. “Otellerdeki Kronizm
Algisinin Isgéren Motivasyonuna Etkisi” baslikli doktora tezi, bu siirecin agiga
cikmasina katkida bulunacak kiigiik de olsa bir yapi tagi gorevi iistlenmesi gayesiyle

kaleme alinmistir.

Tezin hazirlanmasinda yardimlarini bir an olsun esirgemeyen, insancil davraniglariyla
beni her daim en iyisini yapmam i¢in motive eden, akademik olarak yetismeme 6nemli
katkilar sunan tez danigmanim, ¢ok degerli hocam Prof.Dr. Orhan BATMAN’a,
caligmalarimda bana her zaman destek olan yaptig1 yapici elestirilerle tezimin daha iyi
bir hal almasina katkida bulunan ¢ok degerli hocam Prof.Dr. Said KINGIR ’a, doktora
egitimim boyunca engin bilgilerinden doyasiya istifade ettigim, akademik bilgilerimin
saglam temeller lizerine insa edilmesinde 6nemli katkilar1 olan ¢ok degerli hocam
Prof.Dr. Oguz TURKAY’a, akademik yolda yoluma 1sik olan Prof.Dr. Mehmet
SARIISIK ve Dog.Dr. Sevki ULAMA hocalarima, tezimi satir satir okuyup degerli
katkilarin1 sunan degerli arkadasim Dr.Ogr. Uyesi Hiiseyin PAMUKCU’ya, tezimde
verilerin analizlerinde degerli katkilarin1 esirgemeyen Dog¢.Dr. Cenk Murat
KOCOGLU’na, manevi desteklerini iizerimde hissettigim, Dr. Emrah YASARSOY,
Ogr.Gor. Mehmet GURDAL ve doktorant arkadasim Akin AKPUR’a

Son olarak varliklariyla bana gii¢ katan ve hayatimin her aninda bana destek olan

aileme tesekkiirii bir borg bilirim.
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OTELLERDEKI KRONiZM ALGISININ iSGOREN
MOTIVASYONUNA ETKISi

OZET

Hizmet isletmeciliginin gelismesi, motivasyon kavraminin Onemini arttirmistir.
Motivasyon, emek yogun hizmet sunan otel isletmelerinde de ziyadesiyle 6nemlidir.
Bu baglamda insan kaynaklar1 yonetimi iggdren motivasyonunu arttirmak iizere ¢esitli
girisimlerde bulunmaktadir. Buna karsin motivasyonu olumsuz etkileyen birtakim
insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalarina rastlamak miimkiindiir. Bu
uygulamalardan biri de kronizmdir. Kronizm, Oorgiitlerde esit ve adaletsiz
gergeklestirilen ise alma, islem, terfi ve licret uygulamalaridir.

Kronizm uygulamalari, otellerin yerlesim yeri, yildiz sayis1 ve sahiplik durumu gibi
yapisal Ozelliklerine gore farklilik gdstermektedir. Bu farkliliklarin belirlenmesi,
nedenlerinin aragtirtlmasit ve ¢0ziim Onerilerinin  gelistirilmesi ise iggoren
motivasyonunun saglanmasinda oldukc¢a oOnemli bir yere sahiptir. Buna karsin
alanyazinda kronizm-motivasyon iligkisinin bu c¢ergevede Olgiilmeye calisildig
caligmalarin yok denecek kadar az oldugu goriilmiistiir. Bu aragtirmanin sahip oldugu
bu ozelligin literatiiriin genislemesine katkida bulunacagi, uygulamali alanda da
departman amirleri ve otel yoOneticilerine O©nemli bir katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda otel isletmeleri {izerine yapilan bu aragtirmanin temel
amaci kronizim algisinin motivasyona olan etkisinin 6l¢lilmesidir. Calisma evreni
olarak Istanbul ve Antalya’daki farkli dzelliklere sahip oteller belirlenmistir. Veriler
bu otellerdeki isgorenlerden anket teknigi ile yoneticilerden ise goriisme formu ile
toplanmistir. Toplamda 993 anket ve 26 gériisme formuna ulagilmustir. Isgérenlerden
elde edilen wverilerin analizinde “ylizde”, “frekans” ve “ortalama” testleri
kullanilmistir. Olgeklerin boyutlandirilmasi igin “faktdr analizi”, bagimsiz iki grup
icin “t-testi”, bagimsiz Ui¢ grup i¢in “ANOVA?”, bagimsiz degiskenlerin bagimh
degiskenle etkilesiminin Ol¢lilmesinde “coklu regresyon analizi” ve modelde yer
almayan degiskenlerin etkisinin Olgiilmesinde ise “kukla degisken analizi” tercih
edilmistir. Yoneticiler ile yapilan derinlemesine goriismelerden elde edilen veriler ise
i¢erik analizi ile ¢6ziimlenmistir.

Arastirmanin sonuglarina gére kronizm algisi; islem, (ise alma ve terfi) ve iicret olmak
lizere li¢ boyut altinda toplanmistir. Motivasyon algisi ise i¢sel ve digsal motivasyon
olmak iizere iki grup altinda toplanmistir. Bu boyutlar ile otellerin yapisal 6zellikleri
arasinda birtakim anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Kronizmin motivasyona %25.,4
oraninda etkisi oldugu; ancak bu etkinin otellerin yapisal 6zelliklerine gore istatistiksel
anlaml bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasilmstir.

Anahtar Kelimeler: Otel Isletmeleri, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Kayirmacilik,
Kronizm, Motivasyon, Istanbul, Antalya.



EFFECT OF CRONYISM PERCEPTION IN HOTELS ON
MOTIVATION

SUMMARY

The development of service management has increased the importance of the concept
of motivation. Motivation is also very important in hotels that offer labor-intensive
services. In this context, human resources management makes various initiatives to
increase employee motivation. However, it is possible to come across some human
resource management (HRM) applications that negatively affect motivation. One of
these applications is cronyism. Cronyism is the applications of hiring, processing,
promotion and salary, which are performed unequally and unfairly in organizations.

Cronyism applications differ according to the structural features of the hotels such as
location, number of stars and ownership status. Identifying these differences,
investigating their causes and developing solution suggestions have an important role
in ensuring employee motivation. Accordingly, it has been observed that there are
almost no studies in which the cronyism-motivation relationship has been tried to be
measured within this framework. It is thought that this feature of this research will
contribute to the expansion of the literature and will make an important contribution
to the department managers and hotel managers in the applied field. Accordingly, the
main purpose of this research on hotels is to measure the effect of cronyism perception
on motivation. As the working population, hotels with different properties in Istanbul
and Antalya have been identified. The data were collected from the employees in these
hotels using the questionnaire technique and from the managers with the interview
form. A total of 993 questionnaires and 26 interview forms were reached.
"Percentage", "frequency" and "average" tests were used in the analysis of the data
obtained from the employees. “Factor analysis” for the dimensioning of the scales, “t-
test” for two independent groups, “ANOVA?” for three independent groups, “multiple
regression analysis” to measure the interaction of independent variables with the
dependent variable, and “dummy variable analysis™ to measure the effect of variables
not included in the model preferred. Data obtained from in-depth interviews with
managers were analyzed by content analysis.

According to the results of the research, the perception of cronyism is grouped under
three dimensions which are processing, (hiring and promotion) and salary. The
perception of motivation is gathered under two groups as internal and external
motivation. A number of significant differences were identified between these
dimensions and the structural features of the hotels. Cronyism has a 25.4% impact on
motivation; however, it was concluded that this effect did not differ statistically
according to the structural features of the hotels.

Keywords: Hotels, Human Resources Management, Favoritism, Cronyism,
Motivation, Istanbul, Antalya.
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BOLUM 1. GIRIS

Gliniimiiziin kiiresellesen kosullarinda orgiitlerin varliklarini stirdiirebilmesi rekabet
{istiinliigii kurabilmelerine baghdir. Orgiitlerin rekabet {istiinliigii kurabilmesine etki eden
bir¢ok faktor vardir. Otel isletmelerinde bu faktorlerin en 6nemlilerinden birinin iggéren
oldugu bir¢ok otorite tarafindan kabul edilmektedir (Akoglan ve Kozak, 1995, s. 36;
Mullins, 1995, s. 8; Saldamli, 2000, s. 292; Erdem, 2003; Akcadag ve Ozdemir, 2005, s.
167; Usal ve Kurgun, 2006, s. 1; Demirkaya, 2011).

Otel isletmelerinin emek yogun bir hizmet sunmasi insan kaynaklariin etkin ve verimli
bir sekilde yonetilmesini zaruri kilmistir. Isgdrenlerin etkinlik ve verimliliginin
saglanmasinda o©Onemli rol oynayan unsurlardan biri de motivasyondur. Otel
isletmelerindeki isgdrenin motivasyonu hizmet kalitesinde biiyiik bir 6neme sahiptir.
Ciinkii turizm iiriinleri yogun bir sekilde hizmetlerden olusmaktadir. Uriiniin hizmet
olmasi ise kalite kontroliiniin yapilmadan alicisina arz edilmesi anlamina gelmektedir. Bu
nedenle {iriiniin saglikli ve kaliteli olabilmesi, psikolojik bir varlik olan iggdrenin

motivasyonunun saglanabilmesiyle miimkiin olmaktadir (Tiirkay ve Sarag, 2019, s. 101).

Isletmenin amaglar1 ve vizyonu dogrultusunda motive edilmis bir isgdren, isletmenin
cikarlar1 dogrultusunda hareket etmekte ve isletmenin gelecege doniik menfaatlerine
katkida bulunmaktadir. Buna karsin motive olmamais bir isgdrenin sergiledigi davranisin
isletmeye zarar1 son derece fazladir. Ozellikle hizmet sektdriiniin bir alt alan1 turizmde,
otel iggdrenlerinin motivasyonlariin yiiksek olmasi uluslararasi turizm pastasindan hak

ettigi pay1 almak isteyen sirketlerin varliklarini siirdiirebilmelerinde olduk¢a dnemlidir.

Otel isletmelerinde isgdéren motivasyonunu olumsuz etkileyen bir¢ok unsur yer
almaktadir. Bu unsurlardan biri de kronizmdir. Kronizm, kamu gorevlilerinin ve bazi 6zel
sektor calisanlarinin ige alim ve yiikseltme siireclerinde niteliklerine bakilmaksizin,
esitlik ilkesinin goz ardi edilerek es, dost ve hemserilik gibi kriterlerin goz Oniinde

bulundurulmasiyla yapilan kayirmacilik tiiriidiir (Aktan, 2001, s. 57; Goniilagar, 2014, s.



10). Otellerdeki bu tiir bir kayirmacilik, maddi menfaatlerden daha ¢ok ge¢cmise dayali
baglantilar (Nadler ve Schulman, 2006; Berkman, 2009, ss. 31-32) ve gelecege doniik

planlar gozetilerek gerceklesmektedir.

Giic ve otorite sahibi bireyler, daha giiclii olabilmek ve otoritelerini arttirmak amaciyla
elde edecekleri birtakim menfaatlerden 6tiirii, bu tiir kayirmacilik faaliyetleri igerisinde
yer almaktadir. Bu sayede kayirdiklar kisilerden ya da bu kisilerin tanidiklarindan ¢ikar
elde edebilecekler ve onlardan isteklerde bulunmaya hak sahibi olacaklardir. Bu durum,
isgbrenin ise uygun olmasa bile tercih edilmesi anlamina gelmekte, isgorenin hak
etmedigi bir pozisyonda goreve baslatilmasi ise es pozisyon ya da alt pozisyondaki
isgorenlerin motivasyonunun olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Ust pozisyondaki

isgorenin ise isletme hedef ve amaglarina ulasmasinda bir engel teskil etmektedir.

Boyle bir sisteminin var oldugu bir otelde, yonetsel unsurlar zarar gérmekte ve
kayirmacilik, isgorenler iizerinde bazi sorunlar olusturmaktadir. Bu sorunlardan en
onemlisi nitelikli iggdren isttihdaminin kisitlanmasi olarak gosterilebilmektedir. Nitelikli
isgérenden yoksun oOzellikle kiigiik ve orta dlgekli isletmeler, biiyiimede ve kendilerini
gelistirmede geri kalmaktadirlar. Bu olumsuz durum yalnizca yetenekli isgdrenlerin ise
alim durumlarimi degil, mevcut isgorenlerin yiikseltme, iicretlendirme ve ddiillendirme

gibi Orgiitsel pozisyonlarini da etkilemektedir (Erdem ve dig, 2013a, s. 176).

Bu nedenle isgdren motivasyonuna etki eden kronizm algisini analiz etmek ve bu alginin
motivasyona olan muhtemel etkilerini belirlemek olduk¢a &nemlidir. Isgoren
performansinin, verimliliginin, basarisinin ve is doyumunun saglanmasi; ancak bu
etkilerin neler oldugunun tespit edilebilmesi ve gerekli 6nlemlerin alinmasiyla miimkiin
olmaktadir. Bu duruma kosut olarak hizmet kalitesi arttirilmakta, misafir memnuniyeti
saglanmakta ve otellerin uluslararasi turizm pastasindan kendine diisen payi alarak

stirdiiriilebilirligine katkida bulunulmaktadir.

Yapilan alanyazin taramasinda, kronizm uygulamalarinin otel isletmeleri isgdren
motivasyonuna etkilerinin arastirildigi c¢alismalarin yok denecek kadar az oldugu
gorilmistir. Bu baglamda arastirmanin literatiire O6nemli katkilar saglayacagi
diistiniilmektedir. Ciinkii bu aragtirmada kronizm ve motivasyon algisi ve kronizm
algisinin motivasyon iizerindeki etkileri, hem isgdren algilart hem de yonetici diisiinceleri

aracilifiyla dl¢lilmeye ¢alisilmistir. Ortaya ¢ikan farkliliklar ise otellerin yerlesim yeri,



yildiz sayis1 ve sahiplik durumu agisindan degerlendirilerek bir kronizm-motivasyon
matrisi olusturulmaya c¢aligilmaktadir. BOyle bir matrisin ise uygulamali alanda

yoneticilere kilavuzluk edecegi diisiiniilmektedir.

Bu dogrultuda saha arastirmasinda Istanbul ve Antalya sehirleri uygulama alami olarak
belirlenmistir. Bunun en énemli nedeni Istanbul’un sehir otelciliginde, Antalya’nin ise
kiy1 otelciliginde evreni en iyi sekilde temsil edecek 6zelliklere sahip olmasidir. Saha
arastirmasi siirecinde Istanbul ve Antalya sehirlerindeki kiy1 ve sehir otellerinde, 3-4-5
yildizli otellerde ve ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir otellerde calisan
isgorenlere ulasilmak istenmistir. Ancak zaman ve ekonomik nedenlerden dolayr bunun
miimkiin olmamasi arastirmanin en 6énemli kisitidir. Ayrica motivasyonu etkileyen bir¢cok
neden olmasina ragmen bu arastirmada sadece kronizm algisinin etkilerinin Slgiilmesi

arastirmanin baska bir sinirliligini olugturmaktadir.

Bu arastirmanin temel amaci otellerdeki kronizm ve motivasyon algisin1 dlgmek ve
kronizmin isgdrenlerin motivasyonuna olan etkisini ortaya koymaktir. Arastirmanin alt
amaci ise kronizmin motivasyon ile iligkisinin belirlenmesi ve bir kronizm-motivasyon
matrisinin gelistirilmesidir. Arastirmanin dolayli diger bir amaci ise bu matris yardim ile
isletmelerin, hizmet kalitesini arttirmak ve misafir memnuniyetini saglayarak sirket

stirdiiriilebilirligine katkida bulunmaktir.

Yapilan bu calisma bes boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci bolimiinde giris
yapilmigtir. Calismanin ikinci boliimiinde literatiir taramas1 yapilmis olup bu bolim ii¢
ana kistmdan olusmaktadir. Ikinci béliimiiniin ilk kisminda kayirmacilik kavrami ele
alinmaktadir. Bu bdliimde kayirmacilifin tanimi, tarihi seyri, sosyolojik temelleri,
diinyadaki ve Tiirkiye’deki kayirmacilik oOrnekleri, kayirmacilikta sosyo-Kkiiltiirel,
ekonomik ve politik faktorler ve kayirmaciligin tiirleri hakkinda birtakim bilgilere yer
verilmektedir. Sonrasinda kayirmacilik tlirlerinden 6zellikle kronizm irdelenerek
kronizmin iligkili oldugu kavramlar, kronizmin orgiitler iizerindeki olumlu ve olumsuz
etkileri, insan kaynaklar1 uygulamalarinda kronizm ve kronizm uygulamalarina karsi
insan kaynaklar1 yonetim ilkelerinin neler oldugu anlatilmaya calisilmaktadir. Bu
boliimde 6zellikle kronizmin esit ve adaletli yonetime karsi nasil bir tezatlik olusturdugu

ve bu tezatlik igerisinde liderlik, gii¢, otorite ve referans kavramlarinin nasil bir rol



oynadigi, bunun Oniine gecilmesi icin neler yapilmasi gerektigine dair ipuglar1 yer

almaktadir.

Calismanin ikinci boliimiiniin ikinci kisminda ise motivasyon kavrami ele alinmaktadir.
Bu boliimde motivasyon kavrami agiklanmaya calisilmis ve motivasyonla ilgili temel
kavramlara yer verilmistir. Sonrasinda sirasiyla; motivasyon c¢esitleri, motivasyonun
Onemi, motivasyonla etkilesim halinde olan kavramlar, isgorenlerin verimliliklerini
arttirmak lizere gelistirilen motivasyon teknikleri, motivasyon araglar1 ve kayirmacilik ve

motivasyon iligkisinin analizi irdelenmektedir.

Calismanin ikinci boliimiiniin son kisminda ise otel isletmelerinin tanimi yapilmakta,
kategorizasyonu hakkinda bilgiler verilmekte, orgiitsel isleyisi aciklanmakta ve yapisal

Ozelliklerine gore otellerdeki kronizm-motivasyon iligkisi irdelenmektedir.

Calismanin fcilincii boliimiinde arastirmanin 6nemi, amaglari, yontemi, hipotezleri,
siurliliklari, evreni ve drneklemi, veri toplama yontemi, ve verilerin analizleri hususunda

bilgiler yer almaktadir.

Arastirmanin dordiincii bolimii ii¢ ana kisimdan olusmaktadir. ilk kisimda otellerdeki
isgbren kronizm ve motivasyon algilarina iligkin bulgular belirlenmis, degerlendirilmis
ve literatiir bulgulariyla karsilastirilmistir. Ikinci kisimda isgérenlerin kronizm ve
motivasyon iligkisine yonelik algilamalarinin, yoneticiler tarafindan degerlendirmeleri
sonucu ortaya ¢ikan nitel bulgular tartisilmistir. Son kisimda ise genel bulgularin 6zetine

bir biitiin halinde yer verilmistir.

Calismanin besinci boliimiinde ise elde edilen tiim bulgular ve tartisma konularindan
hareketle sonuglara ulasilmis ve Oneriler siralanmigtir. Ayrica ulagilan bu sonuclar ile
gelistirilmis bir kronizm-motivasyon matrisine ve otellerin kronizm motivasyon iligkisine

gore yapilan bir siiflandirmaya yer verilmistir.



BOLUM 2. LITERATUR

Literatiir lic ana kisimdan olugmaktadir. Birinci kisimda kayirmacilik ve kronizm olgusu,
ikinci kisitmda motivasyon olgusu ve tiglincii kisimda ise arastirma evrenini olusturan

otel isletmeleri arastirma konusu ekseninde ele alinmistir.

2.1. Kayirmacilik ve Kronizm

Bu boliimde oncelikle kayirmaciligin tanimu, tarihi seyri, sosyolojik temelleri, diinyada
ve Tiirkiye’de kayirmacilik, kayirmacilikta sosyo-kiiltiirel, ekonomik ve politik faktorler
ve kayirmaciligin tiirleri iizerinde durulmustur. Sonrasinda kronizm uygulamalarina
yogunlagilarak kronizmin iligkili oldugu kavramlar, kronizmin olumlu ve olumsuz
sonuglari, insan kaynaklar1 uygulamalarinda kronizm ve kronizm uygulamalarina kars1

insan kaynaklar1 yonetim ilkeleri hakkinda bilgiler verilmektedir.

2.1.1. Kayirmacihigin tanimi

Kayirmacilik; 6zel isletmeler ve kamu dairelerinde sik¢a rastlanan degerlendirme
yapilirken bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri, basar1 ve egitim diizeyi gibi kisisel
Ozellikler yerine es-dost, tanidik ve akraba iliskilerinin goz 6niinde bulunduruldugu
esitlik ve adaletten yoksun bir uygulamadir. Kayirmacilik, iltimas ile es anlamli olan
kayirma sozciigiinden tiiremistir. Kayirma; haksiz bir sekilde, yasa ve kurallar1 ihlal
ederek bireylere arka ¢ikma ve onlara ayrimcilik taninmasi anlamina gelmektedir.
Kayirmacilik ise kayirmanin eyleme doniismiis seklidir (TDK, 2020). Kayirmacilik ya da
iltimas, giiniimiizde isgorenleri olumsuz bir sekilde etkileyen etik dis1 bir kavram olarak
yerini almistir. Bu kavram; herhangi bir nedenden dolay1 bireylere duyulan yakinlik hissi
sonucu, bireylerin ¢ikarlarina uygun bir sekilde hareket edilmesi anlamina gelmektedir

(Aytag ve IThan 2010, s. 3; Filizoz, 2011, s. 236).



Literatiirde kayirmacilikla alakali olarak bircok tanim yer almaktadir. Bu tezde bu
tanimlamalarin bazilarina yer verilmektedir. Kayirmacilik Berkman’a (1983) gore; kamu
islerinde, maddi giicler haricinde akraba ve tanidik iliskileri dogrultusunda kamu
gorevlilerinin yetki ve haklarinin diger kamu calisanlara gore ayricalikli kilinmasidir.
Oktay’a (1983) gore; kamu dairelerinin kendi i¢inde ya da ¢evre ile iliskilerinde akraba
olma, ayni okulda okumusluk, hemsehrilik, dostluk ve ayni partide caligmak gibi
Ozelliklere sahip olan bireyler iizerinde 6znel bir yonetim bi¢iminin uygulanmasidir.
Akozer’e (2003) gore; akrabalara, ese-dosta, siyasal ve dinsel yandaglara kamu
gorevlerinde oncelik taninmasidir. Kayabasi’na (2005, s. 56) gore, kamu dairelerinde
karar alma siirecinde ortaya ¢ikan bir yozlasma tiiriidiir. Ozkanan ve Erdem’e (2014)
gore, siyasette yetki sahibi olan bireylerin ¢evresindeki gruplara ayricalik tanimasidir.
Biber’e (2016) gore ise biirokratik islerde, is alma ve yiikseltmede, tanidiga ayricalik
taninmasi1 kaliteli hizmetin tamidiklar i¢in verilmesi ve islerin tanidiklar igin

kolaylastirilmasi anlamina gelmektedir.

Kamu sektdriinde kayirmacilik faaliyetlerinin uygulanmasi diinyanin her yerinde biiyiik
infiallere yol agmaktadir. Ingiltere’de bu kavram spoil system (Aykag, 1999, s. 100)
olarak bilinmektedir. Spoil system; kamu gorevine atama, yer degistirme, yiikseltme gibi
yonetsel faaliyetlerin hak, hukuk, adalet, esitlik ve demokrasi kavramlarindan uzak ve
kadrolagsma diisiincesi i¢erisinde pervasizca uygulanmasidir. Kayirmacilik bu 6zelligi ile

biirokrasi hastaligi olarak da bilinmektedir (Aytag, 2010).

Kayirmacilik, giiniimiizde her ne kadar sadece kamu dairelerinde faaliyet gosteren bir
uygulama olarak goriilse de gergekte insan toplulugunun yonetimsel faaliyetlerde
bulundugu her alanda yer almaktadir. Ciinkii kayirmacilik; “belli bir birey, kiime, diisiince
ya da uygulamay1 bir baskasiyla karsilastirip aralarinda bir se¢im yapmak gerektiginde
nesnellikten uzaklasip yan tutma” anlamina gelmektedir (TDK, 2020). Kayirmacilikla
alakal1 olarak diger tanimlara bakildiginda Erdem’e (2010) gore, hak ve adaletten bir kisi
ya da bir grup lehinde vazgecilmesi demektir. Ramachander’e (2012) gore, yoneticilerin
sosyal ya da duygusal bir bag kurmus oldugu isgdrenlere karsi ayirimer faaliyetlerde
bulunmasidir (Turhan, 2016, s. 88). Erdem ve Meri¢’e (2012) gore ise yoneticilerin
kendilerine herhangi bir nedenden dolay1 yakin hissettikleri isgdrenleri haksiz ve yasalara

aykir1 bir bigimde desteklemesi ve korumasi anlamina gelmektedir.



Tim bu anlatilanlar 1s18inda kayirmacilik; ise almada, islemde ve terfide liyakat
uygulamasi yerine tanidiga ayricalik taninmasidir (Yilmaz ve Kilavuz, 2002, s. 25; Sezer,
2006, s. 68; Biite, 2011c, s. 383; Ozkanan ve Erdem, 2014). Kamu daireleri hizmetlerinin
dagiiminda ise partiye oy ve destek vermek ve ideolojik yakinlik Olgiitlerinin esas

alinmasi anlamina gelmektedir (Eryilmaz, 2002).

Kayirmacilik; yolsuzluk, kabilecilik ve ayirimeilik gibi kavramlarla birlikte anilmaktadir.
Yolsuzluk davranist; toplumlarin saglikli ve istikrarli gelisimini tehlikeye sokan,
ekonomiyi tehdit eden, demokrasiye, ahlaki degerlere ve sosyal adalete zarar veren biiyiik
bir problem olarak kabul edilmektedir (Karakas ve Cak, 2007, ss. 74-76). Kabilecilik,
kamu ve 6zel kuruluslardaki orgiit yapilarinin kendi i¢inde ya da ¢evreleriyle iligkilerinde
tanidiklara yonelik ayrimcilik taninmasi olarak kabul edilmektedir (Oktay, 1983, s. 209;
Cinar, 1997, s. 17). Ayirimcilik ise “fark gdzetme, esit muamele etmeme” (Zeytinoglu,

2010, s. 117) olarak da ifade edilmekte ve kayirmacilikla benzer bir anlama gelmektedir.

Bu baglamda orgiitlerdeki etkinlik ve verimliligin saglanmasinda 6énemli bir rol iistlenen
liyakat sistemine engel olan en 6nemli uygulamanin kayirmacilik faaliyetleri oldugu
sOylenebilmektedir. Buna karsin kayirmaci faaliyetlerin kamu daireleri ve 6zel sektor
igerisindeki etkinligi ve yayginligi, bu faaliyetlerin sorgulanmasina engel teskil etmekte
ve normal karsilanmasina neden olmaktadir. Bu diisiinceye kosut olarak yolsuzluk,
kabilecilik ve ayirimcilikla birlikte 6zel ve kamusal alanlarda ortaya ¢ikan riigvet, bahsis,
rant kollama, iltimas, tolerans, torpil, dayi-amca, referans ve adami olmak gibi kavramlar
sosyal yasantida yanlis goriilmeyen, aksine toplumun biiylik ¢ogunlugu tarafindan
basvurulan sosyal ve biirokratik isler olarak kabul edilmektedir (Akozer, 2003; Polat,
2013, s. 7; Aykag, 2006°dan aktaran Aytag ve Ilhan, 2010, s. 3).

Kayirmacilikla alakali tanimlarda goriildiigii tizere, kayirmaciligin oldugu kamu daireleri
ve Ozel isletmeler adaletten ve nesnellikten uzaklasmakta, orgiitler siibjektif bir yonetim
altinda taraf tutma esasina gore yonetilmektedir (Uysal, 2018, s. 36). Bu durumun bir
neticesi olarak adalet davranisindan uzaklasilmakta; ise alma, islem, terfi ve
ticretlendirmede bireylerin neyi bildikleri degil kimi tanidiklarinin énemli oldugu bir
sistem ortaya ¢cikmaktadir (Aytac ve ilhan, 2010, s. 14). Bu nedenle kayirmaciligin oldugu
orglitlerde basar1 ya da basarisizlik yerine sadakat ve itaat daha 6nce gelmektedir (Aydin,

2012a, s. 60).



Kayirmacilikta kayrilan kisi, kayiran kisiye karst bir minnet duygusu beslemektedir.
Bunun bir geregi olarak da kayrilan kisi kendisini kayiran kisiye saygi gostermekte,
sadakatle baglanmakta, hediyeler almakta; hatta ona olan minnettarligini riisvet vererek
gostermektedir. Kayiran kisi de kendine gecici menfaatler saglamakta, itibar kazanarak

iktidar elde etmektedir (Erdem, 2010, s. 63).

Kayirmacilikta; niifuzlu kisiler ve siyasiler, kendi astlarin1 ya da kayirmis olduklar es-
dost ve akrabalarin1 korumakta ve onlar1 desteklemektedir. Bu durum, gii¢ sahibi kisilerin
kayirdiklari kisilerin lehine tutum ve davranis sergileyerek gecici menfaatler elde ettigini
gostermektedir. Bu sekildeki bir uygulamanin orgiitler tizerindeki etkileri biiytiktiir.
Orgiitte yoneticiler tarafindan, herkesin adil gérmedigi ve objektif kriterlere dayanmayan
kararlar alinmas1 durumunda, isgérenlerin hak ve adalet duygusu zedelenmekte, Grgiit
icerisinde sorunlar bir silsile seklinde seyrederek sirket siirdiiriilebilirligine zarar

vermektedir (Solmaz, 2014, ss. 5-6; Kaba, 2018, s. 3).

2.1.2. Kayirmacihigin tarihi seyri

Kayirmacilik kavrami, politika ve yonetim literatiiriine ilk defa 1830 yilinda girmistir. Bu
duruma Amerika Birlesik Devletleri (ABD) baskanlik sistemini kazanan General
Jackson’in 1828 yilinda kamu dairelerine personel alimlarinda gerceklestirmis oldugu
kayirmaci uygulamalar neden olmustur (Tortop, 1994, s. 48; Carik¢1 ve Arslan, 2010, s.
27). Buna karsin yapilan arkeolojik bulgular, bu kavramin insanlarin rgiitlii bir sekilde
yasamaya bagladigindan beri var oldugunu kanitlar niteliktedir (Carik¢1 ve Arslan, 2010,
s. 27).

Istanbul Arkeoloji Miizesi’nde yer alan M.O. 4000 yillarina ait bir Siimer tabletinde;
basarisiz bir 6grencinin kayirmaci uygulamalarla en basarili 6grenci kabul edilip, sinifin
baskanligina getirildigi bulgularia ulasilmistir (Albayrak, 2005b, s. 53; TEPAV, 2006,
s. 33). Bir diger kayirmaci uygulamada ise Platon, maddi durumunun kétii oldugunu 6ne
stirerek yegenini (kiz kardesinin oglu) kendisinden sonra akademinin yOneticisi olarak

gorevlendirmistir (Cariker ve Arslan, 2010, ss. 27-28).

Kayirmact uygulamalara Ronesans donemine ait 6rnekler vermek de miimkiindiir. Bu
donemde papalarin yakin ¢evrelerinin ve akrabalarinin nitelikleri diisiik olsa dahi yiiksek

mevkilere yerlestirildigi ve bu durumun diger bireylerin verimlilikleri {izerinde olumsuz



etki olusturdugu goriilmiistiir (Ford ve McLaughin, 1985, s. 57; Abdalla ve dig, 1998, s.
555).

Osmanli Devleti incelendiginde 16. yiizyillara kadar devlet yonetiminde kayirmaci
uygulamalara fazla rastlanilmadigi goriilmektedir. Buna karsin 16. yiizyildan sonra
kronizm uygulamalarinin yaygin bir hal almas1 Osmanli Devleti’nin de siyasi otoritesini
ve ekonomik giiciinii kaybetmesine neden olmustur (Carik¢1 ve Arslan, 2010, s. 37).
Ozellikle Kanuni Sultan Siileyman Déneminden sonra yayginlasan bu uygulamada,
rigvet karsiliginda atamalarin yapilmasi gibi yonetsel sorunlar ortaya ¢ikmistir (Yilmaz

ve Kilavuz, 2002, s. 26; Albayrak, 2005b, s. 55).

17. ve 18. yiizyillara gelindiginde sadece riisvet degil, iltimas ve adam kayirma
uygulamalarina da sikca rastlanmistir. Pagalara yakin olan bireylerin yiiksek mevkilerdeki
islere atanacaklar1 diisiincesi bu uygulamalarin artmasina neden olmustur. Sonrasinda
“besik ulemas1” sisteminin getirilmesi, bu sayede miiderrislerin erkek cocuklarinin
medrese 0gretmeni olarak sayilmasi ve babalar1 kadar maasa baglanmasi kayirmaciligin
boyut degistirerek artis gdstermesine neden olmustur (Polatli, 2009; Mumcu, 1985, s. 27;
Carike1 ve Arslan, 2010, s. 32).

19. yiizyilda ABD baskan1 Garfield’in politik destegi olmayan bir is¢i tarafindan
Oldiirtilmesi, her ne kadar var olan kayirmaci sistemin sorgulanmasina ve patronaji
azaltan Pendleton Kanunu’nun ¢ikartilip liyakatin Oniinii agmis olsa da kayirmaci
uygulamalar; es-dost (kronizm), akraba (nepotizm) ve siyasal yakinlik (partizanlik)
olarak varliklarini siirdiirmiistiir. 1952 yilinda ise ABD baskani Truman yonetiminde
liyakat Slgiileri hice sayilmis ve kamu dairelerine yandaslar yerlestirilmistir (Khatri ve

dig, 2006, ss. 62-63).

Sonug olarak kokli bir gegmise sahip olan kayirmacilik uygulamalar: varliklarini halen
siirdiirmektedir. Her ne kadar gelismemis toplumlarda ve kurumsallagmamis orgiitlerde
daha yaygin olsa da bu uygulamalar, cagdas yonetim anlayisinin oldugu ve profesyonelce

yonetilen igletmelerde dahi kendine yer bulmaktadir (Karatas, 2013, s. 5).



2.1.3. Kayirmacihigin sosyolojik temelleri

Toplumlarda ya da orgiitlerde kayirmacilik uygulamalarinin varlik bulmasimin birgok
nedeni vardir. Bu nedenlerin temelini ise bireylerin sosyolojik yapilar1 olusturmaktadir.
Toplumsallagsmayla birlikte, toplumdaki yerlerini alan bireyler o ¢evreye ayak uydurmak
ve uyum saglamak zorunda kalmaktadir. Bireyler, kendilerine yakin hissettikleri; etnik,
inan¢ ve mezhep bakimindan kendilerine benzeyen, hemsehrilik ya da akrabalik iliskileri
olan bireylerin yaninda olmak ve beraber mutlu bir yasam siirdiirebilmek i¢in birbirlerinin
cikarlarina hizmet etmek zorunda kalmaktadir. Bu durum bireylerin yasadigi toplum
kiltiiriine gore farklilik gostermektedir. Bu nedenle aile, akraba, asiret ve cemaat
bagliliklarinin giiclii oldugu gelenekei toplum yapisinda kayirmaci davranislar daha etkin
ve yogun bir sekilde goriilmektedir (Ilhan ve Aytac, 2010, ss. 70-72). Ciinkii bireylerin
yasadiklar1 toplumsal kiiltiir, kayirmaciligim varhigin1  belirlemekte siddetini

etkilemektedir.

Bu tezde kayirmaciligin sosyolojik temelleri; kayirmacilik ve toplumsallagma,
kayirmacilik ve etnik benzerlik, kayirmacilik ve toplumsal kiiltiir basliklar1 altinda

aciklanmaya calisilacaktir.

2.1.3.1. Kayirmacilik ve toplumsallasma

Insanlar dogduktan sonra; tutum, davranis ve temel becerileri toplum icerisinde yasayarak
ogrenmektedir. Toplum, insanlarin birbirleriyle etkilesimleri sonucu olusmaktadir (Kilig,
20006, s. 30; Aydogan, 2009a, s. 74). Bu dogrultuda insanlarin sosyolojik olarak benlik ve
bilingleri ancak bir toplumda yasayarak zaman icerisinde degisim ve gelisim
gostermektedir (Kurtkan, 1979, s. 24; Kagit¢ibasi, 1996, s. 100). Insanlarm varligini
siirdliren sosyal bir topluluk igerisinde edinmis olduklar1 bilgi, beceri, inang, tutum ve

davraniglar1 6grenme siireci ise toplumsallagsma olarak tanimlanmaktadir (Costu, 2009).

Toplumsallagsma, insanlarin bir topluma 6zgli fonksiyonlari 6grenmesidir. Bu 6grenme
stireci igerisinde her ne kadar bireylerin genetik ve biyolojik unsur ve 6zellikleri 6nem
tasisa da sosyal ortamin ya da c¢evrenin etkisi azimsanmayacak derecede fazladir. Bu
demektir ki; tutumlarin olugmasi ve davranisa doniismesinde kalitsal unsurlarin yani sira

toplumsal etkilerin rolii biiyliktiir. Bu nedenle davranisin sosyal etkilesim sonucunda
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ortaya ciktig1 soylenebilmektedir (Simmel, 1970; Williams, 1983; Kagit¢cibasi, 1996, s.
80). insanlarm toplumsal hayatlarin1 mutlu gegirebilmeleri de; ancak toplumun isteklerine

gore davranis sergilemelerine baglidir (Tezcan, 1984, s. 37).

Insanlarin toplum iginde varliklarini siirdiirmeleri ¢cok eskilere dayanmaktadir. Birlikte
yasamalart sonucu etkilesim halinde olmalari, toplumsal degerlerin olusmasin
saglamistir. Bu toplumsal degerler, bireylerin kisisel 6zelliklerine ve farkliliklarina
ragmen yasanilan toplumla uyumlu olmalarini, biitiinlesmelerini, toplumun sahip oldugu
kendine 6zgii diislince kaliplarina uygun hareket etmelerini saglayan bir toplumsallagma

stirecinin mahsuliidiir (Costu, 2009, ss. 117-118).

Kayirmacilik da temelde toplumsallagma siirecinin {iriinlerinden biridir. Ciinki
kayirmaciligin temel taslarindan; dayanisma igerisinde calismak, destek olmak, torpil
yapmak, tanidik olmak, riigvet vermek, kisisel isbirligi yapmak, kayirmak ya da kollamak,
arka ¢ikmak, adami olmak, dislamak ve c¢atismak gibi unsurlar toplumsallasma siireci
icerisinde hayat bulmaktadir. Insanlar bu siirecin icerisinde topluma ait unsurlara gére
hayatlara bir bi¢im vermektedir. Duruma gore bazen yanli bazen grubun ¢ikarlarina
gore hareket etmekte; kayirmacilik yapmaktadir. Bu duruma kosut olarak
toplumsallagmanin ~ kayirmaciligin =~ olusmasinda 6nemli  bir rol distlendigi

sOylenebilmektedir (Polat, 2013, s. 11).

2.1.3.2. Kayirmacilik ve etnik benzerlik

Insanlar, toplumsallasma siireci icerisinde kendi benzerleri ile paylasimda bulunmak
istemektedir. Bu durum insanlarin yakinlar1 ya da benzerleriyle bir araya gelmesi ve
gruplar olusturmalarina neden olmaktadir (Asunakutlu, 2010, s. 49). Bunlardan biri de
etnik gruplardir. Etnik gruplar; belirli bir kiiltiirel grubun deger, ideal ve inanglarini
igeren, kiiltiirel bir kimlige sahip bireyler tarafindan olusturulmaktadir (Rothe ve dig,

2011, s. 74).

Insanlar, ayn1 diisiinceye ve eylem bigimine sahip bireylerin olusturdugu kiimelerde
birlesmekte ve gruplasmaktadir. Gramsci’ye (2003) gore insanlar herkesin gittigi yere
giden, herkesin diisiindiigii gibi diisiinen toplumsal varliklardir. Bu varliklar benzerleri
ile bir araya gelmek ve onlarla ortak hareket etmek istemektedir. Bu dogrultuda ayni

etnik gruba mensup olmak, insanlarin benzerlik ve benzememezlik algis1 {izerinde etkili
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olmaktadir (Asunakutlu, 2010). Dolayisiyla ayni etnik gruba ait bireylerin birbirlerinin
cikarlarina gore hareket edecek olmasi kayirmacilik ile etnik benzerlik arasinda 6nemli

bir iligkinin oldugunu ortaya koymaktadir.

2.1.3.3. Kayirmacilik ve toplumsal kiiltiir

Kiiltiir, toplumsal yapida biiyiik bir 6neme sahiptir. Ciinkii 1750 yillarinda yapilan ilk
tanimlarda kiiltlire “insanlarin yasama tarzi” anlami yliklenmistir. O yillarda Taylor’un
yapmis oldugu tanima gore kiiltiir; bireylerin dini, sanata bakisi, ahlaki, 6rf ve adeti, bagh
oldugu bir toplulugun mensubu olmasi hasebiyle kazanmis oldugu aliskanliklari ve biitiin
bilgi, beceri ve kabiliyetleri i¢ine alan karmasik bir yapidir (Erdogan, 1997). O halde
igerisinde yasanilan bir toplumda gerceklestirilen bir eylemin iyi ya da kotii olduguna

karar verilmesinde, toplumsal kiiltiiriin 6nemli bir rol {istlendigi sdylenebilmektedir.

Bir toplumda kayirmaci uygulamalar yer aliyorsa, o toplumun kiiltiirii igerisinde
kayirmaci tutum ve davranislar normal bir davranis olarak kabul edilmektedir. Ciinkii
toplumsal kiiltiirden icazet almayan bir kayirmaci faaliyetin devamliligin1 saglamasi
mimkiin olmamaktadir. Kayirmaci faaliyetlerin bir toplum kiiltliri igerisinde hayat
bulabilmesi ise bir¢ok sosyo-kiiltiirel etkene baglidir. Bu dogrultuda toplumlarin aile
yapisi, ¢ocuk yetistirme tarzlari, akraba iligkileri ve devlet isleri gibi faktorler kayirmaci
faaliyetlerin o toplumlarin kiiltiiriine yerlesebilmesinde etkin bir rol iistlenmektedir (Ilhan

ve Aytac, 2010, ss. 61-66).

2.1.4. Diinyada ve Tiirkiye’de kayirmacilik

Bu boliimde oncelikle diinyada kayirmacilik uygulamalarinin ne oldugu, nasil yapildigi,
nelere neden oldugu, dniine ge¢cmek i¢in neler yapildigr agiklanmakta ve bazi diinya
tilkelerindeki kayirmacilik uygulamalarina yer verilmektedir. Sonrasinda, Osmanl
Imparatorlugu’nda  kayirmacihik  uygulamalarmin  nasil  basladign  Tiirkiye

Cumhuriyeti’nde nasil devam ettigi ve nelere neden oldugu anlatilmaktadir.
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2.1.4.1. Diinyada kayirmacihik

Diinyada yazili ya da gorsel medyada etik olmayan bir¢ok davranis yer almaktadir. Bu
davraniglardan biri de kayirmaciliktir (Aydogan, 2009b). Kayirmacilik, insanlik tarihi
boyunca 6zellikle politik davranislar lizerinde etkin rol oynamistir. Yapilan aragtirmalar
sonucunda antik ¢aglarda bile es-dost, tanidik ve akraba iligkilerinin sosyal iliskiler
tizerinde hakimiyet kurdugu ve kayirmaci uygulamalara neden oldugu bulgulanmistir. Bu
bulgulardan M.O. 4000°1i yillara ait bir Siimer tabletinde “torpil” olarak adlandirilan
tasvirlere rastlanmaktadir (Erdem ve dig, 2013b, s. 53).

Giliniimliz modern toplumlarinda ise her ne kadar demokrasi agirlikli bir yonetim bigimi
gorilse de kayirmaci yonetim anlayisi varligini hala hissettirmektedir. Ciinkii bu yonetim
seklinden kurtulabilmek olduk¢a zor ve risklidir (Kuznar, 2007). Oyle ki sanayi
devriminden sonra kayirmaci uygulamalar oncelikle politikada kendisine yer bulmus ve
gelismis ya da gelismekte olan iilkelerde gii¢ sahibi bireylerin giiclerini es-dost, tanidik
ve akrabalari lehine kullandi81 goriilmiistiir (Oziiren, 2017, s. 12). Kayirmaci uygulamalar
sirketlerde daha sonradan ortaya ¢ikmistir. Bunun gerekgesi olarak, sanayi devriminin bag

gosterdigi ilk yillarda sirketlerin giiglii birer kimliklerin olmamasi gosterilebilmektedir.

Sanayi devrimi siirecinde (16. ve 17. yy.) ortaya ¢ikan sirketler, sermaye toplulugundan
olusarak ¢ok ortakli kurumlar olarak varlik gostermeye baslamislardir. Kiiciik ortaklarin
s0z sahibi olmadig1 bu kurumlarda biiyiik ortaklar sirketleri diledikleri gibi yonetip kiigiik
pay sahiplerinin sirket lizerindeki varliklarini kiigiiltmek, kendi paylarini ise arttirma
girisiminde bulunmuslardir. Buna karsin Ingiltere kraliyet ailesi, somiirge anlayisiyla
hareket eden sirket yoneticilerini mahkeme Oniine ¢ikararak yargilanmasini ve biiytlik
cezalara carptirtlmalarini saglamig; hatta bu kurumlarin mevcudiyetlerini hige sayarak

“sirket” kavramini yasaklamislardir (Bakan, 2007).

Is diinyasinda bir siire boyunca kiigiik faaliyetlerde yer bulmak zorunda kalan sirketler,
18. ve 19. ylizyillarda sanayi devrimindeki hizli gelismelerin varligiyla yine etki sahibi
olmaya baslamistir. Bundan sonraki siirecte ise kayirmacilik, profesyonellige ve etik
kurallara uygun olmayan bir uygulama olarak kabul gorse de sirketlerde de yogun bir
sekilde yasanmis, diinyada farkli kiiltiirlerde farkli sekilde uygulanmaya baslamistir
(Ozler ve Giimiistekin, 2007).
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Kayirmacilik Arap iilkelerinde daha yaygin bir sekilde uygulanmaktadir. Buna neden
olan birtakim kiiltiirel faktorler vardir. Bunlarin en Onemlilerinden biri Arap
toplumundaki asiret sistemine kosut olarak giiclii bir baglilik ve sadakatin olmasidir. Bu
durum, birbirine bagl ve sadik kisilerin kayirma uygulamalarina bagvurmasina neden
olmaktadir. Kayirmacilikta ekonomik durum da biiyilk énem tasimaktadir. Issizligin
oldugu bir toplumda 6zellikle memur se¢iminde kayirmaci uygulamalar yogun bir sekilde
yasanmaktadir. Kayirmaci uygulamalarin kamu sektoriinde 6zel sektdre nispeten daha
yaygin olmasi ise gii¢ sahibi bireylerin egitimli ¢ocuklarini bu islere yonlendirmesini
kolaylastirmakta ve bu uygulamalarin artarak devam etmesine neden olmaktadir (Abdalla

ve dig, 1998).

Amerika Birlesik Devletleri’nin is diinyasinda ise kayirmaci uygulamalardan en ¢ok
nepotizme rastlanmaktadir. Kurumsal yapi ile birlikte her ne kadar bu uygulamanin
onemini kaybettigi diisiiniilse de bu uygulama Amerikan is diinyasinin tiim
endiistrilerinde varhigimi gostermektedir. Cilinkii yapilan arastirmalara bakildiginda
diinyadaki sirketlerin %96’sinin aile sirketlerinden olustugu, Fortune 500 sirketleri
tizerinde yapilan bagka bir arastirmaya gore ise sirketlerdeki egemenligin %35 inin ailede
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu dogrultuda giliniimiizde dahi patronla akraba olmak
fayda saglamakta (Wong ve Kleiner, 1994, s. 10) ve bu durum kayirmaci uygulamalarin

devam etmesine neden olmaktadir (Giiney, 2008, s. 119).

Amerika Birlesik Devletleri’'nde 2000 yilinda yapilan secimlerde de kayirmacilik
uygulamalarindan nepotizmin etkilerini gormek miimkiindiir. Ulkenin iki koklii ailesinin
babalarindan sonra ¢ocuklarinin da se¢imde yarismasi nepotizmin etkilerinin sadece is
hayatinda degil politika da dahil bircok alanda var oldugunu kanitlar niteliktedir
(Karacaoglu ve Yorik, 2012, s. 47).

Kayirmaciligin gelismis ya da gelismekte olmak {izere tiim diinya iilkelerinde boylesine
onemli bir yer tutmaya devam etmesinin Onemli gerekceleri vardir. Bunlarin en
onemlilerinden biri de yoneticilerin giivensiz ortam igerisinde giiven duyduklar
bireylerle ¢caligmak istemeleridir. Bu bireyler akrabalar ya da ¢ok eskilere dayanan yakin
iliskiler sonucunda ortaya c¢ikmis arkadas ve dostlardan olusmaktadir (Ozler ve

Glimiistekin, 2007, ss. 437-438).
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Tiirk toplumlarina bakildiginda, kiiltiir yapis1 nedeniyle bireylerin giivenecekleri kisilerle
calismasi ¢ok onemlidir. Tiirkler, kurmus olduklar1 bir isi tamidiklar1 kisilere emanet
etmeyi tercih eden etnik bir yapiya sahiptir (Tuncel, 2011, s. 1). Bu nedenledir ki
Tiirkiye’de ozellikle isgorenlerin ise alimlarinda kayirmacilik uygulamalar1 yogun bir

sekilde yer almaktadir (Sariboga, 2017, s. 20).

Giiven faktoriinliin 6nemli oldugu iilkelerden bir digeri de Kore’dir. Kore’de yer alan
sirketlerde yoneticiler isgdren ise aliminda kisinin egitiminden ziyade sirketin bulundugu
bolgedeki bireyleri tercih etmektedir. Bunun en énemli gerekgesi ise gliven faktoriiniin
On planda yer almas1 ve sirket sahip ya da yoneticilerin bolgede yasayanlarla es-dost,

tanidik ve akraba iligkileri icerisinde olmasidir (Shin ve Chin, 1989, ss. 3-4).

Kayirmacilikla alakali uygulamalara; farkli inang, kiiltiir, gelenek ve goérenek gibi
sosyolojik ve demografik semboller aracilik etmektedir. Bu diisiinceye kosut olarak ayni
sosyal kokenden gelmis olmalarina ragmen Avrupa iilkelerindeki kayirmacilik
uygulamalariyla Amerikan kayirmaciliklari; Osmanli/Tiirk kayirmacilik uygulamalari ile
Uzakdogu iilkelerindeki goriilen kayirmacilik arasinda bile farkliliklar goriilmektedir
(Oziiren, 2017, s. 13). Asagida baz1 diinya iilkelerindeki giin yiiziine ¢ikmis kayirmacilik

uygulamalarina yer verilmektedir.

Avrupa Birligi (AB) Komisyonu arastirma konular1 baskan1 Edith Cresson ve baskan
yardimcist Manuel Mari’nin 1999 yilimin Mart ayinda kayirmacilik uygulamalarina
bulastiklarinin tespit edilmesi {lizerine Jacques Santer’in bagkanlik ettigi bir komisyon,
baskan ve baskan yardimcisini istifaya davet etmistir. Kayirmaci uygulamalara karigan
bu bireylerin istifa etmemesine miiteakip, komisyonun diger iiyeleri kayirmacilik

faaliyetlerine kars1 tepki gostermek icin istifa etmistir (Demir, 2014, s. 19).

Amerika Birlesik Devletleri’'nde kayirmacilik uygulamalarindan siklikla nepotizme
rastlanmaktadir. Bu uygulama, sendika tyeleri ve liderleri arasinda da yayginlik
kazanmistir. Bakildiginda otuz yedi yil Diilgerler Birligi yoneticiligi yapan William
Hutchesons’inin ortadan kaybolmasi iizerine yerine oglu James Hoffa’nin getirilmesi
nepotizm uygulamalarina verilebilecek dnemli 6rneklerdendir. Bunun yani sira Amerika
Birlesik Devletleri’nde, Alaska eyaletinin bagkani olan Senator Frank Murkowski’nin,
eyalet temsilcisi olarak kizi Lisa Murkowski’yi atamasi baskanin nepotizmle

suglanmasina neden olmustur (Oren, 2007, ss. 84-85).
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Azerbaycan’da kayirmacilik uygulamalarinin etkileri ise sivil toplum kuruluslar (STK)
tizerinde goriilmektedir. Uygulamalara gore hiikiimet yanlis1 sivil toplum kuruluslari
kayrilmakta; buna karsin diger sivil toplum kuruluslarinin gelismesi i¢in destek

saglanmamaktadir (Onsoy, 2011, s. 103).

Fransa’daki yakin tarih kayirmacilik uygulamalarina bakildiginda bir nepotizm 6rnegine
rastlanmaktadir. Bu 6rnege gore; Nicolas Sarkozy, Paris’teki bir is merkezinin yonetimini
23 yasindaki oglu Jean’e birakti. Buna karsin CSA kamuoyu arastirmasinda halkin,
Cumhurbagkan1 Nicolas Sarkozy’nin is diinyasinda oglunu kayirmasina tepki gosterdigi

tespit edildi (Haberler.com, 2014).

Kirgizistan’in kayirmact uygulamalari, Eski Sovyetlerden ayrilmasi ile artmistir.
Kirgizistan’da gergeklestirilen kayirmaci uygulamalar iilke ekonomisini olumsuz
etkilemekte, demokrasinin gelismesine engel teskil etmektedir (Musabay, 2009, s. 151).
Kirgizistan’daki kayirmaci uygulamalar ayni zamanda sivil toplum kuruluslarina da

olumsuz bir sekilde yansimaktadir (Akkus, 2017, s. 46).

Malezya’daki kayirmaci uygulamada ise nepotizm 6n plana ¢ikmaktadir. Malezya ikinci
baskani Tun Abdul Razak, gerceklestirmis oldugu bir nepotizm uygulamasi sonucu oglu
Najip Tun Razak’in basbakan yardimcisi olarak atanmasini saglamis ve nepotizmle

suglanmistir (Oren, 2007, ss. 84-85).

Bakildiginda kayirmacilik uygulamalarinin siyasal anlamda adaletsizlige yol agan ve
halki isyan ettiren faaliyetler silsilesi oldugu goriilmektedir. Temeli adaletsizlige dayanan
Arap baharinin yasanmasinda da kayirmacilik uygulamalar1 6n plana ¢ikmaktadir. Tunus,
Mistr, Libya, Suriye, Bahreyn, Urdiin ve Yemen gibi iilkelerde gii¢ sahipleri, yonetimde
tepe noktalara kendilerini, es-dost, tanidik ve akrabalarini getirmekte ve yolsuzluk
yapmak suretiyle toplumun kaynaklarmi kendi kisisel servetlerine doniistiirmektedir.
Devletin farkli kademelerine yerlestirdikleri es-dost, tanidik ve akrabalarin yardimai ile
diledikleri yasal diizenlemeleri yapiyor olmalari ise devleti kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda

yonetmelerine yardimei olmaktadir (Aydin, 2012b, s. 35).

Bu durum, toplumlarin demokrasi suurunun kaybolmasinin yani sira yonetimin de
basarisizliklarla karsilasmasina zemin hazirlamaktadir. Buna verilebilecek en onemli

orneklerden biri de Osmanli Imparatorlugu’dur. Osmanli imparatorlugu’nun ¢okiisiine
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neden olan en 6nemli sorunlardan birinin nepotizm oldugu diisiiniilmektedir. Zira
Osmanli’nin ilk donemlerinde tahta yetenek, cesaret, yoneticilik ve bilgelik bakimindan
en yarasir kardes gecmekteydi. Bu durum tam anlamiyla bir kurumsallik timsali
olmaktaydi. Buna karsin ilerleyen donemlerde nepotist yaklasimin bir sonucu olarak
saltanatin yetersiz padisahlara birakilmasi saray igerisinde entrikalarin donmesine ve
imparatorlugun her gecen giin giic kaybedip yok olmasma neden olmustur (Ozler ve

Gilimiistekin, 2007, s. 438).

Devletler de sirketler de birer orgiittiir. Orgiitler ise organizasyonlar vasitasiyla yonetilir.
Robert Micheal’e gore ise organizasyonun oldugu her yerde oligarsi vardir. Platon’a gore
ise oligarsinin yerini demokrasinin almasinin tek yolu egitimdir. Egitim seviyesi daha
yiiksek ve gelismis toplumlarda kayirmacilik uygulamalar1 daha az goriilmekte ve bu

uygulamalarin 6niine gegmek i¢in birtakim onlemler alinmaktadir.

Kayirma uygulamalarinin 6niine gegmek amaciyla yasal diizenlemeleri yapan ilk iilke
Amerika Birlesik Devletleri’dir. Bu diizenlemelerde amag, kamu gorevlilerinin liyakat
ilkeleri gozetilerek ise alinmasi, etkin ve verimli ¢aligabilmesi i¢in esit ve adil bir ortamin
olusturulmasidir. Yapilan arastirmalar, bu diizenlemeler yapilmadan 6nce Amerika
Birlesik Devletleri’nde kayirmanin her ¢esidinin siklikla goriildiigiinii; buna karsin 1978
yil1 itibariyle olusturulmus kurulun, bu uygulamalarin tespiti ve oniine gegcmesi agisindan

biiyiik bir ehemmiyet tagidigini ortaya koymaktadir (Yildirim, 2013, s. 364).

Brezilya ise kayirmacilik uygulamalarindan en sik rastlanan nepotizme karsi onleyici
yasal diizenlemeler yapmaya c¢alismistir. Bu dogrultuda 1996 yilinda ‘akraba
kayirmacilig1i’ kanunu ¢ikartarak nepotizmin 6niline gegmeye calismig, 2008 yilinda ise
federal yiiksek mahkeme araciligr ile yasama, yiiriitme ve yargi erklerinde nepotizm

yasaklanmistir (Barut, 2015).

Ingiltere’ye bakildiginda ise 1800°lii yillara kadar kayirmacilik uygulamalarindan
kronizmin yogun bir sekilde yasandig1 goriilmektedir. Memurlar, kralin ya da bakanlarin
istekleri dogrultusunda ise alinmakta ve bu durum kralin bir hediyesi olarak
degerlendirilmekteydi. Bununla birlikte is yiikiine gore ¢ok daha yiiksek meblaglar ile
ticretlendirmeler yapilmaktaydi. Giiniimiizde ise Ingiltere’de kamu dairelerinde ¢alisan
isgorenler, performanslart dogrultusunda degerlendirilmekte ve tarafsiz olarak

biirokratlarin emrinde katiksiz bir sekilde calismaktadir. Ingiltere, bu dogrultuda tipik bir
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Avrupa isgoren siniflandirma emsali olarak vazife listlenmekte ve isgorenleri yetkinlik

ve egitimlerine gore en uygun yerlerde calistirmaktadir (Yildirim, 2013, s. 365).

Fransa’da ise iiniversitelerde verilen egitimin bir sonucu olarak kayirmaci uygulamalarin
Oniline ziyadesiyle gec¢ilmektedir. Kamu kuruluslarinda ¢alismak ve terfi almak igin
yarismalar yapilmaktadir. Fransa’daki kayirmaci uygulamalara karsi siirdiirtilen sistem
genel itibariyle Ingiltere’deki sisteme benzerlik gdstermektedir. Bu iilkede
ticretlendirmeler ise toplu so6zlesmeler dogrultusunda belirlenmektedir (Y1ildirim, 2013, s.

366).

Kayirmaci uygulamalarin olabildigince uzaklastirildigi ve liyakatin 6nem kazandigi en
ileri Avrupa iilkesi ise Almanya’dir. Bu iilkede terfiler direkt performansa kosut
gerceklesmektedir. Almanya’da uygulanan sistem geregi memurlar kendilerini hizmet
icin adarken devlet de onlar1 adanmisliklar1 6lgiisiinde mevkilendirmekte, korumakta ve

ihtiyaclarini karsilamay1 garanti altina almaktadir (Yildirim, 2013, s. 368).

Tirkiye’de ise kayirmaci faaliyetlere yonelik yasalar kesin ¢izgiler ile belirlenmistir.
Buna karsin uygulamadaki sorunlar, yasalari kifayetsiz birakmaktadir. Her yeni gelen
iktidarla yandas memurlarin ise alinmasi kamu dairelerindeki kadrolarin gerekenin
lizerine ¢ikmasma neden olmakta; buna karsin iicret politikalarindaki farkliliklar
hasebiyle bazi kadrolar eleman eksikliginden sikayet etmektedir. Bununla birlikte iilkede
liyakat sorunu daha ise alim sathasinda kendini goéstermektedir. Ciinkii Tiirkiye’de
isgorenler uzmanlik ve yeteneklerine gore degil, genel kiiltiir sinavlarina dayali istthdam
edilmektedir. Bu durum ise biirokrasinin politika ve siyasetten arindirilip liyakate dayali
olmamasi ve tarafsiz bir hiikiimetin bulunmamasina bagli gergeklesmektedir (Yildirim,

2013, s. 368).

The Wall Street Journal ve The Heritage Foundation, 2013 yilinda iilkelerin ekonomik
Ozgiirliik endekslerini raporlamistir. Bu endeksin sonuglarina bakildiginda Tiirkiye 178
iilke igerisinden 69. sirada yer almaktadir. Ulkede riisvet ve kayirmacilikla alakal1 girilen
miicadelenin bir sonucu olarak 2014 yilinda Tiirkiye 64. siralara dogru bir yiikselis
gostermistir. Bu raporda siralamanin sonunda Kuzey Kore yer alirken ilk siradaki iilke

Hong Kong’tur (yenicaggazetesi, 2016).

18



Ulkelerin daha o6zgiir olmalar1 ve kayirmacilik faaliyetlerinin asgari bir diizeye
ulasabilmesi i¢in iggdren istihdaminda es-dost, tanidik ya da akraba iliskileri yerine
isgorenlerin bilgi, beceri ve yetenekleri gibi kriterlerin g6z oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir. Kayirmacilik uygulamalarinin en yiiksek oranlara ulagsmis oldugu
Amerika Birlesik Devletleri’'nde dahi giiniimiizde gerilemeler goriilmekte, diinya
iilkelerinin bu konudaki egilimleri, isgoren yetkinliklerinin arttirilip liyakat
biirokrasisinin olusturulmasi iizerine kurulu olmaktadir. Bu duruma gelismis iilkelerde
daha fazla dikkat edilmekte, gelismis iilkeler kayirmaciligi engellemek i¢in profesyonel

uygulamalara bagvurmaktadir (Aydin, 2012b, s. 32).

2.1.4.2. Tiirkiye’de kayirmacihik

Diinyanin her tlkesinde oldugu gibi Tiirkiye’de de kayirmaci uygulamalara rastlamak
miimkiindiir. Buna karsin Tiirk devlet gelenegine bakildiginda liyakat ilkelerine gore
gorevlendirmelerin yapildigi, “isin ehline verilmesi” esasina dayanan bir kiiltiire
rastlanmaktadir. Bu kiiltiire gére devletin halk i¢in var oldugu ve halktan kopuk olmayan

bir yonetim politikasi izledigi goriilmektedir. (Topbas, 1999, s. 28).

Osmanli Imparatorlugu’nda; tiim krallik ve imparatorluklarda oldugu gibi insanlar, iilke
ve lilke biirokrasisi hiikiimdara aittir. Boyle bir rejimde hiikiimdarin yetkileri sinirsiz
denebilecek bir boyuta ulagsmaktadir (Heper, 2006, s. 64). Buna karsin imparatorlugun
kurulusundan 16. ylizyila (sistemin bozulmaya baglamasina) kadar gecen siire icerisinde
kayirmaci uygulamalara belirgin bir diizeyde rastlanmamstir (Carik¢1 ve Arslan, 2010, s.

30).

Sistemdeki bozulmalarin temellerinin Kanuni Sultan Siileyman doneminin bitmesine
miiteakip atildig1 sOylenebilmektedir. Sistemdeki bu bozulmalar, demokrasinin
giiclenmesini ve kalkinmay1 engelleyecek nitelikte olmaktadir. Bunun bir sonucu olarak
da iilke biirokrasilerinde ve toplumda kayirmacilik gibi kanuni olmayan uygulamalar yer
bulmaktadir (Coban, 1999, s. 173). Bu uygulamalarin ise yonetsel sorunlarin ana kaynagi
oldugu sdylenebilmektedir. Oyle ki bu dénemin ardindan yapilan atamalar ve
gorevlendirmelerde kayirmaci uygulamalarin yapilmas: devletin yozlagmasina ve

zayiflamasina yol agmistir (Calisal, 2015, s. 92).
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Osmanli Devleti’nde liyakattan uzaklagmak suretiyle gerceklesen siyasi ve toplumsal
kayirmaciliga ek olarak riisvet ve yolsuzluklar ortaya ¢ikmis, bunun bir sonucu olarak da
yonetimsel sorunlar bag gostermistir. Bu sorunlar ilk dnce toprak rejiminin bozulmasina
neden olmustur. Bu nedenledir ki timar ve zeametler hak edenlere degil kayrilan kisilere
verilmistir. Varliklarin bu sekilde ¢ikarlar dogrultusunda dagitilmasi yeni uygulamalara
gecilmesini zaruri kilmis, bu durum ise giderlerin artmasina neden olmustur. Y 6netimin
her sathasinda yasanan bu yozlagma ise yeniliklerin bireylere aktarilamamasina, toprak
kayiplarina ve devlet gelirlerindeki diisiislere neden olmus (Yasamis, 2001, ss. 27 - 28)

ve biiyiik bir imparatorlugun yikilmasina zemin hazirlamistir.

Osmanli Imparatorlugu’nun yikilmasinin ardindan Tiirkiye Cumhuriyeti’nin ilk
yillarinda devlet kurumlarma goérevlendirmeler; adalet ve liyakat diisturuna gore
yapilmis, egitime ve pozitif bilimlere verilen 6nem sonucunda yonetimde, modern tarzda

egitim gormiis yoneticiler yer almaya baslamistir (Oziiren, 2017, s. 15).

Buna karsin c¢ok ge¢meden kayirmaci uygulamalara Cumhuriyet déneminde de
rastlanilmigstir. 1928 yilinda tarihe havuz-yavuz vakasi olarak gecen Cumhuriyet tarihinin
ilk kayirmaci uygulamasina gore, yavuz zirhlisinin bakim ve onarim isleri bahriye vekili

topcu IThan Eryavuz’a verilmistir (Calisal, 2015, s. 93).

Bu diistinceye kosut olarak kayirmaciligin lkelerin  gelismislik  diizeylerine
bakilmaksizin az ya da ¢ok tiim diinya iilkelerinde goriilen bir uygulama oldugu
sOylenebilmektedir. Bu durum Tiirkiye i¢in de gegerlidir (Akalan, 2006). Tiirkiye’de
ozellikle 1970’1i yillardan itibaren siyasi partiler, kamu kurum ve kuruluslarinda es-dost,

tanidik ve akrabalarina is bulmay1 kendisine misyon edinmistir (Biite, 2011c, s. 388).

Kayirmact uygulamalar sonucu iktidara gelmis gii¢ sahibi bireyler, {ist diizey yoneticileri
gorevlerinden almakta, yerlerine tamamen ideolojik nedenlerden dolay1 es-dost, tanidik
ve akrabalarimi getirmektedir (Biite, 2011b, s. 179). Tusiad’in 1983 ve 1995 yillarinda
kayirmaci uygulamalarin varligini tespit etmeye yonelik yapilan iki arastirmada ¢ikan

sonuglar, durumun dogrulugunu kanitlar niteliktedir (Ozkanan ve Erdem, 2014, s. 185).

Isletmeler agisindan bakildiginda, kayirmaci uygulamalarin en yaygin oldugu tiiriiniin

nepotizm oldugu goriilmektedir (Biite ve Tekarslan, 2010, s. 4). Ciinkii iilkede yer alan
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isletmelerin %95’inin aile isletmeleri oldugu bu nedenle de is hayatinda nepotizmin

yaygin bir davranis olarak sergilendigi kabul gérmektedir (Biite, 2011b, s. 178).

Sonugta; Tiirkiye’de kamu dairelerinde ya da 6zel isletmelerde ise alma, islem ve terfi
vermek gibi insan kaynaklarini ilgilendiren uygulamalarda kayirmacilik biiytik bir 6neme
sahip olmaktadir. Her ne kadar kamu dairelerine ise almada Kamu Personeli Se¢me
Smavi (KPSS) gibi sinavlar yapilsa da smavsiz ise alim, islem ve terfi de kayirmaci
uygulamalar 6nemini siirdiirmektedir. KPSS ile alimlardaysa, es deger puana sahip olan
bireylerin ise aliminda yine es-dost, tanidik ve akraba iligkileri 6nem teskil etmektedir.
Hatta gii¢ sahibi bireylerin “hamili kart yakinimdir” ve “bizim oralidir” olarak kabul

gormiis referanslar gecerliligini siirdiirmektedir (Oren, 2007, s. 85; Oziiren, 2017, s. 15).

2.1.5. Kayirmacilikta sosyo-Kkiiltiirel, ekonomik ve politik faktorler

Bu boéliimde kayirmacilifa neden olan sosyo-kiiltiirel, ekonomik ve politik faktorlerin

neler oldugu ve bu faktorlerin kayirmaciligi nasil etkiledigine dair bilgiler verilmektedir.

2.1.5.1. Sosyo-kiiltiirel faktorler

Sosyo-kiiltiirel iligkiler, kayirmacilik uygulamalarinda énemli faktorlerden biridir. Aile,
akrabalik, hemsehrilik, kabile hayati, siyasi parti yandasligi ve cemaat birliktelikleri
sosyo-kiiltiirel iligkilerin 6nemli bir parg¢asini olusturmaktadir. Bu tiir iliskiler sonucunda
yakin akraba, es-dost ve tanidiklara ise alim, islem, terfi verme ve tlicretlendirmede

nispeten iltimas gosterilmektedir (Bayhan, 2002, s. 11).

Ciinkii kayirmacilik, sosyo-kiiltiirel iligkilerin bir geregi olarak giic sahibi bireyleri es-
dost, tanidik ve akrabalara destek olmaya zorlayan bir uygulamadir (Calisal, 2015, s. 93).
Bu uygulama her ne kadar diinyanin birgok iilkesinde goriilse de tatbik edilme durumlari,
sekilleri ve orgiite etkileri o bolgenin sosyo-kiiltiirel yapilarina, ekonomik ve demokrasi
seviyelerine gore farkliliklar gostermektedir (Ozler ve Giimiistekin, 2007, s. 438; Demir,

2014, s. 18).

Ornegin, kisisel iligkiler Asya’da rgiitsel giiveni sagladigindan olumlu algilanmakta ve
bir babanin isi ogluna devretmesi normal karsilanmaktadir. Ancak geligmis iilkelerde,

Ozellikle Almanya’da kayirmacilik faaliyetleri hos karsilanmamakta; hatta Almanlar is
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miizakerelerinde kayrilan bir muhatapla karsilastiklarinda karsi tarafa gliven sorunu
yasamaktadir (Basu, 2009). Ciinkii kayirmacilik uygulamalarina geleneksel baglarin ve

iligkilerin yogun olarak yasandigi az gelismis lilkelerde daha fazla rastlanmaktadir

(Iyiisleroglu, 2006, s. 43; Biite, 201 1a, s. 176).

Geleneksel baglarin ve iliskilerin oldugu az gelismis iilkelerde ise alma, isgdrenlerin bir
gruba mensup olmasiyla alakalidir. Buna karsin ise alinan iggdérenin ¢alisma grubunun
menfaatleri dogrultusunda hareket etmesi beklenir. Bu beklentinin bir geregi olarak daha
cabuk uyum saglayacagi diistiniilerekten ise alimda es-dost, tanidik ve akraba tercih

edilmektedir (Erkanli, 2009, s. 37).

Kayirmacilik uygulamalar1 bu 6zellikleriyle yolsuzluk olarak tanimlanmaktadir. Buna
karsin riigvet ve zimmete gecirmek gibi yolsuzluk tiirlerine gére daha masumane bir imaja
sahip olmaktadir (Akkus, 2017, s. 41). Bunun en 6nemli nedeni ise sosyo-kiiltiirel
iliskilerin hayatin bir geregi oldugu ve es-dost, tanidik ve akrabalara yardim yapilmasinin
dogal karsilanmasi; hatta toplumun bu beklentilerin igerisine girmis olmasidir (Barut,

2015, 5. 241).

Bu nedenle kayirmacilik uygulamalarinin herhangi bir orgiit igerisinde kontrol altina
aliabilmesi oldukca zordur. Ozellikle kisisel iliskilerin dnemli oldugu kentlesmemis ve
modernlesmemis kiiltiirlerde bu durum daha da zor bir hal almaktadir (Keles ve dig, 2011,
s. 10). Ciinkii bu toplumlarda cemaat ve kabile yapilar1 hakim olmakta ve toplumsal
iligkiler kronizm, nepotizm ve patronaj uygulamalar esliginde siirmektedir. Sonugta
toplumun sosyo-Kkiiltiirel yapisinin kayirmaciligr besledigi soylenebilmektedir (Bayhan,

2002, s. 1).

Sosyo-Kkiiltiirel yapis1 geregi Tiirkiye’de de is bulmada kayirmacilik faaliyetlerinin yaygin
oldugu kanist mevcuttur (Kahraman ve dig, 2011, s. 356). Bu durum, Tiirkiye’nin gii¢lii
bir sosyal sermayeye sahip olmasi ile alakalidir. Sosyal sermaye her ne kadar giinliik
hayatta isleri hizlandirip kolaylastirsa da gelismemis ya da gelismekte olan iilkelerde
kayda deger bir popiilasyona sahiptir. Bu popiilasyon sosyal sermayenin, tanidig1 olanlar
ve olmayanlar seklinde birincil ve ikincil gruplara ayrilmasina neden olmaktadir. Sosyal
ve kiiltiirel yapinin bir geregi olarak birincil grupta yer alanlara iltimas gosterilmekte, bu
durum kayirmacilik faaliyetlerinin yaganmasina ve artmasina neden olmaktadir (Altun ve

Hira, 2011, s. 114).
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Sonugcta, sosyo-kiiltiirel yapinin geregi olarak kayirmaci faaliyetlerin az ya da ¢ok her
zaman var olacag diisiiniilmektedir. Bununla birlikte bu uygulamalar her ne kadar bir

sorun teskil etse de tamamiyla insan yasantisinin disinda birakilamamaktadir.

2.1.5.2. Ekonomik faktorler

Kayirmact uygulamalarda &nemli faktorlerden biri de ekonomik unsurlardir. insan,
fitratinin geregi olarak iyi ve giizel olan seyleri ilk 6nce kendisi sonra akraba ve tanidiklari
icin istemektedir. Ekonomik faktorler de sliphesiz gii¢ sahipleri tarafindan ¢evresindeki
es-dost, tanidik ve akrabalarin yararina kullanilmaktadir. Gii¢ sahipleri, elindeki giicleri
geregi toplumun menfaatlerini bir kenara birakip ekonomik fayday: tanidiklar1 bireylere
saglamak istemektedir. Bu durum ise kayirmaci uygulamalari zaruri bir hale

getirmektedir.

Kayirmact uygulamalardan nepotizme bakildiginda ise; aile sirketlerinin yonetici
vasfinda isgoren ihtiyacini yine aile icinden karsilamalari, isletme sirlarinin baska
sirketlerin eline ge¢mesini Onlemesi bakimindan biiyiik bir ehemmiyete sahiptir
(Karacaoglu ve Yoriik, 2012, s. 48). Zira bu duruma etki eden etmenlerden biri minnet
duygusuyla akrabalarina bagli yoneticilerin ihanet etme durumunun nispeten diisiik
olmasidir. Bir digeri ise aile sirketlerinden bagka sirketlere transfer edilmelerinin daha
diisiik bir olasiliga sahip olmasidir. Boyle bir durumun kayirmaci uygulamalara etki eden

onemli bir faktor oldugu sdylenebilmektedir.

Buna benzer sekilde; nepotizm sonucu sirketlerde calisan aile iiyelerinin, finansal kriz
donemlerinde maas gecikmelerini anlayisla karsilamalar1 kayirmaci uygulamalarin
ekonomik faktor temelli sebepleri igerisinde yer almaktadir. Bir diger sebep ise boyle
durumlarda yonetici kademesindeki aile tiyelerinin ekonomik buhranlarda 6rgiite maddi

destek saglamalaridir (Akkus, 2017, s. 42).

Kayirmaci uygulamalarin; ekonomik faktor ve siyasi unsurlar ile birlikte icra edildigi
iilkelerde ise liyakat ilkeleri ziyadesiyle zarar gérmektedir. Ciinkii siyaseten iktidara
gelmis partiler, iilkenin ekonomik kaynaklarin1 hizmet kayirmaciligi adi altinda es-dost,
tanidik ve akrabalarimin lehine kullanmakta; onlara menfaat saglayarak onlari

kayirmaktadir (Nas, 2004, s. 54; Akkus, 2017, s. 42).
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2.1.5.3. Politik faktorler

Kayirmaci uygulamalarda 6nemli unsurlardan bir digeri de politik faktorlerdir. Politika,
toplumla i¢ ige bir konuma sahiptir. Ciinkii siyasetciler se¢imi kazanabilmek ig¢in
toplumun biiyiik bir kisminin oyuna ihtiya¢ duymaktadir. Bu nedenle onlar1 ikna etmek
zorunda kalmaktadirlar. Bu ikna g¢abalar1 toplumun ¢ikarlarina hitap etmekle miimkiin
olmaktadir. Bu durumda ise almak ve terfi ettirmek en 6nemli ¢ikar saglama c¢abalari
icerisindedir. Bunu yaparken kendilerine yakin gordiikleri isletmelerin olanaklarini
kullanmakta; kendilerine fayda saglayan es-dost, tanidik ve akrabalara ise alma ve terfi
gibi islemlerde ayricalik tanimaktadirlar (Dursun, 2004, s. 139; Akyiiz, 2009, s. 98;
Calisal, 2015, s. 93). Ciinkii kamu ya da 6zel sektorde ise yerlestirme ve yiikseltmelerde

yeterli 6l¢lide nesnel kriterler mevcut degildir.

Kamu sektoriine bakildiginda kidemli yoneticilerin istihdaminda liyakat yerine kronizm,
nepotizm ve patronaj kayirmaci uygulamalar gériilmektedir (Jreisat, 2009, s. 49). Ozel
sektorde ise yonetim kademesinde yogun bir bigimde nepotik bir istthdam séz konusu
olmaktadir. Alt ve orta kademe isgorenleri ise bazi igletmelerde, siyasi goriislerini
aciklamaktan bile ¢ekinmektedirler. Ciinkii agiklamalar1 durumunda eger isletme sahibi
ile taban tabana zit bir siyasi goriise sahip iseler cezalandirma, terfi alamama, mobbing
(yildirma politikas1) gérme ve hatta isten cikartilma uygulamalar1 ile karsit karsiya

kalacaklarini bilmektedirler (Ozkanan ve Erdem, 2014, s. 189).

Kayirmact uygulamalarinin yogun bir sekilde varligini siirdiirmesi tamamen siyasilerin
davraniglar1 ve toplumun kiiltiirel yapisindan kaynaklanmaktadir. Ciinkii yoneticiler uzun
vadeli planlar yapmak yerine giinli kurtarmak amagh caligmalar yapmakta bu durum ise

kayirmaci uygulamalarin devam etmesine neden olmaktadir (Bayhan, 2002, s. 12).

2.1.6. Kayirmacihigin tiirleri

Diinyada, gelismis ya da gelismemis tiim iilkelerde az ya da ¢ok kayirmaci uygulamalara
rastlanmaktadir. Bu uygulamalarin etkileri her ne kadar ayni olsa da altinda yatan

nedenler farklidir. Kayirmaci uygulamalar bu farkliliklara gore adlandirilmaktadir.

Yerli literatiire gore kronizm, es-dost kayirmacilig1 (Kayabasi, 2005, s. 57; Ozbek, 2007,
s. 48; Yilmaz, 2007, s. 67; Asunakutlu ve Avci, 2009, s. 730); yabanci literatiire gore ise
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bu kavram siyasi kayirmacilik olarak tanimlanmaktadir. Nepotizm, hem yerli hem
yabanci literatiirde akraba kayirmaciligi (Arash ve Tiimer, 2008, ss. 1238-1239) olarak
bilinirken ayni kabile veya asiretten olan bireylere uygulanan kayirmaciliga ise tribalizim

(tribalism) denmektedir (Loewe ve dig, 2007, s. 21; Biite, 2011c, s. 383).

Erden’e (2014) gore ise akraba kayirmaciligi nepotizm olarak adlandirilirken siyasi
kayirmacilik kronizm, es dost kayirmaciligi favorizm, kamu dairelerindeki kayirmacilik
ise patronaj olarak tanimlanmaktadir. Berkman (2010, s. 84) akraba kayirmaciligini
nepotizm, es dost, tanidik ve hemsehri kayirmaciligini kronizm ve gii¢ sahibi olan

bireylerin yakinlarini kayirmasini favoritizm olarak tanimlamaktadir.

Giliniimiizde ise kayirmaciligin ¢esitleriyle alakali olarak yapilmis ve en ¢ok kabul goren
tanimlamalara gore; akraba kayirmaciligl (nepotizm), es-dost kayirmaciligi (kronizm) ve
siyasal kayirmacik (patronaj) olarak kabul edilmektedir (Avci, 2017, s. 4). Bu yiizden bu

boliimde nepotizm, patronaj ve kronizm hakkinda birtakim bilgilere yer verilmektedir.

2.1.6.1. Nepotizm (Akraba kayirmacihig)

Nepotizm kavrami, Latincede “nepos”a (Kiechel, 1984, s. 143), Ingilizcede “nephew” e,
Italyanca’da ise “nepotismo” ya karsilik gelen yegen sozciigiinden tiiremistir. Bu
kavramin kokeninin Ronesans donemine kadar uzandigi diisliniilmektedir. Papalarin
liyakat ilkelerini g6z ardi1 etmek suretiyle tanidiklarini 6nemli islere yerlestirmeleri bu tiir
bir kayirma uygulamalarinin baslamasina neden olmustur (Ford ve Mclaughin, 1985;
Abdalla ve dig, 1998). Nepotizm; isgorenlerin ise alinmasinda, is degerlendirmelerinde
ve terfilerinde bilgi, beceri, yetenek, basar1 ve egitim diizeyi gibi niteliklere bakilmaksizin
liyakata aykir1 bir sekilde akraba iliskilerinin dikkate alinarak yapildigi bir kayirmaci
uygulamadir (Iyiisleroglu, 2006, s. 44).

Nepotizm, Erdem’e (2010, s. 10) gore kisilerin sadece akrabalik baglar1 olmasi vesilesiyle
kamu gorevlerine getirilmesidir. Bu diisiinceye kosut olarak nepotizm, kisilerin bireysel
Ozelliklerine bakilmaksizin; politikacilarin, kamu gorevlilerin ve iist diizey yoneticilerin
akrabalar1 olma durumuna gore kamu, kurum ve kuruluslarda istihdam edilmesidir
(Ozsemerci, 2003, s. 28; Aktan 2001). Bu dogrultuda siire¢ -memur alimlari- kamu
dairelerindeki yoneticilerin, ise alim ilanindaki sart ve kriterleri kendi akrabalarinin

Ozelliklerini dikkate alarak belirlemesiyle son bulmaktadir. Giintimiizde bu durum sadece
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kamu kurumlarinda degil 6zel kurum ve kuruluslarda da goriilmektedir. Bu nedenle
nepotizm; isgorenlerin ise aliminda, performans degerlendirmelerinde ve terfilerinde

liyakat ilkeleri yerine akraba baglarmin 6n planda tutulmasidir (Ozler ve Giimiistekin,

2007).

Nepotizm uygulamalarina, akrabalik iligkilerinin daha esash yasandigi ve geleneksel
baglarin daha gii¢lii oldugu toplumlarda daha yogun bir sekilde rastlanmaktadir (Erdem
ve Merig, 2012, s. 142). Buna karsin bu uygulamalar orgiitler i¢in yikici etkilere sahiptir.
Sadece akrabalik iligkilerinin olmamas1 hasebiyle, etkin ve verimli olabilecek nitelikli
isgorenler, bu orgiitlerde hak ettikleri degeri gorememekte ve hak ettikleri mevkilerde
kendilerine yer bulamamaktadir. Hatta nepotizm yiiziinden bu nitelikli isgdrenlerin
tizerine patronun damadinin, yegeninin ya da baska bir akrabasinin gecirilmesi nepotizm
uygulamalar1 ile Orgiitsel adalet arasinda ters yonli bir iliski oldugunu ortaya

koymaktadir (Kurgun ve dig, 2010, ss. 176-177; Uysal, 2018).

Orgiitsel adaletin olmadig1 bir yerde ise bu tiir bir kayirmacilik, orgiit i¢i faktdrler
tizerinde baskin bir rol iistlenmekte ve isgdren performansini olumsuz bir sekilde
etkilemektedir (Rowshan ve dig, 2015). Bunun bir sonucu olarak da nitelikli isgoérenler
bu tiir kayirmacilik uygulamalarinin yasandigi yerlerden uzaklagmakta, beyin gocii
gergeklesmekte ve nitelikli is glicti kaybolmaktadir. Boylelikle yasanan ekonomik, sosyal
ve kiiltiirel tahribatin yani sira sirketlerin siirdiiriilebilirligine zarar verecek sonuglar

ortaya ¢ikmaktadir (Erdem, 2010, s. 154).

Nepotizmin olumsuz sonuglarini ortaya koyan caligmalarin yani sira olumlu sonuglarini
destekleyen c¢alismalar da mevcuttur. Nepotizmin olumlu sonuglarini destekleyen bir
calismada lyiisleroglu’na (2006) gore isgorenler aile isletmelerinde benzerleriyle birlikte
bulunma istegi icerisindedir. Bu nedenle yoneticilerin aile iiyelerinden secilmesi avantaj
olarak goriilmektedir. Dailey ve Reuschling’e (1980) gore nepotizm uygulamalar1 orgiite
kendini adamis isgorenlerin belirlenmesinde biiylik bir 6neme sahiptir. Arastirmada
isletmedeki kayrilan akrabalar arasindan secilen iggoérenlerin, daha etkin ve verimli
oldugu bulgulanmis, nepotizmin bir aile ortami olusturarak akraba olmayan isgdrenlerin
moralinin ve is tatmininin artmasina katki sagladigi sonucuna ulasilmistir. Bellow da
(2003) c¢alismasinda bu sonucu desteklemekte ve nepotizm uygulamalarinin isletme

igerisindeki gliven ve dayanigsma degerlerinin arttirilmasinda halen en etkili yollardan biri
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oldugunu belirtmistir. Buna karsin kurumsallagmis isletmelerde nepotizmin etkilerinin

boyle olmayacagi diisiiniilmektedir.

Sonug olarak her ne kadar nepotizm uygulamalarinin mutlak olumsuz ya da mutlak
olumlu sonuglara sahip oldugu sdylenemese de yapilan arastirmalarin biiyiik bir
cogunlugu, nepotizmin olumsuz bir uygulama olduguna isaret etmektedir (Arash ve

Tlmer, 2008; Asunakutlu ve Avci, 2010).

2.1.6.2. Patronaj (Siyasal kayirmacilik)

Siyasal kayirmacilik kavrami kendi icinde farklilik gostermektedir. Bunlardan biri
literatiirde partizanlik olarak yer almaktadir. Partizanlik, siyasal yandaslik olarak da
adlandirilmaktadir (Aktan, 2001). Siyasal yandaslik, secimi kazanan iktidar partilerin
yandaglarinin  haksiz menfaat saglamalarina yonelik gerceklestirilen kayirmaci

uygulamalardir (Pektas, 1999; Aktan, 2001; Ozkanan ve Erdem, 2014, s. 192).

Bu uygulamalara gore, iktidar partisinin elinde bulundurdugu ekonomik giig, bir sonraki
secimin tekrar kazanilmasina olanak saglayacak sekilde pay edilmektedir (Kim, 2007, s.
102). Bu dogrultuda iktidar partisi kamu kaynaklarint bolgelerin ihtiyaclarini gézetmek
yerine, daha fazla oy aldig1 yerlere daha fazla 6denek ayirmak suretiyle dagitmakta ve bu
yerlere daha fazla hizmet gitiirmektedir. Bu yiizden bu uygulamaya hizmet kayirmaciligi
da denmektedir. Bu kayirmacilik; esitlik ve adalet ilkelerine aykiri, vatandaslarin kamu
personeline olan giivenini sarsan, demokrasinin yitirilmesine ve yozlasmaya neden olan
bir uygulamadir (Aktan, 2001; Ozsemerci, 2003; Tarhan ve dig, 2006; Turgut, 2007;
Meri¢ ve Erdem, 2013; Barut, 2015, s. 243; Karatas, 2013; Memisoglu ve Durgun, 2010).

Robert Micheal bu uygulamayr 1911 yilindaki Siyasi Partiler adli eserinde Oligarsinin
Demir Yasasti igerisinde ele almistir. Bu yasaya gore merkezi yonetimin basinda giiclii bir
lider bulunmaktadir. Liderin altinda kendisinin belirlemis oldugu bir yonetim tabakasi ve
bu tabakanin altinda da halk vardir. Yasaya gore liderin lider kalmaya devam etmesi ve
yonetim tabakasinin varligimi siirdiirmesi, oncelikli olarak kendi aralarindaki menfaat
iligkilerine baglidir. Lider ve yonetim tabakasinin bir biitiin olarak yonetimde kalmalari
icin ise yeterli sayida halkin ¢ikarlarina hitap etmeleri gerekmektedir. Robert Micheal,
Oligarsinin Demir Yasasi’ni1 organizasyonlarin 6nemli bir yap1 tas1 olarak kabul etmekte

ve organizasyonun oldugu her yerde bu yasanin varliginin zaruri oldugunu belirtmektedir.
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Bu diisiincelere kosut olarak partizanligin, iktidarda kalabilmek ve menfaat
saglayabilmek i¢in birbirlerinin ¢ikarlarina hitap eden kisir bir dongiiden olustugunu
sOyleyebilmek miimkiindiir. Patronaj ise kamu dairelerinde gdrev yapan iist diizey
yoneticilerin ve biirokratlarin se¢cim sonrasinda gorevlerinden alinarak yerine bilgi,
beceri, yetenek ve kabiliyetlerine bakilmaksizin yeni otoriteye ait siyasal yandaslarin
nepotizm ve kronizm uygulamalariyla géreve getirilmesidir (Aktan, 2001; Ozsemerci,
2003, s. 30; Basaran, 2007; Biite, 2011c). Willerton’a (1992) gore ise patronaj en az bir
amaci gergeklestirmek i¢in bir araya gelmis, maksimum politik giice sahip olabilmek i¢in
giic ve mevki sahibi kisilerin karsilikli ¢ikar iligkilerinin tiimiidiir. Bu dogrultuda
patronajin, hedeflerini gergeklestirebilmek i¢in kitle destegi saglamayr amaclayan

stratejik bir is oldugunu sdyleyebilmek miimkiindiir (Sunar, 2008).

Patronajin Oncelikli amaci, gili¢ sahiplerinin ideolojik diisiincelerini izleyen bireyleri
kamu dairelerine yerlestirmek ve onlar1 biirokratik ortamlarda gii¢ sahibi yapmaktir.
(Tunger, 2017, s. 52). Bagka bir ifadeyle iist diizey biirokrat ve yonetici atanirken liyakat
ilkelerini uygulamak yerine, partiye olan sadakat gozetilmektedir (Gokge ve dig, 2002, s.
56). Bu uygulama tiim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de yogun bir sekilde
goriilmektedir (Ozsemerci, 2003, s. 29). Secimlerin sonrasinda isin ehli olmayan ve
liyakat ilkelerini ihlal etmek suretiyle isbasina getirilen bireyler; iist diizey yonetici,
biirokrat ve karar mekanizmalarinin degismesine neden olmakta, bdylece nitelikli
personel istihdami zorlagmakta, etkinlik ve verimlilik bu durumdan zarar gérmektedir

(Al-Hayo, 2014; Tunger, 2017).

Buna karsin yapilan arastirmalar patronaj uygulamalarinin toplum tarafindan
benimsendigini ortaya koymaktadir. Aragtirmalarda toplumun, patronaj uygulamalarinin
farkinda oldugu ve daha da 6nemlisi bu uygulamalar1 benimsedigi sonucuna ulagilmigtir
(Adaman ve Carkoglu, 2000). Bu baglamda ise giriste, yilikseltmede ve atamalarda hatta
devlet dairelerinde halledilmesi gereken en basit islerde bile patronaj uygulamalarina
basvurulmaktadir. Bu durumun bir sonucu olarak da liyakat ilkeleri arka plana atilmakta,
bireyler kisisel 6zellikleri ile degil, siyasi araglarla bir yerlere gelmektedir. Boylece hak,
hukuk, adalet ve esitlik gibi kavramlar siyasi kurumlar igerisinde yer almamakta,
demokrasi olusamamakta, biirokrasi ve devlet otoriteleri halk nezdinde 6nemli itibar

kayiplarina ugramaktadir (Memisoglu ve Durgun, 2010).
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2.1.6.3. Kronizm (Es-Dost kayirmaciligi)

Kronizm kavrami, Yunanca uzun siireden beri devam eden anlamina gelen “khronios” ve
Ingilizcede argo olarak kullanilan ahbap, yakin arkadas anlamina gelen “crony”
terimlerinden tiiremistir. 17. yiizy1lda Cambridge Universitesi dgrencileri arasinda sik¢a
kullanilan crony kelimesi giiniimiizdeki anlamiyla ilk defa 18. yiizyilda Londra’da
kullanilmaya baslamistir (Khatri ve Tsang, 2003, s. 290). Kelime anlami1 olarak her ne
kadar olumlu bir ¢agrisim uyandirsa da 1840’11 yillardan glinlimiize kadar gecen siireg
icerisinde olumsuz bir sekilde algilanmaya baslamistir (Oxford English Reference

Dictionary, 1995).

Ilk olarak ABD baskan1 Roosevelt, 1946 yilinda kisisel yetenek ve yeterliliklerinin
siipheli oldugu diisiliniilen bireyleri kisisel miinasebetinin bir geregi olarak kamu
dairelerine atamistir. Bu durum, Washington’da bir gazeteci tarafindan kronizm olarak
betimlenmis ve bu kavramin politik bir tabir olarak kullanilmaya baslamasina neden
olmustur (Savas, 1997, s. 13; Khatri ve Tsang, 2003, s. 291; Ozsemerci, 2003, s. 29;
Avytag, 2010, s. 102; Dagli ve Aycan, 2010, s. 169).

Daha sonraki siirecte bu kavram politik iglerde arkadaglik iliskilerine bagli olarak
gergeklestirilen bir yolsuzluk olarak tanimlanmistir. (Khatri ve Tsang, 2003, s. 290;
Khatri ve dig, 2008, s. 3; Yang ve Bei, 2009; Dagli ve Aycan, 2010, s. 169; Biite, 201 1c,
s. 387; Ozkanan ve Erdem, 2014, s. 190). Bu durumun en énemli nedeni 1952 yilindaki
ABD yonetiminde bulunan Truman’in, kamu dairelerine atama yaparken yonetimin
gerektirdigi nitelikleri gozardi etmesi, iliskilerinin geregi olarak da géreve arkadaslarini

getirmis olmasidir (Khatri ve dig, 2006, ss. 62-63; Turhan, 2014).

Kronizm kavrami ortaya ¢iktiktan sonra literatiirde de kendine yer bulmus ve bugiine
kadar kronizmle alakal1 bir¢ok tanim yapilmistir. Bu tanimlara gore kronizmin hem kamu
dairelerinde hem de 06zel sektorde es-dost ve tanmidiga yonelik yapilan kayirmaci
uygulamalar oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda yapilan kapsamli bir tanima gore
kronizm, kamu gorevlileri ya da 6zel sektordeki isgorenlerin ise alma, terfi, calisma
stirecindeki iliskilerde, gorevlendirmede ya da isgorenlerle alakali kararlarda;
isgorenlerin bilgi, beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi kisisel 6zelliklerine

bakmak yerine, aile ve akraba disindaki tanidiklik durumuna gore iltimas gosterilmesidir

29



(Aktan, 1994, s. 33; TEPAYV, 2006, s. 30; Karakas ve Cak, 2007, s. 75; Arash ve Tiimer,
2008, s. 1239; Khatri ve dig, 2008; Ilhan ve Aytag, 2010, s. 62; Biite, 2011c, s. 387; Drew
ve dig, 2012, s. 2; Erdem ve dig, 2013b, s. 55; Findikct, 2013, s. 76; Kurt ve Dogramaci,
2014, s. 83; Polat ve Kazak, 2014, s. 75). Kronizmle alakal1 bazi tanimlara Tablo 2.1°de

yer verilmistir.

Tablo 2.1 : Kronizm tanimlart (Yazar tarafindan olusturulmustur).

Arastirmaci

Tamm

Aktan (2001, s. 57)

Kronizm, kamu dairelerindeki kadrolar tamamlanirken liyakata gore degil, es-dost
ve tanidiga gore gergeklestirilen kayirmaci uygulamalardir.

Khatri ve Tsang (2003)

Kronizm, genel anlamda bireylerin kisisel dzellikleri haricinde kayrilmasidir.

Ozsemerci (2003, ss. 20-21)

Kronizm, igerik olarak maddi degil manevi ¢ikarlari ele alan bir yolsuzluk tiiriidiir.

Arasli ve Tiimer (2008, s.
1239)

Kronizm, bireylerin beceri, kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi kisisel 6zelliklere
sahip olmadan, eski tanidiklar ve politik tercihe yakinlik gibi nedenlerden dolay:
kayirilmasidir.

Yang ve Bei (2009, s. 1)

Kronizm, bireylerin kisisel niteliklerine gore degil, siyaset kademesinin isteklerine
gore kayrilmasidir.

Aytac ve Ilhan (2010, s. 5)

Kronizm, birtakim bireylerin, yetenek ve becerileri hesaba katilmadan sadece iist
pozisyonlardaki tanidiklar1 sayesinde kayrilmasidir.

Dagli ve Aycan (2010, s.
166)

Kronizm, belirli bir ziimreye ait bireylerin, yetenekleri ya da tstiinliikleri bakimdan
degil, kilit noktalardaki tanidiklari sayesinde kayirilmalaridir.

ilhan ve Aytag (2010, s.
62)

Kronizm, otorite sahiplerinin, tanidiklarini kayirmasi, onlara ayricalik
tanimasi, onlarin islerini kolaylastirmasi ve is alim ile hizmet dagitiminda
onlara 6ncelik tanimasidir

Ozler ve Biiyiikarslan (2011,
5. 279)

Kronizm, kayirma uygulamalarinin taraflarin tanidik olmast ile gergeklesmektedir.

Erdem ve Merig (2012)

Kronizm, kamu dairelerine ise alimlarda, yeterlilik ve esitlik yerine es-dost
iligkilerinin kullanilmasina yonelik kayirmaci bir uygulamadir.

Erdem ve dig. (2013b, s. 55)

Kronizm, kamu ya da 6zel sektor ¢alisanlarinin istthdaminda liyakat ilkeleri yerine
es dost iligkilerinin kullanilmasi sonucu yapilan kayirmaci uygulamalardir.

Merig ve Erdem (2013)

Kronizm, kamu gorevlilerin istihdaminda liyakat ve esitlik ilkelerinin gz ard:
edilmesi ve yerine es-dost iliskisine dayali dost ve arkadas kayirmaciligt
uygulamalaridir.

Turan (2015, s. 15)

Kronizm, yoneticiler tarafindan performans kriterleri ya da diger resmi prosediirlere
takilmaksizin kisisel iliskiler, baglilik ya da sadakate bagli olarak sergilenen
kayirmaci uygulamalardir.

Ozkanan ve Erdem (2014)

Kronizm, kurum igindeki bireylerin, liyakate gore degil, kurumdaki otorite sahibi
bireyleri tanimalar1 nedeniyle telore edilmeleri ve kayrilmalaridir.

Tunsal (2015)

Kronizm; bireyleri, isle alakali sahip oldugu yeterliliklere gore degil, arkadaglik ve
dostluk iligkisine gore iistiin tutmak ve iltimas gostermektir.

Giirer ve Deniz (2017, s.
477)

Kronizm, orgiit ¢alisanlarinin ise alim, ¢alisma ortamu ve terfilerinde es dost
iliskilerinin dikkate alinarak kayirilmasidir.

Kronizm, diinyanin her yerinde ger¢eklesen bir kayirmaci uygulama olmasina ragmen,

her kiiltiirde ayn1 adla anilmamaktadir. Onun yerine benzer kavramlar kullanilmaktadir.

Cin’de kullanilan “guanki” akraba ya da tanidik iliskileri dogrultusunda kayirmacilik

anlamina gelmektedir (Begley ve dig, 2010). Rusya’da kullanilan “blat” torpil anlamina

gelmekte (Sarag, 2018, s. 92), Urdiin’de kullanilan “wasta” ise otorite sahibi bir bireyin
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korudugu kisinin kayirilmasi anlamina gelmektedir (Muhammed ve Haudy, 2008’den

aktaran Turhan, 2016, s. 110).

Kronizm, bagka isimlerle de anilsa etkileri hemen her toplumda benzer sonuglar
olusturmaktadir. Bu sonuclara bakildiginda kayrilan kisiler yiikksek maas, hizli terfi ve
calisma hayatinda diger isgorenlere nispeten daha biiyiik ayricaliklara sahip olmaktadir.
Bu durum baz kiiltiirlerde her ne kadar tolere edilse de orgiitler agisindan yikict etkilere

sahiptir (Khatri ve dig, 2006, s. 63; Khatri ve dig, 2008).

Arkadaslik ve es-dost iliskilerine gore kisilerin kayrilmasi sirketlerde aranan esitlik ve
adalet ilkelerinin ihlal edilmesi sonucu diger isgorenleri olumsuz etkilemekte (Erdem ve
Merig, 2012) sirketlerin siirdiiriilebilirligine halel getirmektedir. Bunun yani sira ortaya
cikartmis oldugu haksiz rekabet ve verimsizlik, toplumsal maliyetlerin yiikselmesine
neden olmakta toplumun kurumlara olan giivenini azaltarak bireylerin kisisel ¢ikarlara

yonelmesine neden olmaktadir (Pearce, 2015, ss. 41-43).

2.1.7. Kronizmin iliski oldugu kavramlar

Bu boliimde, kronizmin iliskili oldugu diisiiniilen; karsilikli ¢ikarlar ve kronizm, yatay-
dikey kronizm, liderlik, gii¢c ve kronizm, gelismemis, kurumsallagsmamis, kii¢iik orgiit ve

kronizm hakkinda birtakim bilgilere yer verilmektedir.

2.1.7.1. Karsilikh ¢ikarlar ve Kronizm

Bireylerin yasayis bicimleri geregi, her toplumda yardimlasma vardir. Bu yardimlasma
icerisinde aslolan iki tarafin da c¢ikarlaridir. Insanlar birbirlerinin cikarlarma hizmet
edebilmeyi basardigi siirece sosyal aligveriglerini tamamlamakta ve saglikl bir birliktelik

sturdiirebilmektedir.

Sosyal aligveris teorisinin en énemli temsilcilerinden olan George C. Homans (1961) ve
Peter M. Blau’ya (1964) gore sosyal aligverisin saglikli bir sekilde devam edebilmesi
verilen ve alinan arasindaki dengenin saglikli bir sekilde kurulmasina baghdir. Ciinkii
verilen karsisinda umdugu kadarini alamayan bireyler, memnuniyetsiz olmakta ve

aligverisi sonlandirmaktadir (Kiling, ve dig, 2002, s. 35).
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Sekil 2.1°deki bu 6diillii resim, sosyal aligverisin ne oldugunu oldukga iyi bir sekilde
aciklamaktadir. Resme gore fare, bulundugu ortamdan kurtulup yasamaya calisirken
kedinin yardimin1 kabul etmekte; buna karsin kedi, yardim elini fareyi kendisine av olarak

gordiigiinden uzatmaktadir.

]

Sekil 2.1 : Sosyal alisveris (Edebiyatliteraure, 2019).

Sosyal aligverisin en g¢arpict Orneklerinden birine de Cetin Altan’in zamanin
Cumhurbagkan1 Ismet Inénii ile yapmis oldugu roportajn satir aralarindan
ulagilabilmektedir. Roportaja gore Cetin Altan, Cumhurbaskanina Ankara’yr neden
baskent yaptiniz, diye sorar ve Ankara baskent olduktan sonra arazi fiyatlar1 yiikseldi,
arazisi olanlar ve o esnada arazi alanlar hemen zenginlesti, der. Sorunun asil amacini
anlayan Inonii: "Senden yana olanlara, sayet bir sey vermezsen, neden senden yana

olsunlar ki..." diye yanit verir (Milliyet Gazetesi, 2019).

Sosyal aligverisin etkilerini orgiitler iizerinde gorebilmek de miimkiindiir. Bir igletme
diisiintildiigiinde isletmede faaliyet gOsteren bir yoOneticinin, ise yarayan iggorenine
nispeten daha iyi imkanlar saglamasi da sosyal aligverise verilecek dnemli 6rneklerden
biridir. Zira yonetici baskastyla is goren kisidir (Kogel, 2018). Bir baska ifadeyle yonetici
151 baskasina yaptirmakta; fakat miikafati kendi kazanmaktadir. George Carlin’in dedigi
gibi “Biitlin isleri tirtil yapar, ama sohreti kelebek kapar”. Bu nedenlerdir ki yonetici,
islerin yliriimesinde daha fazla emegi gecen isgdrene birtakim ayricaliklar tanimaktadir.

Yoneticinin bu tevecciihii karsisinda isgoren de mesleki bilgi, beceri ve deneyimini
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yonetici ¢ikarlarina hitap edecek sekilde isletme lehine kullanmaktadir. Isgdren, bu
sayede yOneticinin orgiitteki yerini saglamlastirirken kendisine sunulan ayricaliklarin da

devam etmesini saglamaktadir.

Bu baglamda kayirmaciligin bir sosyal aligveris oldugu ve bu aligverisin orgiite fayda
sagladigr soylenebilmektedir. Ciinkii kayirmacilik ile iki taraf da sirket menfaatleri
dogrultusunda birbirlerinin ¢ikarlarina hitap etmekte (kazan kazan yaklagimi) birbirlerine
giiven ve minnettarlik hissetmekte (Aytac ve Ilhan, 2010, s. 8) bunun sonucu olarak da

sirket stirdiiriilebilirligi saglanmaktadir.

Buna kargin orgiit disindaki bir giic sahibinin tamidiklarina isle alakali bir menfaat
saglamasi ise ileride menfaat sagladigi kisilerden ya da bu kisilerin yakinlarindan kendi
menfaatlerine uygun isteklerde bulunmayr kendilerine hak olarak gdérmelerine neden
olmaktadir. Bir bagka ifadeyle, liyakat ilkelerine dayanmaksizin tanidiklarini bir ise
yerlestirme, is yasantisinda ayricalikli kilma ve terfi verme, kronizmin kisir bir dongii
icerisinde devam etmesine, diger isgdrenlerin motivasyonunun etkilenmesine ve
verimliligin diismesine bagli olarak sirket siirdiiriilebilirligini olumsuz bir sekilde

etkilemektedir.

2.1.7.2. Yatay ve dikey kronizm

Kronizm uygulamalar1 Khatri ve Tsang’a (2003) gore yatay ve dikey kronizm olmak
tizere ikiye ayrilmaktadir. Yatay kronizm birbiriyle ayni konuma sahip isgdrenler
arasindaki kayirmact uygulamalar olarak tanimlanirken dikey kronizm, astlar ve iistler
arasindaki kayirmaci uygulamalar anlamina gelmektedir. Dikey kronizm, iggdrenlerin
yoneticiler tarafindan, kisisel iliskiler ve sadakat gibi nedenlerden dolayi, diger

isgorenlere gore ayricalikli muamele gérmesi olarak tanimlanmaktadir (Turhan, 2014).

Dikey kronizm algisinin olustugu isletmelerde isgdrenler, nitelikleri 6lgiisiinde bir ise
getirilmis olsalar dahi iggdrenlerin zihninde o isletmeye ait kronizm algisinin olusmasi
durumunda hak ettikleri yerde olmadiklarini, hak ettikleri ticreti almadiklarin1 ya da hak
ettikleri sekilde ddiillendirilmediklerini diisiinmektedirler. Bu durum motivasyonlarini
kaybetmelerine ve isletmenin etkinlik ve verimliliginin diismesine neden olmakta, sirket

stirdiiriilebilirligi bu durumdan olumsuz bir sekilde etkilenmektedir.
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2.1.7.3. Liderlik, gii¢ ve kronizm

Orgiitlerin ¢ogunda birbirine benzeyen ya da birbirlerinin ¢ikarlarma hitap eden
kiimelenmis isgoren gruplari yer almaktadir. Bu gruplar arasinda birbirlerini kayirmalari
sonucu yatay kronizm goriiliirken yoneticilerin gruplara farkli davranmasi ve bir gruba
digerine nispeten ayricalikli davranmasi sonucu olusan algi, dikey kronizm olarak

tanimlanmaktadir.

Kronizm uygulamalarinda liderlik ve gii¢ énemli rol oynayan unsurlardandir. Orgiitsel
ortamda ortaya ¢ikmis olan bu kiimelenmeler ise hem gruplar arasinda hem de liderlerin
bu kiimelenmelere i¢ grup ve dis grup ayriminda bulunacak sekilde davranis gostermesi
kayirmaciligin olusmasina ve giic miicadelesinin baslamasima neden olmaktadir.
Yoneticiler boyle bir durumda giiclerini kendilerine benzeyen gruplarin lehinde
kullanmakta, onlarin c¢ikarlarina hizmet etmekte ve kronizmin kisir bir dongliye

dontismesine neden olmaktadirlar (Asunakutlu, 2010, ss. 55-56).

2.1.7.4. Gelismemis, kurumsallasmamus, kiiciik orgiit ve kronizm

Kronizm uygulamalari, diger boliimlerde de anlatildigi tizere yonetimin oldugu her yerde
goriilebilmektedir. Buna karsin kurumsallagmanin olmadigi, kiiciikk, yeni agilmis

isletmelerde daha yaygin bir sekilde uygulanmaktadir.

Kronizmin mantigini olusturan kayirmacilik uygulamalarina biiyiik isletmelerde daha sik
rastlanildigt ileri siiriilmektedir. Bunun nedeni olarak da biiylik isletmelerde daha ¢ok
sayida ig olanaginin olmasi gosterilmektedir (Abdalla ve dig, 1998, s. 556). Buna karsin
bu uygulamalara kiigliik ve orta 6lgekli isletmelerde daha sik rastlanildigr diisiincesi
hakimdir (Arash ve Tiimer, 2008, s. 1238). Ciinkii kii¢iik ve orta dlgekli isletmeler
kurumsallasmamisliklarinin bir geregi olarak herkesin uymasi1 gereken belli bash
kurallara sahip degildir. Bu durum da iggéren ise alma, performans degerlendirme, terfi

verme ve iicretlendirme hususunda adama gére muammele edilmesine neden olmaktadir.

Devlet yonetiminde ise kronizm uygulamalarina, gelismemis ya da gelismekte olan
iilkelerde daha fazla rastlanmaktadir. Ayni1 zamanda kronizm wuygulamalari ile
gelismemislik ve kurumsallasmamiglik kavramlari birbirlerini etkilemektedir. Bir iilkenin

ya da isletmenin gelismeme ya da kurumsallasmama nedenleri arasinda kronizm
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uygulamalar1 yer alirken gelismemis ve kurumsallasmamis oOrgiitlerde Sekil 2.2°de

aciklanmaya caligildigi iizere kronizm devam etmektedir.

Bunun en temel sebebi isletmelere isgéren temin edilirken yakin ¢evredeki tanidiklara
oncelik verilmesi (Fritz, 2003, s. 59), bu tanidiklarin hak etmedigi halde daha yiiksek
ticretle calistirilmasi, prim ile odiillendirilmesi ve bu tanidiklara daha kolay bir sekilde

terfi verilmesi oldugu diistiniilmektedir.

Kurumsallagmamis Orgiit —————p —— | Kurumsallasmamis Orgiit

Gelismemis Orgiit > > Gelismemis Orgiit

Sekil 2.2 : Orgiit kronizm etkilesimi (Yazar Tarafindan Olusturulmustur).

Bu durum gereken isi yapmaya ehliyeti olmayan niteliksiz bireylerin {ist pozisyonlara
getirilmesine, nitelikli iggoérenlerin ise alt kademelerde ¢alismasina neden olmaktadir.
Boylece alt kademe isgoreni fiicretlendirme ve statiisii itibariyle motivasyonunu
kaybetmektedir. Ayn1 zamanda isi kendinden iyi bilmeyen bir {ist kademe yOneticisinin
isleri yonetsel kabiliyetsizligi nedeniyle daha zor bir hale getirmesi ise alt kademe

isgoreninin i3 doyumunu kaybetmesine neden olmaktadir.

Bunun bir sonucu olarak isgorenler, igerisinde bulunduklari durumdan kurtulabilmek igin
baska orgiitlerde is arama ihtiyaci hissetmektedir. Bu durum sadece 6zel isletme ya da
kamu daireleri olarak ele alinmamakta, iilkede yasanan kayirmacit uygulamalar
sonucunda nitelikli iggorenler, emeklerinin karsiligini alabilecegini diistindiikleri baska

tilkelere gitme ihtiyact hissetmekte ve boylece beyin gogii gerceklesmektedir.

Beyin gogii kayirmaciligin daha ¢ok oldugu gelismemis iilkelerden daha az oldugu
gelismis iilkelere dogru yogun bir sekilde ger¢eklesmektedir. Beyin gogiiniin yasandigi
toplumlar vasifli elamanlarin yurtlarini terk etmesi sonucu, entelektiiel sermayesini
kaybetmekte ve bdylece o toplumlarin ve o toplumdaki Orgiitlerin rekabet giigleri

azalmaktadir (ilhan ve Aytag, 2010, s. 63).
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2.1.8. Kronizmin orgiitler iizerindeki olumlu ve olumsuz sonuclari

Kronizmin orgiitler iizerinde birtakim etkileri ve bu etkilerin birgok sonucu vardir. Bu

boliimde kronizmin orgiitler tizerindeki olumlu ve olumsuz sonuglarina yer verilmektedir.

2.1.8.1. Kronizmin olumlu sonuglari

Kronizm, gii¢ sahibi bireylerin es-dost ve tanidiklarina; ise alma, islem, terfi verme ve
licretlendirme gibi faaliyetlerde iltimas gosterilmesi anlamina gelmektedir. iltimas
gdsterilen bu unsurlar insan kaynaklari yonetiminin (IK'Y) konusudur. Insan kaynaklari,
orglitte yer alan tiim isgiiclinii kapsayan, onlarin ise alinmasi, egitimlerinin verilmesi,
gelismelerine  olanak  saglanmasi, degerlendirilmeleri, ddiillendirilmeleri  ve

ticretlendirilmeleri gibi faaliyetleri gerceklestiren bir departmandir (Giiler, 2006, s. 18).

Insan kaynaklar1 yonetimi, &ncelikli olarak ise alim ve alistirma gibi islemlerle
ilgilenmektedir. Bu islemlerin ise drgiitlere maliyeti oldukg¢a fazladir. Ornegin ise alma
siirecinde; gazete, dergi ve internet iizerinden is ilanlarinin verilmesi isletmeye maddi
bakimdan baski uygularken bagvurularin alinmasi, ise alma testleri, miilakatlar, referans
ve saglik kontrolii gibi unsurlar da giiniimiizde biiyilk ehemmiyet tasiyan zaman
unsurunun israfina neden olmaktadir. ise alistirma siirecinde ise; isbast egitim, is disi
egitim, basar1 degerlendirme, is degerlendirme ve {icretlendirme gibi uygulamalar

isletmelerin sirtinda bir kanbur olarak yer almaktadir.

Ponzo (2009) ve Bellow (2003)’a gore kronizm uygulamalari; isletmelerin isgdren arama,
segme ve deneme maliyetlerinden biiyiik 6l¢lide arinmasini saglamaktadir. Ciinkii orgiit
igerisindeki iggdrenler, kendilerine ve kendi yeteneklerine benzerlik gosteren bireylerin
ise alinmalarina aracilik etmektedir. Bu aracilik, isgéren aday havuzunun ¢ok daha ucuza
olusturulmasin1 saglamaktadir. Ayrica ise aliman bu isgdrenlerin tecriibeleri egitim

maliyetlerinin de diigmesine neden olmaktadir (Keles ve dig, 2011, s. 10).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, ise alma ve alistirma haricinde isgdrenlerin is doyumlarinin
saglanmasi, Orgiite giiven duymalari, baglilik gdstermeleri ve performanslarini
arttirmalar1 gibi yonetsel faaliyetlerin uygulanmasiyla da ilgilenmektedir. Buna karsin
kronizm ile ise alinmis isgdrenlerin, isi 6grenme siireleri kisa, orgiitte dogurduklart risk

oranlar diisiik, orgiitsel giiven, baglilik ve kisisel performanslar1 yiiksektir.
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Bunun en 6nemli nedeni, orgiitteki isgorenlerin is baglantilar1 sonucunda daha 6nceki is
yerlerinden tanidiklarini Orgiite kazandirmis olmalaridir. Kazandirilmis bu isgorenler
daha Once benzer sartlarda ¢alismis, birlikte calismayr ve uyum saglamayi bilen, is
tecriibesi olan bireylerden olugsmaktadir. Bu durum, onlarin kisa siirede 6grenmelerini
saglarken ortaya c¢ikacak riskleri de minimize etmektedir. Orgiitsel giiven
kazanmalarinin, baglilik olusturmalarinin ve performanslarini yliksek tutmalarinin nedeni
ise fitratlar1 geregi kendilerine benzer ve sevdikleri bireylerle birlikte olmaktan mutluluk

duymalaridir.

Sonugta kronizm ile igse alinan iggdrenler orgiitsel giiven ve bagliliklarin1 kazanmakta,
daha ozverili ve daha fazla ¢alismakta ve bu isgdrenlerin motivasyon ve performans
diizeyleri daha yiiksek olmaktadir. Bu durumlar isletmedeki verimin artmasini saglarken

isgoren devir hizinin da yiikselmesinin oniine gegmektedir.

Kronizm ile saglanan orglitsel baglhilik orgiitler i¢cin ¢ok 6nemlidir. Ciinkii orgiitsel
baglilik genel anlamda, isgdrenlerin orgiitte kalmay1 istemeleri ve de orgiitiin amag, hedef
ve degerlerine bagli olmalar1 anlamima gelmektedir (Dogan ve Kilig, 2007, s. 38).
Kronizm uygulamalar1 sonucu ise alinan ya da terfi ettirilen iggérenlerin orgiite olan
bagliliklar1 artmaktadir. Onlar kendilerine gdsterilen bu iltimasin karsiligini, kendilerine
referans olan bireylere duymus olduklart minnet duygusundan dolay1r sadik kalarak,
kendilerini islerine adayarak ve referans sahibinin itibarini korumak i¢in gerekeni yaparak

vermek istemektedirler.

Kronizm, orgiit i¢erisinde isgorenlerin ayni kiiltiire, ayn1 degerlere ve ortak diislincelere
sahip isgorenlerin birlikte ¢alismasina olanak saglayan bir uygulamadir. Uygulama bu
yoniiyle isgorenlerin daha huzurlu calismasini ve oOrgiitsel gliveni kazanmasini
saglamaktadir. Boylece iggorenlerin orgiitsel bagliliklar: artmakta, orgiitiin verimliligine

olumlu katkilar saglanabilmektedir (Solmaz, 2014, s. 24).

Orgiitsel giivenini saglayamayan ve her an isten cikartilma diisiincesi olan isgdrenler
calistiklar1 orgiitte isleri sahiplenememekte ve bu durum islerini sadece zorunluluktan
dolay1 yapmalarina neden olmaktadir. Is yapma heveslerinin bir baska ifadeyle

motivasyonlarinin olmamasi ise ise deger katmalarinin 6niine gegmektedir.
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Buna karsin orgiitsel giivenini ve bagliligini saglayan isgorenler, kendilerini 6rgiitiin bir
parcast olarak kabul etmekte, ise deger katmakta ve Orgiitin misyon ve vizyonu
dogrultusunda hareket etmektedir. Sonugta giiniimiiziin kiiresellesen yapisinda rekabet
giicii elde edebilmenin 6nemli yapr taslarindan biri olan deger katmaya kronizm

uygulamalari1 sonucu ulasilabilmektedir.

2.1.8.2. Kronizmin olumsuz sonuclari

Kronizm uygulamalarinin yukaridaki boliimde goriildiigii lizere iltimas gosterilen
isgorenlere yonelik olumlu sonuglari mevcuttur. Buna karsin iltimas gosterilmeyen

isgorenlerle alakali olarak da orglite mal olan olumsuz sonuglar yer almaktadir.

Kronizm uygulamalar1 kapsaminda, orgiitteki ise alim, isgéren degerlendirme, terfi verme
ve licretlendirme gibi faaliyetler, kisisel 6zellikler yerine es-dost ve tanidiklara yakinlik
gibi kriterlere gore yapilmaktadir. Bunun sonucunda her ne kadar arkadaslar ve iiyeler
arasinda baglar gelisse de sirket siirdiiriilebilirligi bu durumdan olumsuz etkilenmektedir
(Aytag ve Ilhan, 2010, s. 5). Ciinkii kronizm uygulamalar1 geregi es-dost ve tanidiklara
gosterilen tolerans diger isgorenlere gosterilmemekte bu durum kayrilan isgdrenlerin
daha rahat ve daha az ¢alismalarina neden olmaktadir. Boylece isgorende esitlik ve adalet
ilkelerine aykir1 davranildigi algisi olusmaktadir (Wong ve Kleiner, 1994; Erdem ve
Merig, 2012, s. 143). Bir baska ifadeyle kronizmle birlikte “dogru ise dogru insan” ve
“esit i§ firsat1” kurallarinin ihlal edildigi goriilmektedir. Bunun bir sonucu olarak kayrilan
isgorenler liyakat diisturundan yoksun bir sekilde ddiillendirilmekte ve yetkilerini asan
ayricaliklara sahip olmaktadir (CGF Research Institute, 2010). Diger isgorenler ise

kendinden yetersiz yoneticilerin altinda ¢alismak zorunda kalmaktadir.

Orgiite yapilan katki ve alinan pay arasindaki bu esitsizlik ve adaletsizlik ise isgdrenin
motivasyonunu, orgiitsel giivenini, bagliligini, is doyumunu ve performansint olumsuz
etkilemekte orglitte verimsizlik bas gostermektedir. Diger yandan {icret sistemindeki
esitsizlik ve adaletsizlik ise iggdrenlerin Orgiitten ayrilma niyetine etki etmekte (Biite,
2009, s. 737) bu durum isgdren devir hizinin artmasina ve kayrilmis bir homojen yapinin

olusmasina neden olmaktadir.

Arasl ve Tlimer (2008, s. 1239), Asunakutlu (2010, s. 58) ve Biite (2011c¢) ise kayirmaci

bir uygulama olan kronizmin ilk etapta esitsizlik ve adaletsizlik tizerinde etkili oldugunu
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ifade etmislerdir. Onlara gore, esitsizlik ve adaletsizlik sonucunda oOrgiitsel adalet zarar
gormekte, isgorenler sessizlik davranisina biirlinmekte ve Orgiit igerisindeki huzur
bozularak yerini ¢atigmalar almaktadir. Buna gore kronizm uygulamalarinin olumsuz

sonuclar1 Sekil 2.3’teki gibi 6zetlenebilmektedir.

Sekil 2.3’e gore; kronizmin esitsizlik ve adaletsizlik temelleri {izerine kurulu bir
uygulama oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Esitsizlik ve adaletsizligin bir geregi olarak
isgdren seciminde ve degerlendirilmelerinde yanlisliklar yapilmakta, bu yanligliklar
Orgiitsel adaletsizligin olusmasina ve Orgiitte catismalarin bas gdstermesine neden
olmaktadir. Isgdrenlerin motivasyonu bu durumdan olumsuz etkilenmekte, orgiite
giivenleri ve bagliliklar1 azalmakta ve isgorenler sessizlige biiriinmektedirler. Bu durum
ise onlarin stresini arttiran, is doyumsuzluklarina neden olan, performanslarini diisiiriip

Orgiitii verimsizlestiren bir yonetsel sorun silsilenin baglamasina neden olmaktadir.

Tim bunlar1 takiben 6rgiit igerisindeki isgdrenlerin isten ayrilma niyetleri artmakta bu
durum isgoren devir hizinin yiikselmesine ve kayrilmig bir homojen yapinin
giiclenmesine yol agmaktadir. Homojen yapimin varligi ise yaratici fikirlerin Oniine
gecmekte ve kronizmin daha giiclii bir yapiya sahip olmasina neden olarak orgiitlerin

gelismesine ve kurumsallagmasina engel olmaktadir.

-3- -4-
. Yanlis Isgéren Secimi Motivasyonun Diigmesi
Esitsizlik . .
Isgoreni Yanlis Degerlendirme Orgiitsel Giivenin Azalmast
Kr‘lf > > >
onizm - .
Orgiitsel Adaletsizlik Orgitsel Baghilign
Azalmasi
Adaletsizlik
Orgiitsel Catisma Orgiitsel Sessizlik
-10- 9.

-11- Isgoren isten 3 -7- - 6- o5
Homojen < Devir Asrllma < Verimsizlik 4 Performans [€ Is Tatmini l Is Stresinin
Bir Yapi Hizinin yrm Diistikligii Eksikligi Artmasi

Niyeti
Artmasi

Sekil 2.3 : Kronizmin olumsuz sonuglari (Yazar Tarafindan Olusturulmustur).
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Yukarida bahsedildigi iizere kronizmin dogurdugu yonetsel sorunlarin érgiitleri etkileyen
olumsuz sonuglar1 vardir. Bunlardan biri orgiitsel adalettir. Orgiitsel adalet kisaca is
yerine yonelik adalet algisidir. Bu alginin; dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel olmak
izere li¢ boyutu vardir (Greenberg, 1990; Byrne ve Cropanzano, 2001). Dagitimsal
adalet, isgorenlerin kazanimlarin ve odiillerin, sergilenen performansa gore adil dagitilip
dagitilmadigina iliskin algilamalar1 icermektedir. Islemsel adalet, verilen bir kararda
islemin adil oldugu anlamina gelmektedir. Bir bagka ifadeyle islemsel adalet, iggorenlerin
oOrgiit tarafindan uygulanan islemlerin dogru olduguna iliskin algilamalaridir (Moorman,
1991; Folger ve Cropanzano, 1998; Scandura, 1999). Etkilesimsel adalet ise yonetici ve
isgorenler arasindaki iletisimin sevgi, saygi ve samimiyete dayali olduguna iliskin

algilamalardir (Bies ve Shapiro, 1987).

Kronizm uygulamalarina bakildiginda es-dost ve tanidiklar orgiitte hem dagitimsal, hem
islemsel hem de etkilesimsel olarak kayrilmaktadir. Terfi ve 6diillendirmeler performansa
gore degil tamamen ahbap cavus iliskisine gore gerceklestirilmektedir. Orgiit icerisinde
verilen kararlarda ise yine tanidiklarin ¢ikarlar1 gozetilmektedir. Bu kosullar altinda
ortaya giiven eksikligi ¢cikmakta, isgérenin motivasyonu diismekte, is tatminsizligi bas

gostermekte ve isgoren performansi olumsuz bir sekilde etkilenmektedir.

Orgiitsel adaletin layikiyla gergeklestirilmedigi orgiitlerde, catisma bas gdstermektedir.
Farkli diisiince, goriis, inang ve geleneklere sahip bireylerin bir araya gelerek olusturdugu
ve beraberce yasayabilecekleri, homojen olmayan gruplarin ¢atigma yontemini basarili
bir sekilde siirdiirebilmelerinin tek yolu, demokratik bir ortamin olusturulmasindan
gecmektedir. Cilinkii demokrasi; her tiirlii diisiince ve ifadenin, orgilitlenmeyi ve kararlar

etkileyebilme hakkinin oldugu bir cogunluk yonetimidir (Ozdes, 2000).

Orgiitsel catismanin olusmasina neden olan bazi unsurlar bulunmaktadir. Bunlar iletisime
iliskin, orgiitsel yapiya iliskin ve bireysel davranislara iligkin nedenler olmak iizere iice
ayrilmaktadir (Sokmen ve Yazicioglu, 2005, s. 4). Iletisime iliskin nedenler, isgdrenler
arasinda uygun ortak dilin kullanilmamasi1 ve yeterince gelistirilmemesi sonucu ortaya
cikmaktadir. Ayrica, isgérenlerin ve gruplarin birbiriyle alakali yeterli bilgiye sahip
olmamasi, yeteri kadar bilgi aligverisinin olmamasi ve bu nedenle de ortaya ¢ikan 6n
yargilar, orgiitsel ¢atismanin diger nedenleri arasinda yer almaktadir. Orgiitsel yapiya

iliskin nedenler ise Orgiitiin biliylkligl, isgorenin yonetime katilimi, ddiillendirme
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sisteminin farklilik géstermesi, sorumluluklarin net olmamasi ve yoneticilik tarzindaki
farkliliklar olarak siralanabilmektedir (Ungiiren, 2008, s. 883). Bireysel davranislarla
alakali nedenler ise kisisel farkliliklar, farkli amag, deger, yargi, beceri ve yetenekler,
ahlaki deger, duygu ve algilama farklarindan kaynaklanmaktadir (Yelkikalan, 2006, s.
2000).

Organizasyonlarda ortaya c¢ikan catigmalar yapici ve yikici olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir (Pondy, 1967, s. 298). Izlenecek etkin bir strateji yonetimi, catismalarin
zararll yoniinii en aza indirirken yararli yonlerini maksimize etmekte ve catisma diizeyi
optimal seviyede tutularak kazan-kazan yaklagimi ile orgiite fayda saglanabilmektedir
(Earnest ve McCaslin, 1994, s. 18; Akkirman, 1998, s. 3). Buna karsin kronizm
uygulamalarinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan oOrgilitsel adaletsizligin oldugu yerde
demokratik bir ortam olusturulamamakta, tanidiklar ve onlarin diisiinceleri, amag, deger
ve yargilart diger isgorenlerinkilerine nispeten iistiin tutulmaktadir. Bunun yani sira
tanidiklar  yonetimle iliskileri gere8i kendilerini daha o©Onemli hissetmekte,
odiillendirmelerde ayricalikli bir yere sahip olmaktadirlar. Tiim bunlar ¢atigmanin yikici

tarafin1 gliclendirmektedir.

Yikic1 catismanin ise sirket siirdiirtilebilirligine maliyeti yiiksek olmaktadir. Yikici
catisma 1ile birlikte; iletisimde gecikmeler ve kopukluklar yasanmakta, orgiite olan
bagllik azalmakta, rgiitteki misyon, amag ve vizyon énemini yitirmektedir. Orgiitte
isbirliginin yerini diismanca davraniglar almakta, depresyon ve kaygi diizeyleri artmakta
bunlarin bir sonucu olarak da is tatminsizligi ve isten ayrilma niyeti ortaya cikarak

verimsizligin olusmasina neden olmaktadir (Ungiiren, 2008, s. 885).

Ortaya ¢ikan bu sorunlar iggéren motivasyonunu da olumsuz etkilemektedir. Motivasyon,
isgorenleri istekli bir sekilde calismaya yonlendirme siirecidir. Isgdrenler ancak
ihtiyaclarim1i  bu sekilde karsilayabilmektedir (Yiiksel, 2004). Bununla birlikte
giidiilenebildikleri 6l¢iide orgiit icin verimli olabilmektedirler. Ciinkii isgorenler bir isi
yaptirmaya zorlanabilir; ancak o isi yapmak istemeye zorlanamazlar. istemeleri icin

gereken arzuyu onlara veren gii¢ ise motivasyondur (Hagemann,1997, s. 7).

Isgdren motivasyonunun saglanmasi ¢cok da kolay bir yonetimsel faaliyet degildir.
Isgdren motivasyonunun saglanmasi i¢in mutlak bir sekilde adalet ve esitlik diisturuna

riayet edilmesi gerekmektedir. Ciinkii isgorenler oncelikle ugraslar karsiliginda hak
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ettiklerini alip alamadiklarima bakmaktadir. Sonrasinda diger isgorenlerle kendilerini
caba ve kazanim bakimindan mukayese etmekte esitligi bozacak bir uygulama

gordiiklerinde ise motivasyonlarin1 kaybetmektedirler.

Kronizm yapisi itibariyle direkt olarak esitlik ve adalete aykir1 olan bir uygulamadir. Bu
nedenle de isgorenlerin motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Motivasyon eksikligi ise
orglitlerde is tatminsizligi, performansta diisiikliikk, verimsizlik, basar1 eksikligi, isten
ayrilma niyeti ve iggoren devir hizinin artmasi gibi yonetsel sorunlarin ortaya ¢ikmasina

neden olmaktadir.

Kronizm uygulamalar1 bilinyesinde barindirdig1 adaletsizlik ve esitsizlik ile orgiitsel
giivenin de azalmasina neden olmaktadir. Orgiitsel giiven, kisaca isgorenlerin yonetime
olan giivenme derecesi ve yonetimin kendilerine sdylemis olduklarina olan inanglari
olarak tanimlanmaktadir (Simsek ve Tasci, 2004, s. 3). Orgiitsel giiven, oOrgiitiin
verimliligini ve performansini arttirmasinda da 6nemli bir rol iistlenmektedir (Shockley-
Zalabak ve dig, 2000; Kursunoglu, 2009, s. 915). Buna karsin kronizm uygulamalarina
tanik olan iggdrenlerin drglite ve yoneticiye duyduklar giiven azalmakta bu durum sirket

stirdiiriilebilirligini tehlikeye sokmaktadir.

Esitsizlik ve adaletsizlik ilkeleri isgorenin oOrgiite bagliligin1 da olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Orgiitsel baghlik, isgérenin bir orgiitiin siirekli eleman1 olma kararini
almasini saglayan bir davranis olarak tanimlanmaktadir (Allen ve Meyer, 1996, s. 255).
Orgiitsel bagliligini saglamis bir isgdéren orgiitiin amag ve degerlerini kabul etmis ve
onlara sik1 sikiya baglilik géstermekte, orgiit i¢in goniillii ve istekli calismakta ve orgiitte
calismaya devam etme istegi duymaktadir (Mowday ve dig, 1979, s. 227). Buna karsin
kronizm uygulamalar1 sonucu oOrgiitsel baglhiligini kaybetmis isgorenin performansi
diismekte, ise gelmeme ve isten ayrilma oranlari artmaktadir. Bu durum ise miisteri
memnuniyetsizligini de beraberinde getirmekte (Mathieu ve Zajac, 1990, ss. 171-172;

Uner ve dig, 1998) sirket siirdiiriilebilirligini olumsuz bir sekilde etkilemektedir.

Kronizm uygulamalar1 6rgiitsel sessizlige de neden olmaktadir. Orgiitsel sessizlik drgiitte
yer alan problemler karsisinda isgorenlerin konusmaya isteksiz olmalari anlamina
gelmektedir (Henriksen ve Dayton, 2006). Isgorenler fikirlerini dile getirmenin kendileri
icin olumsuz sonuglar doguracagini diistindiiklerinde sessiz kalmayi tercih etmektedir.

Bunun sonucunda ortaya ¢ikan orgiitsel sessizlik orglitteki olumsuzluklar1 degistirmeye
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caligmak yerine tiim olumsuzluklarin oldugu gibi devam etmesine neden olmaktadir
(Barry, 2007, s. 133; Cornelissen, 2008, s. 199). Isgorenlerin calistiklar1 ortamda
olumsuzluklara karsi ¢ikmayip uyum saglamak zorunda kalmalari orgiit igerisinde
performansin  diislip verimsizligin artmasina neden olacak yonetsel sorunlar

dogurmaktadir.

Ortaya ¢ikacak yonetsel sorunlardan biri de is stresinin artmasidir. Is stresi kisaca orgiit-
isgoren etkilesimi kaynakli, isgdrenlerin dayanma giiciinii asan ve onlar1 psikolojik olarak
tehdit eden olaylarin tiimii olarak tanimlanmaktadir (Lazarus, 1985). Is stresine; ¢alisma
kosullari, isin nitelikleri, orgiitteki belirsiz ortam, catismalar ve adaletsiz uygulamalar

neden olabilmektedir (Efeoglu ve Ozgen, 2006, s. 239; Polat, 2012, ss. 37-38).

Is stresinin kronizmle yiiksek oranda iliskisi vardir. Kronizm mantigini olusturan
kayirmacilik uygulamalari, ise alma, iglem, terfi ve {licretlendirmede esitsiz ve adaletsiz
uygulamalara yer vermekte ve orgiitsel adaletin zarar gérmesine neden olmaktadir. Bu
durum belirsiz bir ortamin ve ¢atismalarin ortaya ¢ikmasina ve iggorenlerin stresli bir is

ikliminde ¢aligmasina neden olmaktadir.

Stresli bir is ortaminda ¢aligmak ise is tatminini olumsuz etkilemektedir. Is tatmini kisaca
isgorenlerin rgiitlerdeki memnuniyet ya da memnuniyetsizligi anlamina gelmektedir. Is
tatminin diisiik olmasi iggorenlerin ruhsal yapilarini da bozmakta bunun bir sonucu olarak
isgéren Orgiitte olumsuz davraniglar sergilemektedir. Bunlar; devamsizlik, bikkinlik,
kurallar1 6nemsememe, savurganlik, isten sikayet etme, Orgiite zarar verme, performans

diisiikliigii, verimsizlik ve isten ayrilma egilimleridir (Basaran, 2000).

Buna karsin is tatmini; Orgiitlerin hedef ve amaglarina ulagmasini saglamakta, is
tatminsizligi ise Orgiitlerdeki basarisizligin en Onemli unsurlarindan biri olarak
goriilmektedir (Davis, 1988, s. 94; Sarac ve dig, 2018, s. 249). Oyle ki is tatminini
saglamis bir igsgdren, orgiitsel bagliligini saglamakta ve bunun geregi olarak motive olmus
ve Orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda var giicliyle caligmaktadir (Kingir ve dig, 2020, s.

458).

Is tatmininin artmasi ise isgéren gereksinim, beklenti, kazang ve miikafatlarm adil ve
tarafsiz bir sekilde dagitilmasina bagl olmaktadir (Araslt ve Tiimer, 2008, s. 1240). Bu

nedenle kronizmin kayirmacilik mantigi ile ise alma, ylikseltme ve birtakim ayricaliklar
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es-dost ve tanidiklarin ¢ikarlar1 dogrultusunda gergeklestirmesi is tatminin azalmasina

neden olmaktadir (Asunakutlu ve Avci, 2010, s. 94).

Kronizm uygulamalarinin orgiitteki performans ve verimliligin diismesine de biiyiik
oOl¢tide etkisi vardir. Performans, isgdrenlerin amaglanan hedefe yonelik nitelik ve nicelik
olarak ortaya koymus oldugu tiim faaliyetler olarak tanimlanmaktadir (Tiaz, 1999, s.
389). Isgodrenlerin yetenekleri, ise olan ilgileri, orgiitiin saglamis oldugu gelisme ve
ilerleme olanaklari, iyi tanimlanmis hedefler, saglikli bir geri bildirim, basarilarin
odiillendirilmesi ve basarisizliklarin cezalandirilmas1 gibi unsurlar, yiiksek bir
performans gostermek icin basvurulan onemli yonetsel enstriimanlardandir (Bastiirk,
2003, s. 70). Verimlilik ise toplam fiziksel gelirin gidere olan oranidir (Efil, 2004, s. 5).
Bu oran arttig1 olglide verimlilik de artmaktadir. Bu oranin artmasinda ise performans

biiyiik bir 6neme sahiptir.

Orgiitlerin basarilar, yiiksek performans ve verimlilige baghdir. Performans ve
verimlilikte ise insan kaynaklarinin 6nemi biiytiktiir. O halde orgiitlerin basar1 yakalamasi
insan kaynaklarini iyi yonetebilmesi ile miimkiindiir. Kronizm uygulamalarinin esitlik ve
adalet diisturundan yoksun bir sekilde es-dost ve tanidiklarin ise alinmasinda iltimas
gosteriyor olmasi yliksek performans gosterecek ve orgiitiin verimliligini saglayacak
1ggorenin oOrgiitiin disinda kalmasina neden olabilmektedir. Ayrica kronizm ile es-dost ve
tanidiklarin performans degerlendirme ve terfi verme gibi uygulamalarda kayriliyor
olmalari, isgérende ne yaparlarsa yapsinlar hak ettiklerini almayacaklar1 algisin
olusturmakta, bu durum motivasyonlarinin diismesine ve orgiit i¢in yiiksek performans
gostermek istememelerine neden olmaktadir. Isgdrenlerin isteksiz c¢alismalar1 ve

ihtiyaclarini giderememeleri ise orgiitten ayrilma niyetlerini tetiklemektedir.

Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin rgiitteki birtakim olumsuzluklar karsisinda duymus
olduklar1t memnuniyetsizlikten dolayi isten ayrilmayi diisiinmeleri anlamina gelmektedir
(Telli ve dig, 2012). Isgdrenler orgiitiin verimliligine katki saglamak amaciyla yiiksek
performans gosterirken maddi ve manevi olarak da orgiitten biiyiik bir beklenti icerisine
girmektedirler. Beklentilerinin yerine gelmemesi durumunda ise psikolojik, sosyolojik ve
ekonomik yonden kendilerini iyi hissetmemekte ve islerinden ayrilma karar

almaktadirlar (Mattila, 2006, s. 41; Yildirim ve dig, 2014, s. 37).
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Isten ayrilma niyeti, istifadan 6nceki son adim olarak tanimlanmaktadir (Mattila, 2006, s.
41). Kronizm uygulamalar1 sonucu esitlik ve adalet ilkelerinin ihlal edilmesi isgorenlerin
motivasyonunu olumsuz etkilemekte ve bu niyet isten istifa ederek sonu¢lanmaktadir.
Kronizm uygulamalarimin baskin bir sekilde goriildiigii drgiitlerde istifalarin daha yogun

yasandig1 bir baska ifadeyle isgoren devir hizinin arttig1 goriilmektedir.

Isgoren devir hizinin artmasi orgiit performansi ve basarisin1 olumsuz bir sekilde
etkilediginden goz ardi edilmemesi gereken onemli bir konu haline gelmistir. Isgdren
devir hizi, orgiitlerde istikrarin saglanmasinin 6niinde duran biiyiik bir engel ve ise alim,
degerlendirme, terfi ve iicretlendime gibi siireclerin tekrarlanmasina neden olan énemli
bir yonetsel sorundur. Bu sorun 6rgiit icin fayda saglamasi muhtemel igsgorenlerin isten

ayrilmasina ve orgiitte kayrilmig bir homojen tabakanin olusmasina neden olmaktadir.

Homojen bir tabakanin olugsmasi 6rgiit i¢erisinde yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasina engel
teskil eden 6nemli bir sorun olmaktadir. Ciinkii gii¢ sahibi bireyler, kendilerine ve kendi
diisiincelerine benzer iggorenlerin (es-dost ve tanidik) ise alinmasi, degerlendirilmesi ve
terfi ettirilmesinde kayirmaci uygulamalara basvurmaktadir. Bunun sonucunda ortaya
cikan homojen yap1 Orgiitsel faaliyetlerde elestirel bir yaklasim sergilenmesine engel
olmakta, homojen yapinin disinda kalan grup calisanlarinin bdyle bir seye tesebbiis
etmesi durumunda ise yikici ¢atismalar baslamaktadir. Tiim bunlarin bir sonucu olarak
farkli bakis acilarinin gelistirilememesi kiiresellesen ekonomi igerisinde orgiitlerin
rekabet giiciine kavusamamalarina ve kronizm yapisinin devam etmesine neden

olmaktadir.

Devam eden kronizm yapisinin en biiyilk handikaplarindan biri nitelikli isgéren
istihdamint baltalamasidir. Boyle bir durum kronizmin uygulandigi Orgiitlerin
biiylimelerini ve gelismelerini de engellemektedir. Ciinkii kronizm sadece ise alim degil,
orgiit icerisinde yer alan isgorenlerin yiikseltme, {icretlendirme ve ddiillendirmelerine de

etki eden bir kayirmaci uygulamadir (Erdem ve dig, 2013a, s. 176).

Bunun sonucunda orgiitte bilgi, beceri ve yetenek bakimindan yetersiz ve donanimsiz
bireyler kalmaktadir. Orgiitlerin hedeflerine ulasabilmesi igin ise uygun, yeterli ve
tecriibeli isgorenlere gereksinim duyulmaktadir. Kayrilan isgdrenin bu o6zelliklerden
yoksun olmasi Orgiite zarar vermekte, diger isgOrenlerin yonetime olan giivenini

kaybetmesine (Cakir, 2014, s. 20) ve orgiit i¢in 6nemli olmadiklar1 algisinin olusmasina
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neden olmaktadir. Bu durum da onlarin kendilerini 6nemli hissedeceklerine inandiklari

bagska bir is arayisina girmelerine sebebiyet vermektedir.

2.1.9. Orgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalarinda kronizm

Insan kaynaklari, bir drgiitte en iist kademeden en alt kademeye kadar tiim isgdrenlerden
olusmakta (Ince, 2005, s. 327) ve insan kaynaklarinin etkin kullanilmasi drgiit igin hayati
bir deger tasimaktadir. Ciinkii bir orgiite ait maddi kaynaklar her ne kadar 6nemli olsa da
insan kaynaklarmin etkin kullanilamamasi halinde 6rgiit basarisi bu durumdan olumsuz
etkilenmektedir. Bu nedenle orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi ve rekabet
{istiinliigii saglayabilmesinde insan kaynaklar1 ¢ok énemli bir rol {istlenmekte (Ogiit ve
dig, 2004, s. 278), orgiitte insan kaynaklar1 uygulamalarinin varligi biiylik 6nem
tagimaktadir (Tiitlincii ve dig, 2003, s. 115). Bu uygulamalar1 igeren ise alma, iglem, terfi
ve licretlendirmenin isgorenlerin yeterliligine (liyakat) gére yapilmas siirecin sagliklt bir

sekilde ilerlemesi i¢in zaruri bir hal almistir.

Buna karsin insanlarin sistemli bir sekilde yasamaya basladigindan beri bu tiir insan
kaynaklar1 uygulamalarinda kayirmaci faaliyetler sergilenmektedir. Bunlardan biri de
kronizmdir. Kronizm, orgiitlerde es-dost ve tanidiklara yonelik gerceklestirilen kayirmaci
bir uygulamadir. Bu uygulamalar isgorenlerin ise alinmalarinda, isten ¢ikartilmalarinda,
orgiitteki performans degerlendirmelerinde (6diil-ceza), yiikseltilmelerinde ve
iicretlendirmelerinde ortaya ¢ikmaktadir. Ozel isletmeler ya da kamu daireleri fark
etmeksizin yonetici, isletme sahibi ve gii¢ sahibi bireyler, es-dost ve tanidiklar1 bireylere
insan kaynaklar1 uygulamalarinda iltimas gostermektedir. Bu durum ise isgorenlerin
motivasyonunu kaybetmesine, Orgiit etkinlik-verimliliginin diismesine ve sirket

stirdiiriilebilirliginin bu durumdan olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir.

Bu boliimde kronizmin insan kaynaklari uygulamalarinda yer alan ise alma, islem, terfi

ve licretlendirme uygulamalar agiklanmaya caligilmaktadir.

2.1.9.1. ise almada kronizm

Isgorenlerin ise alinmasi siireci, oOrgiitteki islevlerin, orgiit amaclar1 dogrultusunda

kullanilmast agisindan biiylik 6neme sahip olan bir insan kaynaklari uygulamasidir
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(Tiitiincii ve dig, 2003, s. 115). Insan, 6rgiitteki basarinin ya da basarisizligin belirleyicisi
ve Orgiitiin en 6nemli agirlik merkezidir. Ciinkii orgiitlerin kullandig alet, edevat, teghizat
ve donanim her ne kadar 6rgiitlerin amaglarina ulasabilmesi dogrultusunda temin edilmis
olsa da igsgdrenin olmadig1 yerde fayda saglamasi miimkiin degildir (Benli ve Sahin, 2004,

s. 114; Sabuncuoglu, 2013).

Bu maddi kaynaklarin gereksinimleri karsilayacak sekilde kullanilmasini saglayacak
bilgi, beceri ve yetenege sahip isgdrenlerin bulunmasi ve ise alinmasi orgiitiin etkin ve
verimli bir sekilde caligmasini ve Orgiitsel amaclara ulagilmasini saglamaktadir. Buna
karsin bu isgorenlerin bulunmasi ve ise alinmasi siireci insan kaynaklar1 uygulamalarinin

en 6nemli ve en zorlu gorevlerinden biridir (Sabuncuoglu, 2013).

Isgorenlerin ise alinmasi; drgiitteki ihtiyaclar dogrultusunda gerekli bilgi, beceri, yetenek,
egitim, 13 deneyimi ve motivasyona sahip bireylerin bulunmasi ve Orgiite
kazandirilmasini saglayan bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Barutgugil, 2004, s. 261;
Benli ve Sahin, 2004, s. 117). Bu siire¢ isgérenin bulunmasi, se¢ilmesi, ise alinmasi, ne
sekilde alinacagi ve Orgiit icerisinde hangi usullerin uygulanacagi konularini igeren bir
faaliyet silsilesinden olugsmaktadir. Bir baska ifadeyle ise alma siireci; orglit icerisinde
iggoren ihtiyacinin belirmesi iizerine baslamakta, uygun isgorenin bulunmasi ile devam

etmekte, orgiite alistirilmasi ile son bulmaktadir (Tiitiincii ve dig, 2003, s. 117).

Bu kistaslarin disinda sosyal baglantilarin da ise alim siirecinde etkisi bulunmaktadir.
Glinlimiizde bireylerin ¢ok biiyiik bir kism1 kigisel baglantilarin ise alinma siirecinde
onemli bir rol istlendigini kabul etmektedir (Durhamm, 2010). Es-dost ve tanidik
iliskileri ise bu siirecte bagvurulan 6nemli bir metottur. Ortak deger, diistince ve kiiltiiri
paylasan, ortak bir paydada bulusan bireyler ortak bir ¢aligma alani olusturmak
istemektedir. Bu dogrultuda; calisma arkadaslari, mezunlar i¢in olusturulmus sosyal
aglar, kuliipler, dernekler ve birlikler isgoren bulmada tercih edilmektedir (Hernandez
and Page, 2006, s. 6). Daha onceki isyerinde tanistig1 birinin simdiki ¢alistig1 yere ise
alinmasinda referans olmak bu duruma verilebilecek 6nemli 6rneklerden biridir.

Buna karsin, oOrgiitteki tiim isgorenler es-dost ve tamidiklar aracihigi ile ise
alinmamaktadir. Bu nedenle orgiit igerisinde kayrilan ve kayrilmayan gruplar

olusmaktadir. Bu gruplarin birbirleriyle c¢ekismeleri, yoOneticilerin gruplara farkl

muamele etmesi ya da bdyle bir alginin olusmasi isgdrenlerin motivasyonunun
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diismesine, oOrgiitiin etkinlik ve verimliligini azalmasina ve sirket siirdiiriilebilirliginin

olumsuz bir sekilde etkilemesine neden olmaktadir.

2.1.9.2. islem kronizmi

Insan kaynaklar1 uygulamalari igerisinde yer alan énemli unsurlardan birisi de orgiitteki
islemlerdir. Bu islemler; ise gec gelme, isten erken c¢ikma ya da hi¢ gelmeme,
odiillendirme, cezalandirma ve Orgiite ait kaynak, ara¢ ve gere¢ tahsisati ile alakali

uygulamalardir.

Orgiitiin etkinlik ve verimliliginin saglanabilmesi igin orgiitte gergeklestirilecek
islemlerde olabildigince esit ve adalet ilkelerinin uygulanmasi bir baska ifadeyle liyakata
dikkat edilmesi gerekmektedir. Ancak giinlimiizde islemlerde es-dost ve tanidiklara
iltimas gosterilerek ayricalikli imkanlar taninmaktadir. Bu durum ise isgdrenlerde
gostermis olduklar1 performansin herhangi bir ise yaramadigi algisini olusturmakta
motivasyonlarini diistirmekte, isten ayrilma niyetlerine etki ederek isgoren devir hizinin
artmasina neden olmaktadir. Boylelikle dncelikli olarak orgiitteki etkinlik ve verimlilik

diismekte sirket siirdiiriilebilirligi bu durumdan olumsuz etkilenmektedir.

2.1.9.3. Terfide kronizm

Orgiitteki etkinlik ve verimliligin saglanmasinda &nemli bir rol {istlenen insan kaynaklar
uygulamalarindan biri de terfidir. Terfi; isgdrenlerin bulundugu konumdan, yetki,
sorumluluk, ticret ve statii olarak daha genis konumdaki bir goreve getirilmesidir.
Isgorenlerin orgiit iginde terfi imkanlarmin olmasi motivasyonlarmi ve ise olan
baghiliklarim arttirmaktadir. Isgdrenin, emeginin karsiligim alacagini biliyor olmasi
tiretimdeki verimliligin ve kalitenin artmasini1 saglamaktadir (Cavdar ve Cavdar, 2010, s.

83).

Bu verimlilik ve kalite iggdren performansina kosut olarak artis gostermektedir. Bu
dogrultuda insan kaynaklarinin asli gorevi, isgorenlere terfi verilmesinde onlarin
performansinin goz oniinde bulundurmasi ve liyakata gore esitlik ve adalet cergevesi
icerisinde terfi islemlerini tamamlamasidir. Buna karsin giinlimiizde kurumsal olmayan

isletmelerde performans degerlendirme ve terfi verme iglemleri halen 6znel
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degerlendirmeler sonucunda gerceklestirilmekte, esitlik ve adalet ilkeleri ihlal

edilmektedir (Polat, 2012, s. 12; Oziiren, 2017, s. 14).

Oznel degerlendirmeler, yoneticilerin kendilerine yakin gordiikleri isgdrenleri tercih
etmelerine neden olmaktadir (Prendergast ve Topel, 1996, s. 958). ABD Washington’da
Georgetown Universitesi tarafindan yapilan bir arastirma bu diisiinceyi desteklemekte,
arastirmaya gore terfi kararlarinda kayirmaciligin siklikla goriildiigi anlagilmaktadir
(Gardner, 2011). Baska bir arastirmada ise Orgiitlerin; performans degerlendirme
stireclerine baglamadan once kime terfi vereceklerinin belli oldugu tespit edilmistir.
Terfide gerceklestirilen bu tiir bir kronizm, Orgiitlerin etkinlik ve verimliligine zarar

vermektedir (Gardner, 2011).

2.1.9.4. Ucretlendirmede kronizm

Orgiitte isgorenlerin performanslarinin ve motivasyonlarinin artmasinda énemli bir rol
oynayan insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri de iicrettir. Ucret, isgdrenlerin emegi
sonucu ortaya cikmis sosyal hasiladan almis olduklari ekonomik pay olarak
tanimlanmaktadir (Ozelmas, 1976, s. 11). Baska bir tanima gore iicret, isgdrenin bedensel
ya da zihinsel olarak harcadig1 emek karsiliginda kazandigi ekonomik degerdir (Simsek
ve Oge, 2007, s. 192). Kisaca iicret, isgdrenlere hizmetleri karsiliginda denen bedeldir

(Kestane, 2003, s. 127).

Orgiitlerde isgorenlere 6denecek iicretlerin belirlenmesi insan kaynaklarinmn &nemli
gorevlerinden biridir. Zira licret isgorenin isletmede c¢alismasi i¢in ikna edilmesi, kalici
olmasmin saglanmasi ve verimlilik gosterebilmesi i¢in motive olmasinda biiyiik bir
oneme sahiptir (Yiiksel, 2004, s. 212). Isgdrenlerin motive olmasinda, iicret belirlenirken
bilgi, beceri, deneyim, bedensel ve zihinsel ¢aba ve sorumluluk derecesi esit degerde
oldugu tespit edilen islerde ¢alisan isgorenlerin ticretlerinin de esit olmasi gerekmektedir

(Kestane, 2003, s. 128).

Buna karsin orgiitlerde bazen es degerde oldugu tespit edilmis islerin iicretlendirmesinde
de liyakatin tam olarak uygulandigi sdylenemez. Zira is i¢in belirlenmis olan kriterlerin
tamamina haiz yeterli iggbéren bulunmasi bazi durumlarda miimkiin olmamaktadir. Bu
durumda birbirlerinden iistiin olan isgorenlerin aym iste, aym Tlcretle fakat farkl

sorumlulukta calismalar1 gerekmektedir. Boyle bir durumda ise aymi fiicreti aliyor
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olmasia ragmen, daha fazla bilgi, beceriye sahip, daha fazla calisan ve sorumluluk

iistlenen isgorenlerin motivasyonu diismektedir.

Bu durum almig olduklari sorumluluk hasebiyle bazen diger isgorenlerden farkli
ayricaliklara sahip olacag: diislincesiyle iggdrenlerin motive olmalarini saglamaktadir.
Ancak bilgi, beceri, deneyim gibi kriterler sorgulanmadan sadece es dost iligkisine bagl
olarak isgorenin hak etmedigi bir iste calismasi ve ayni iste, o isi hak eden isgorenlerle

ayni iicreti aliyor olmasi isgorenlerin motivasyonlarini kaybetmesine neden olmaktadir.

Kiicik ya da kurumsallasmamis isletmelerde ise bu durum daha da farklilik
gosterebilmektedir. Herhangi bir is i¢in licretin belirlenmemesi durumunda, isgdrenler es-
dost ve tanidik iliskilerine gore birbirinden fazla iicret alabilmekte bu durum ise iggdérenin
ne kadar emek harcarsa harcasin emeginin karsiligini almadigi algisina sahip olmasina ve
isletmeye olan bagliligini1 yitirmesine neden olmaktadir. Boylece orgiit etkinlik ve

verimliligi diismekte, sirket siirdiiriilebilirligi bu durumdan olumsuz etkilenmektedir.

2.1.10. Kronizme karsi insan kaynaklar: yonetimi ilkeleri

Insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitiin etkin ve verimli bir sekilde ydnetiminden sorumludur.
Buna karsin kronizm gibi kayirmaci uygulamalar yonetimi olumsuz bir sekilde
etkilemekte sirket stirdiiriilebilirligine halel getirmektedir. Bu dogrultuda etkinlik ve
verimliligi saglamak {izere insan kaynaklarinin izlemis oldugu ilkeler yer almaktadir. Bu
boliimde bu ilkelerden; liyakat, verimlilik, kariyer, giivence, halef yetistirme, insancil
davranig, aciklik ve katilimcilik ilkelerinin kronizme kars1t gilicli yonlerine

deginilmektedir.

2.1.10.1. Liyakat (Merit) ilkesi

Kronizm uygulamalarina karsi gergeklestirilebilecek en énemli IKY ilkelerinden biri
liyakattir. Liyakat, “bir kimsenin, kendisine is verilmeye uygunluk, yarasirhik durumu”
olarak ifade edilmektedir (TDK, 2020). Baska bir ifadeyle liyakat, isin basarili bir sekilde
yapilabilme giiciidiir (Gontilagar, 2014, s. 10). Bu duruma kosut olarak bir is i¢in uygun

adaymn belirlenmesi, isi hak edebilecek kaliteye ve niteliklere sahip olmasina baglidir.
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Liyakat kavramina genis bir perspektiften bakildiginda; sadece istihdam etmekle alakali
olmayan, iicretlendirme ve terfilerde de bilgi, beceri, uygunluk ve ise yonelik donanim
unsurlarini gozeten bir ilke oldugu goriilmektedir (Kavuncubast ve Yildirim, 2015). Bu
ilke ile birlikte isgorenlerin etkin ve verimli bir sekilde calisabilmesi saglanmaktadir.
Ciinkii liyakat, i i¢cin en uygun isgdrenin ise alinmasi ve etkili bir sekilde ¢alisabilecekleri
ortamin olusturulmasina yonelik bir uygulamadir (Kavuncubasi ve Yildirim, 2015; Uysal,

2018, ss. 112-113).

Liyakat ilkesinin amaca uygun sekilde gerceklestirilebilmesi i¢in liyakat sisteminin
kurulmas1 ve bu sistemin isgorenler ve yoneticiler tarafindan benimsenmesi
gerekmektedir (Uysal, 2018, s. 114). Liyakat sistemi (meritokrasi) ise bireylerin kisisel
yeteneklerine gbre uygulanan bir baska ifadeyle liyakat ilkelerine bagli kalmak suretiyle
gerceklestirilen bir yonetim sistemidir. Bu sisteme gore orgiit i¢erisinde ise almada, iste
degerlendirmede, ilerlemede, yiikseltmede ve iicretlendirmede; bilgi, beceri ve yetenek
kriterleri goz onilinde bulundurulmakta ve bu unsurlarin gerceklestirilmesinde esitlik
ilkeleri gdzetilmektedir (Tortop ve dig, 2013; Yildirim, 2013; Ozkanan ve Erdem, 2014,
s. 181; Turhan, 2016, ss. 69-70).

Liyakat sistemi, sadece esitlik ilkesine bagli kalan bir sistem olarak degil, ayn1 zamanda
adil bir dagitim sistemi olarak da bilinmektedir (Kunovich ve Slomczynski, 2007). Ciinkii
bu dagitim yapilirken itaatkar insanlar yerine yeterliligi olan bireyler tercih edilmektedir.
Aksi takdirde ‘ne bildigin degil, kimi tanmidigin 6nemlidir’ 6zdeyisi kendisine yer
bulmakta (Ozkanan, 2013, s. 8) ve &rgiitlerde kronizm basta olmak iizere etkinligin ve
verimligin diismesine neden olan birgok etik dis1 davranis goriilmektedir (Erdem ve dig,
2013b). Zira etik davranisin gelistirilmesine yonelik tiim c¢abalar liyakat sisteminin de

gelismesine katki saglamaktadir (Yildirim, 2013).

Sonucta liyakat sisteminin benimsenmesi ve uygulanmasi1 oOrgiitlerde gerceklesecek
kronizm uygulamalarina kars1 biiyiik bir ehemmiyet tasirken sirket siirdiiriilebilirliginin

saglanmasinda da kilit bir rol tistlenmektedir.

2.1.10.2. Verimlilik ilkesi

Kronizm uygulamalaria kars1 gerceklestirilebilecek 6nemli IKY ilkelerinden bir digeri

de verimliliktir. Verimlilik, orgiitlerin amaglarina en az kaynak kullanarak ve en az
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maliyetle ulasmas1 olarak tanimlanmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2013, s. 25). Bu dogrultuda
verimlilik bir isletmede iiretim faktorlerinden ne kadar basariyla istifade edildigini ortaya
koyan bir kavramdir. iktisadi anlamda ise verimlilik, girdinin ciktiya orami olarak

tanimlanmaktadir (Miiftiioglu, 1989, s. 304).

Isletmelerin verimliliginde isgoren verimliliginin saglanmasi ziyadesiyle ©nem
tasimaktadir. Isgdren verimliligi, isgdrenin bedensel ve zihinsel giiciinden maksimum
diizeyde istifade edilmesi ve bunun bir sonucu olarak gelen yiiksek ¢alisma temposunun
stirekli kilinmasi i¢in izlenecek tiim uygulamalardir. Yonetici, bu uygulamalar icerisinde
isgorenlerin ise alimlarindan isten ayrilana kadar gecen siirede onlarin bilgi, beceri,
yetenek ve tecriibelerini yaratici fikirleriyle desteklemelerine ve maksimum verim elde

etmelerine yonelik ¢aba sarf etmektedir (Bektas, 2010).

Isletmelerdeki verimliligin saglanmasinda kilit bir rol iistlenen isgiicii verimi; is igin
uygun isgorenin secilmesi ve bu isgorenin isletmenin vizyonu dogrultusunda motive
edilmesiyle maksimum bir diizeye ulasmaktadir. Isletmelerin bu dogrultuda izlemis
olduklar1 politika sonucunda adama gore is yerine ise gére adam se¢gme uygulamasi hayat
bulmaktadir. Bu durum ise isletmeyi liyakat ilkeleri dogrultusunda isgdren se¢imine
yoneltmekte ve kronizmin Oniine gecilmesinde Onemli bir faktér olma 6zelligi

tasimaktadir (Zencirkiran, 2012).

2.1.10.3. Kariyer ilkesi

Kronizm uygulamalarma kars1 gergeklestirilebilecek 1KY ilkelerinden bir digeri
kariyerdir. Kariyer, isgorenlerin i yasamlar1 boyunca kazanmis olduklar1 deneyim ve
beceri sonucu, is yasamlarinda ilerleme kaydetmeleri anlamima gelmektedir
(Bayraktaroglu, 2006, s. 137; Bingdl, 2006). Giiniimiizde kariyer bu anlamini yitirmis ve
isgorenlerin islerinde ilerleme gostermesinden ziyade, bilgi kazanmak odakli bir siireg
olarak kabul gormiistiir. Bu slire¢ icerisinde edinilen bilgi ise; is becerileri, uzmanliklar

ve kurulan iliskilerden olugsmaktadir (Erdogmus, 1999a).

Kariyer, bireylerin kimligini, toplumsal durumunu ve statiisiinli olusturmasina yardimci
olan énemli bir IKY ilkesidir. Baska bir ifadeyle kariyer; daha ¢ok para, sorumluluk,
prestij ve mesleki sayginlik elde edilmesini saglayan 6nemli bir uygulamadir (Can ve dig,

2011, s. 17). Kariyer ilkesi ile birlikte, isgorenler, egitimleri, deneyimleri ve yetenekleri
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dogrultusunda kendi isinde en {ist kademelere yiikselme olanagina sahip olmaktadir
(Eryilmaz, 2010). Ayni zamanda is doyumunun saglanmasi ve kisilerin gelismesinde

onemli bir role sahiptir.

Bu anlamda kariyerin; basarma duygusu, yararlanilan olanaklar, psikolojik ve fizyolojik
odiiller ve daha 1yi yasam sartlar ile alakali oldugu sdylenebilmektedir (Demirbilek,
1994). Kariyer sahibi olan isgorenler, kariyerlerinden dolay1 kisisel olarak gelisim
sagladikca, kendini gergeklestirme ihtiyaclari artmakta ve kariyerlerinde ylikselmek
istemektedirler (Kozak Akoglan, 2001, s. 17). Isgdrenlerin yiikselmek igin gdsterecegi
ortalamanin {izerindeki ¢aba ise kendisi ile birlikte bagli oldugu isletmeye de fayda

saglamaktadir.

Bu dogrultuda orgiitlerin kariyer planlamasi yapmasi zaruri bir hal almistir. Kariyer
planlamas; isgorenlerin orgiitler icerisinde kendisine bir yol belirlemesi, belirlenen yolda
amaclar ve amaclarin gergeklestirilmesini saglayacak araglarin se¢ilmesi siireci olarak

tanimlanmaktadir (Simsek, 1998, s. 338).

1980°’li yillardan sonra is ¢evrelerinde ve Orgiit yapilarinda yasanan birtakim
degisiklikler, sirket siirdiiriilebilirliginde insan kaynaklarinin  gelistirilmesinin
gerekliligini  ortaya koymaktadir. Kariyer planlama siireci bu kaynaklarin
gelistirilmesinde iggoren ve orgiit arasindaki uyumun saglanabilmesi agisindan kilit bir

rol oynamaktadir (Simsek ve Oge, 2007, s. 266).

Kariyer planlamasinin orgiitlere fayda saglamasi icin, adil ve esit bir degerlendirme
siirecine dahil edilip, kronizm gibi kayirmacit uygulamalardan uzak tutulmasi
gerekmektedir. Zira Adams’in esitlik teorisine gore isgorenler kendi sarf ettikleri emek
ile baskalarimin sarf ettigi emek ve elde etmis olduklar1 sonuglari karsilagtirmakta
(Koroglu, 2011, s. 139) haksizliga ugradiklarin1 diigiinmeleri halinde motivasyonlarini

kaybetmekte ve isletmenin etkin ve verimli caligmasi sekteye ugramaktadir.

Boyle bir durum sirketlerin siirdiiriilebilirligini olumsuz etkileyeceginden, orgiitlerin
esitlik ve adalet icerisinde yiiriitecegi kariyer planlamas siireci kronizm uygulamalarina

kars1 6nemli bir ilke olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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2.1.10.4. Giivence ilkesi

Kronizm uygulamalarina kars1 gerceklestirilen bir diger IKY ilkesi de is giivencesidir. Is
giivencesi, isgorenlerin is akdinin hakli bir neden olmadan sonlandirilamamasi, bir baska
ifadeyle isgorenlerin haksiz bir nedenden dolay1 isten c¢ikarilamamasi anlamina
gelmektedir (Unsal, 1992, ss. 20-21; Tengilimoglu ve dig, 2014; Kavuncubas1 ve
Yildirim, 2015).

Is hayatinda is giivencesi biiyiik bir ehemmiyet tasimaktadir. Ileride isini kaybedip
kaybetmeyecegi hususunda siipheleri olan isgorenler, ise yonelik bir aidiyete sahip
olamamakta, isletmeye yarar  saglayamamakta ve  yiikksek  performans
sergileyememektedir (Peker ve Aytiirk, 2002, s. 74; Sadullah, 2013). Ozellikle issizligin
arttigi donemlerde ya da emekli olma kriterlerini yerine getirmeden isten g¢ikarilma

endisesi tagiyan iggorenlerde tatminsizlik duygusu gelismektedir (Bingol, 2006).

Bu nedenle isgorenlerin goniil rahatlig1 icerisinde ¢alismalarina olanak saglayacak ortam
ve imkanlarin saglanmasi gerekmektedir. Ciinkii ancak bu sayede isgoren verimli olmakta
ve isletmeye fayda saglamaktadir (Bektas, 2010). Isgiivencesinin olmamasi ise isten
cikartma ilkelerinin esitsizlik ve adaletsizlik i¢erisinde es-dost ve tanidik iliskisine bagl
olarak yapilmasina neden olmaktadir. Hem isini kaybetme hem de adil ve esit olmayan
bir ortamda bu tir uygulamalarin gerceklesmesi isgdrenin isletmeye yonelik

motivasyonunu saglamasina engel teskil etmektedir.

2.1.10.5. Halef yetistirme ilkesi

Kronizm uygulamalarina kars1 gerceklestirilen IKY ilkelerinden biri de halef
yetistirmektir. Halef, “birbiri ardindan gelip onun makamina gegen kimse” anlamina
gelmektedir (TDK, 2020). Halef yetistirmek ise yoneticilerin gorevlerini siirekli ya da
gecici olarak yaptiracagr iggorenleri yetistirmesi olarak tanimlanmaktadir (Tengilimoglu

ve dig, 2012, 5. 201).

Kurumsal ve yonetimsel olarak istikrarin saglanmasinda halef yetistirme ilkesi oldukca
onemlidir. Zira bu ilke sayesinde orgiitlerin devamliligi kisilerden bagimsiz hale
gelmektedir. Yoneticinin istifa etmesi, terfi etmesi ya da ise gelememesi durumunda

yerini dolduracak astlarin olmasi isletmedeki verimliligin artmasini1 saglamaktadir. Bu
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verimliligin saglanmasinda halef yetistirme planlamalarinin tarafsizlik, yansizlik ve

objektif ilkelere gore yapilmasi gerekmektedir (Tortop ve dig, 2013).

Halef yetistirmenin objektif ilkelere bagl kalarak yapilmasi iggbrenlerin yonetime olan
bakis agisim1 olumlu bir sekilde etkilemektedir. Liyakat ilkelerinin géz Oniinde
bulundurularak yerine getirildigi bir halef yetistirme ilkesi, kronizm uygulamalarinin

Oniine gegmektedir.

2.1.10.6. insancil davrams ilkesi

Kronizm uygulamalarina karsi gerceklestirilen diger bir IKY ilkesi ise insancil
davramstir. Orgiitlerdeki etkinlik ve verimliligin saglanmasinda insan faktorii onemli bir
yere sahiptir. Etkinlik, bir faaliyetin amaca ulagsma derecesi anlamina gelirken verimlilik
ise amaca en az kaynak ve emekle ulasilmasi olarak ifade edilmektedir (Baransel, 1993,

s. 35).

Orgiitlerin amag ve hedeflerine ulasabilmesi etkinlik ve verimliligi saglayabilmesi i¢in
isgorenlerin ihtiyaglarinin belirlenmesi ve bu ihtiyaclarin olanaklar dahilinde giderilmesi
gerekmektedir (Ates, 2012). Bu nedenle yonetsel etkinlik biiyiik bir ehemmiyete sahiptir.
Yonetim, bagkalar1 araciligr ile is gordiirtmek (Kogel, 2018) anlamina geldiginden
yonetimin temelini beseri iligkiler olusturmaktadir (Sahin, 2010, s. 31). Bu beseri
iliskilerin insancil ve objektif bir kapsamda yiirtitiilmesi isgdren motivasyonunu olumlu
etkileyeceginden yoneticiler bu dogrultuda hareket sergilemekte ve kronizm

uygulamalarinin 6niine gegmektedir.

2.1.10.7. Acikhk ilkesi

Kronizm uygulamalarina kars1 gerceklestirilebilecek IKY ilkelerinden biri de acikliktir.
Aciklik, orgiit yonetiminde kullanilacak kurallarin ve sorumluluklarin agik ve seffaf bir
sekilde ortaya koyulmasi olarak tanimlanmaktadir (Glimiis, 2015, s. 46). YoOnetimde
aciklik, bilgi akisinin serbest bir sekilde gerceklesmesi ile miimkiin olmaktadir. Bir diger
ifadeyle aciklik, yonetimdeki usul ve bilgilere ihtiyaci olan tiim orgiit isgorenlerinin, bu
usul ve bilgilere kolaylikla ulagabilmesinin miimkiin olmas1 anlamina gelmektedir. Agik

olmayan gizlilik ilkesi ¢er¢cevesinde yonetilen Orgiitler ise basarisizliga ugramaktadir. Bu
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nedenle yonetimdeki faaliyetlerin genel gidisati, amaclar1 ve hedefleri agik ve saydam bir

sekilde isgorenlerle paylasilmalidir (Cukurgayir ve dig, 2012, s. 11; Glimiis, 2015, s. 46).

Yonetimde gergeklestirilen agiklik; esit, adil ve etkin bir sistemi de beraberinde
getirmektedir. Bu durum ise drgiitlerin modernlesmesini saglamaktadir (Nas, 2004, s. 54).
Modern yonetimle birlikte acik, seffaf ve saydam uygulamalar sadece es-dost ya da
tanidiklar i¢in degil tiim isgérenler i¢in uygulanmakta ve kronizmin 6niine gegmektedir.
Aciklik ilkesinin olmadigi, gizlilik dogrultusunda yonetilen Grgiitlerde ise yoneticiler,
bilgi, belge ve yetkilerini tanidiklar lehine kullanabilmektedir. Boyle bir uygulama hem
yoneticilerin hem de yonetimin igini zorlastirmakta, orgiitiin seffaf ve acik bir sekilde

yonetilmesine engel teskil etmektedir (Akpinar, 2011, s. 242).

Bu durumun 6niine gegebilmek icin, list kademeden alt kademeye kadar tiim isgdrenlerin
orgiit igerisindeki plan ve politikalarla alakali agik bir sekilde bilgilendirilmesi
gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2013). Gelismis lilkeler ve bu iilkelerde yer alan biiylik
sirketler incelendiginde devlet ve sirket sirlar1 harig, tiim bilgi ve belgelerin isgorenlere

ve halka seffaf /a¢ik bir sekilde sunuldugu goriilmektedir (Akkus, 2017, s. 40).

Sonugta Orgilitlerin modern bir yapiya sahip olmasinda kronizm ve kronizme benzer
kayirmacilik uygulamalarindan uzaklagilmasi gerekmektedir. Bu da ancak aciklik

ilkesinin etkin bir sekilde uygulanmasiyla miimkiin olmaktadir.

2.1.10.8. Katilimcilik

Kronizm uygulamalarina karsi gerceklestirilen IKY ilkelerinin sonuncusu ise
katilimeciliktir.  Katilimeilik, isletmelerin - misyon, vizyon, amac¢ ve hedeflerine
ulasabilmesi i¢in iggdrenlerin kararlara katilmasi olarak tanimlanabilmektedir (Uysal,

2018, s. 132).

Katilimeilik, personel giiglendirme (empowerment) uygulamasiyla miimkiin olmaktadir.
Personel giiclendirme, isgérenin yetki ve sorumlulugunun arttirilmast olarak
aciklanabilmektedir (Cavus ve Akgemci, 2008, s. 229). Baska bir tanima gore personel
giiclendirme, takim ruhu igerisinde, isgdrenlerin karar verme haklarinin, arttirilmasi ve

gelistirilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir (Vogt ve Murrel, 1990, s. 8).
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Isgdrenin goniillii katilim saglamasi drgiitlerin siirekli iyilesme ve gelismesi i¢in oldukga
onemlidir. Katilimeilik, giinlimiiziin kiiresellesen kosullarinda miisteri memnuniyetini
saglamakta ve Orgiitlere rekabet istiinliigii kazandirmaktadir (Cavus ve Akgemci, 2008,

s. 230; Uysal, 2018, s. 130).

Isgorenlerin goniillii bir sekilde katilim saglayabilmesi i¢in de yonetim faaliyetlerinde es-
dost ya da tamidiga yonelik kayirmaci faaliyetlerin sergilenmemesi biiyiik bir 6neme
sahiptir. Aksi takdirde isgdrenler motivasyonunu kaybetmekte ve isletme cikarlarina
hizmet etmekte isteksiz davranmaktadir. Isletmeler ise bdyle bir sonugla karsilasmamak

i¢cin kronizm uygulamalarindan uzak durmalidir.

2.2. Motivasyon

Bu boliimde oncelikle motivasyonun tanimi yapilmakta daha sonra motivasyonla ilgili
temel kavramlar agiklanmaktadir. Sonrasinda ise motivasyonun cesitleri, siireci, 6nemi
ve motivasyonun yonetsel etkinligi saglayan bazi kavramlarla iliskisi hakkinda bilgiler
verilmektedir. Boliimiin en sonunda motivasyon teknikleri ve araglar1 yer almakta;

kayirmaciligin motivasyonla iligkisi analiz edilmektedir.

2.2.1. Motivasyon kavrami

Motivasyon kavramu, ilk kez 1880°1i yillarda Ingiltere ve ABD’de yasayan psikologlarin
calismalarinda yer almistir (Selen, 2016, s. 36). Bu kavram Ingilizce’de giidiileme
anlamina gelen motivation, Latince’de hareket etmek anlamina gelen movere, mot ve
motum koklerinden tiiremistir. Motivasyon igten gelen itici bir giigle, belirli bir amag
dogrultusunda bilingli bir sekilde hareket etme siirecidir (Porter, 1975, s. 5; Luthans,
1995; Nelson ve Quick, 2003; Keser, 2006).

Motivasyon, bireylerin harekete ge¢melerini saglayan ve hareketlerine yon veren
bireylere ait hisler, diisiinceler, umutlar, inanglar, arzular, ihtiyaclar ve korkulardan
olusmaktadir (Findikg1, 2000, s. 373; Oriicii ve Kanbur, 2008, s. 86). Bir baska ifadeyle
motivasyon, insanlarin belirli amaclar1 dogrultusunda, harekete ge¢mesini ve bu
hareketin devam etmesini saglayan igsel ve dissal giiclerdir (Ogiit ve dig, 2004, s. 286).

Motivasyon, bireylerin davranislarinda, kendilerinden ve g¢evrelerinden kaynakli tesvik
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edici giidii toplulugu olarak da tanimlanabilmektedir. (Bakan ve Biiyiikbese, 2004, s. 38;
Tutar ve dig, 2006, ss. 150-151; Oriicii ve Kanbur, 2008, s. 86).

Bu tanimlar dogrultusunda motivasyonun temelini olusturan ii¢ faktér bulunmaktadir.
Bunlar; harekete gecirici (bireylerin bir davranis gostermesini saglama), hareketi devam
ettirici (davranigin yonlendirilmesi ve siirdiirtilmesini saglama) ve hareketi olumlu yone
yoneltici (bu davranigin yapilmasindan dolayr 6zel bir mutluluk duyulmasin1 saglama)

faktorler olarak siralanmaktadir (Eren, 2004, s. 494; Tutar ve dig, 2006, ss. 150-151).

Tiirkge‘de motivasyon kavrami yerine giidiileme de kullanilmaktadir. Ciinkii Ingilizce ve
Fransizca’da yer alan motive kelimesi Tiirkge, giidii ve saik anlamina gelmektedir. Saik
ise “sevk eden” ve “harekete gecirici” demektir (Eroglu, 2009, s. 407). Tiirk¢e’de
motivasyon, bireyin eyleminin yoniinii, etkisini ve dncelik sirasini belirleyen i¢ ya da dis
diirtiilerin etkisiyle eyleme ge¢cmesini saglayan gii¢ olarak tanimlanmaktadir (Selen,

2016, s. 37; TDK, 2020).

Kelime olarak motiv, bilingli ve hedefli ya da bilingsiz olarak davranisin dogmasina,
devam etmesine ve yon kazanmasina neden olan her tiirlii giic, diirtii ve diirtiiler bileskesi
olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon ise davranigin nasil yonlendirilecegi ve
yonlendirilmis davranisin yogunlugunun nasil arttirilacag ile alakali bir kavramdir. Bir
bagka ifadeyle motivasyon, bireyleri optimum 06l¢iide fayda saglamalari icin etkilemek
anlamina gelmektedir (Kesici, 2006). Bunu yaparken bireylerin ihtiya¢ ve istekleri

oldukca dnemlidir.

Motivasyon; bireylerin fiziksel, psikolojik ve sosyal ihtiyaglarini tatmin etme arzusu
sonucu ortaya ¢ikan bir giictiir. Bu baglamda birey icten gelen, fiziksel, psikolojik ve
sosyal ihtiyac ve beklentilerini karsilamak icin belirli davraniglara yonelmektedir (Cascio,
1988, s. 428; Kast, 1988, s. 286; Aykul, 1995, s. 13). Motivasyon, en kisa tanimiyla
bireyleri davranisa yonlendiren igsel bir giigtiir. (Diiren, 2000, s. 104; Keser, 2006, s. 3).
Bireyler bu igsel giiciin etkisiyle hedeflerini gerceklestirebilmek icin kendi istek ve

arzulariyla davranmaktadir (Tarakg¢ioglu ve dig, 2010, s. 5).

Literatlirde motivasyonla alakali birbirinden farkli tanimlar yer almaktadir. Bu tanimlarin

bazilaria Tablo 2.2°de yer verilmistir.

58



Tablo 2.2 : Motivasyon tanimlari (Yazar Tarafindan Olusturulmustur).

Arastirmaci Tanim
Lawler III (1994, s. 3) Motivasyon, bireyleri hedeflerine yonelik harekete geciren bir davranigtir.
Luthans (1995) Motivasyon, fiziksel ya da psikolojik bir eksiklik ile ortaya ¢ikan ve bireyi

hedefine ulasmaya yonelik harekete geciren bir siiregtir.

Greenberg ve Baron (1997,s.  Motivasyon, bireyleri baz1 hedeflere ulagmak icin harekete gegiren, yonlendiren

142) ve hareketin devam etmesini saglayan bir siirectir.

Tvancevich (1998, s. 310) Motivasyoni hedefg yonelik davranis sergilemek i¢in bireyleri 6nceden hazir eden
tutum ve degerlerdir.

Motivasyon, bireylerin icerisinde yer alan, onlarin olumlu ya da olumsuz birtakim

Bentley (1999, s. 180). faaliyetlerde bulunmalarina neden olan ve bazi bireysel ihtiyag ve isteklerin
tatmin olmasini saglayan gii¢ olarak tanimlanmaktadir.

Tanriverdi ve Oktay (2001,s.  Motivasyon, bireylerin arzuladiklar1 hedeflere ulasabilmelerinde, basar1

34). isteklerinden dolay: daha fazla ¢caba gostermeleri olarak tanimlanmaktadir.
Motivasyon, bir ya da birden fazla bireyin belirli amaglar dogrultusunda ve siirekli

Seymen ve Bolat (2002, s. 65). olarak hz}ilrekete gyegirmek iizere gergekl}éstirilen cabalarin tiin%ﬁdiir.

Oztiirk ve Diindar (2003, s. Motivasyon, bireyleri belirli bir amag¢ dogrultusunda, siirekli olarak harekete

57). gecirmek tizere sarf edilen ¢abalarin tamami olarak tanimlanmaktadir.
Motivasyon, bireylerin belirli amaglara ulasmak dogrultusunda yeteri kadar yogun

Robbins ve dig. (2010) caligmasi, hedefleri dogrultusunda 1srarci bir sekilde calisma siireci olarak
tanimlanmaktadir.

Motivasyon, bireylerin amaglarini gerceklestirebilmeleri igin kendi istek ve

LI, B (RRACT)) arzulari ile davranis gostermeleri anlamina gelmektedir.

Profesyonel is hayatinda motivasyon olduk¢a 6nemlidir. Y6netsel baglamda motivasyon,
isgorenlerin hedefleri dogrultusunda oOrgiitte yerine getirilmesi gerekenlere yonelim
gostermesi anlamina gelmektedir. Motivasyon, isgorenleri istekli calismaya yonlendirme
ve Orgiit amaglar1 dogrultusunda verimli ¢aligmalart halinde kisisel ihtiyag ve isteklerine
en iyi sekilde ulasacaklarina inandirma siirecidir (Yiiksel, 2004; Olger, 2005, s. 2;
Karakaya ve Ay, 2007).

Bireylerin belirli davranislara yonelmesini saglayan motivasyon, varligini is hayatinda da
hissettirmektedir. Motivasyon, igsgérenlerin istekli ve verimli ¢alismalarinda oldukga
onemlidir. Ayrica isgdrenlerde isi basarma arzusunun ortaya ¢ikarilmasinda da etkin bir
rol iistlenmektedir (Gok, 2009). Ciinkii orgiitiin hedeflerine ulasabilmesinde isgdrenin
beklenilen ¢abay1 sarf etmesinin altinda kisisel ihtiyag ve isteklerini giderecek olmasinin
verdigi sartlanma, bu cabay1 gostermesindeki arzu ve istekliligi yatmaktadir (De Cenzo

ve Robbins 1996; Latham ve Pinter, 2005, s. 486).

Orgiitsel motivasyon, isgdrenlerin orgiit hedefleri dogrultusunda biitiin yetenek, bilgi,
beceri ve enerjisini kullanmasini saglamaktadir (Uygur ve Goral, 2005, s. 121). Bu
nedenle iggérenlerin Orgiit amaglarina inandirilmasi ve 6zendirilmesi i¢in katlanilan

ugraglar motivasyonun artmasina fayda saglamaktadir (Eren, 2004).
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Orgiitiin bunu basarabilmesi igin, isgdrenlerin ihtiyag ve isteklerini tatmin edebilecek bir
1s ortaminin olusturulmasi, iggérenin harekete gecmesi, etkilenmesi ve isteklendirilmesi
gerekmektedir (Can, 1997, s. 168). Bagka bir ifadeyle motivasyon, isgorenleri belirli bir
hedefe dogru siirekli olarak harekete gecirmek icin gergeklestirilen ¢aligmalarin tiimiidiir

(Eren, 2006).

Motivasyon, isgorenlerin bir isi isteyerek ve hevesli bir sekilde yaparken o anda isle
alakali olarak yasanilan ve hissedilen giizel duygulardir (Bentley, 1999, s. 179). Bu durum
isgorenlerin Orgilit hedeflerini basarmak amaciyla kendi istek ve arzulariyla hareket
etmelerini saglamaktadir (Kogel, 2018, ss. 639-640). Ciinkii ifade edildigi iizere;
Birisini bir seyi yapmaya zorlayabilirsiniz, ama o kisiyi bu seyi yapmak istemeye kesinlikle
zorlayamazsiiz. Istemek icin gereken arzu icimizden gelir ve motivasyon da icten zevk almamizi
saglayan igten gelen en biiyiik giictiir, kendini iyi hissetme ve verimlilik birbiriyle siki sikiya
iliskilidir (Hagemann, 1997, s. 7).
Tim bu anlatilanlarin yan1 sira motivasyon, isgdrene enerji saglamakta, belirli
davraniglara yonlendirmekte ve belirli davranislarin devamini saglamaktadir. Bu yoniiyle
motivasyonun is performansina etki eden, isgorenin verilecek goreve her an hazirlikl
olmasimi saglayan onemli bir etken oldugu sdylenebilmektedir (Eroglu, 2009, s. 120).
Literatlirde isgdren motivasyonu ile alakali birbirinden farkli tanimlar yer almaktadir. Bu

tanimlarin bazilarina Tablo 2.3’de yer verilmistir.

Tablo 2.3 : Isgéren motivasyonu (Yazar Tarafindan Olusturulmustur).

Arastirmaci Tanim

Motivasyon, organizasyonlarda iggdrenlerin davranislarinin gii¢lendirilmesi,

Steer ve Porter (1991, s. 18). yonetilmesi ve siirdiiriilmesi siireci olarak tanimlanmaktadir.

Ruthankoon ve Ogunlana Motivasyon, isgoreni harekete gegcmeye yonlendirmek i¢in hangi yontemin
(2003, s. 333). kullanilmas: gerektigine cevap aramak olarak tanimlanmaktadir.

Motivasyon, isgorenlerin ayni kosullarda islerini daha hizli ve kaliteli yapmalarint

Garih (2005, 5.73) saglamak {izere istek uyandirmak amaciyla sergilenen tiim ¢abalardir.

Motivasyon, isgorenlerin igletmelerin amaglar1 dogrultusunda siirekli bir sekilde

Ll (LU0 harekete gecirmek iizere sarf edilen ¢abalarin tamamudir.

Motivasyon, iggdrenlerin 6rgiit hedefleri dogrultusunda isteklendirilmeleri ve kisisel

Ataman, (2009, s. 521) ihtiyac ve isteklerine ancak bu yolla ulagabileceklerine inandirilmalar siirecidir.

2.2.2. Motivasyon ile ilgili temel kavramlar

Bu bdliimde motivasyonla alakali birtakim kavramlar hakkinda bilgiler verilmektedir. Bu

kavramlar; ihtiyag, diirtli ve hedeftir.
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2.2.2.1. ihtiyac

Ihtiyag, bireylerin belirli bir zaman icerisinde fizyolojik, psikolojik ya da sosyolojik
olarak hissettigi eksiklik olarak tanimlanmaktadir. Bu eksiklikler; yeme icme gibi
fizyolojik, kendine olan saygi ve kendini gerceklestirmek gibi psikolojik ve bireylerle
iliskiler kurma istegi gibi sosyolojik olabilmektedir (Mercanlioglu, 2012, s. 48).

Aslinda ihtiyag, bireylerin hem fiziksel hem psikolojik hem de sosyolojik arzular
anlamma gelmektedir (Hitt ve dig, 1986). Bu nedenle ihtiyaclarin karsilanmasi
durumunda birey haz ve zevk duyarken karsilanmamasi durumunda aci ve iiziintii

yasamaktadir (Geng ve Demirddgen, 2000).

Ihtiyaclarin  karsilanmas1 gerekmektedir. Karsilanmamasi durumunda bir gerilim
meydana gelmekte ve dengesizlik olusmaktadir. Dengesizligin yeniden ortadan
kaldirilabilmesi i¢in ihtiyaci karsilayacak yeni bir hedef ortaya koyulmali ve bu hedefe
ulasabilmek i¢in bireylere yon verilecek bir davranis secilmelidir (Armstrong, 1984;

Gigli, 2016, s. 51).

Her ne kadar orgiitiin bulundugu yere ve sektoriine gore farklilik gosterse de isgorenlerin
calisma ortamlarinda ihtiya¢ duyduklar1 temel unsurlar bulunmaktadir. Bunlar (Locke,
1976); basarma ihtiyaci, geri besleme/bildirim (feedback), 6zerklik, istikrar, tutarlilik,
adalet, taninma, kabul edilme, statii, diiriistliik, sorumluluk, anlamlilik, 6z saygi, maddi

rahatlik, is giivenligi, is glivencesi, rahat ve konforlu ortamdir (Giigli, 2016, s. 52).

Bir orgiitte motivasyon siireci Sekil 2.4’°te gosterildigi tizere doyurulmamais ihtiyaglarla
baslamaktadir.  Isgdrenlerin  motive olmalar1  ihtiyag  hissetmelerine  kosut
gerceklesmektedir. Bu siire¢ amaca yodnelik ilerleme gdstermektedir. Isgorenler amaca
ulagsmak iizere caba sarf etmekte, ulagsmalari halinde ise ihtiyaclari azalmaktadir. Bu siire¢
icerisinde igsgorenler ihtiyaglarini azaltmak i¢in kendilerine bigilmis yone dogru davranig
gostermekte ve bu davranig yoneticiler tarafindan ddiillendirilme ya da cezalandirilma
olarak son bulmaktadir. Son olarak bu durum yeniden gozden gegirilmekte ve siire¢ basa

donmektedir (Ivancevich ve dig, 1990, s. 120).
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6. Calisanlarin
Ihtiyaglarinin Yeniden —» 1. Thtiyag —»
Degerlendirilmesi

T Isgoren l

3. Amaca Yonelik
Eylem Gostermek

2. Thtiyac1 Tatmin
Edecek Yollar1 arama

5. Odiil veya Ceza <« 4. Performans <«

Sekil 2.4 : Motivasyon siireci (Ivancevich ve dig, 1990, s. 123).
2.2.2.2. Diirtii

Motivasyon siireci sirasiyla; ihtiyag, diirtii ve davramis dongiisii igerisinde bir sekle
biliriinmektedir. Diirtii, fiziksel, psikolojik ya da sosyolojik bakimdan bir eksikligin
belirmesi sonucu, bu eksikligin giderilmesine ve davranisa donilismesine yoOnelik

organizmada olusan giictiir. (Batmaz, 2002, s. 46).

Tirk Dil Kurumu Tiirkge sozliigline gore diirtii, “Bedensel veya ruhsal dengenin
degismesi sonucu ortaya ¢ikan ve canhiy1 tiirlii tepkilere siiriikleyebilen, igten gelen
gerilim” olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2020). Buna karsin Ciiceloglu, (2000, s. 229),
diirtiiniin aglik, susuzluk ve cinsellik gibi fizyolojik kokenli giideler oldugunu
birbirlerinin yerlerine kullanilsalar da giidiiniin duygusal ihtiyaglarin ortaya c¢ikmasi

halinde organizmayi harekete gegiren bir giic oldugunu belirtmistir.

2.2.2.3. Giidiiler

Giidii, motivasyonun temelini olusturan bir kavramdir. Bu kavram hedeflere ulagabilmek
icin bireylere enerji veren ve bu enerjinin davranisa doniismesini ya da baska bir

davranigin tercih edilmesini saglayan glictiir (Basaran, 2000; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

Giidii ve diirtii birbirlerinin yerine sik¢a kullanilan kavramlardir (Luthans, 1995, s. 141).
Buna karsin gilidli, motivasyon siireci igerisinde ihtiya¢ ve diirtli asamalarini igine
almaktadir. Baz1 yazarlar ise ikisi arasindaki ayrimi yaparken gilidiinlin, 6grenilmis ve
fizyolojik ihtiyaglar1 tatmin etmek i¢in organizmayi1 harekete geciren itici birer gii¢

oldugunu savunmaktadir (Tevriiz ve dig, 1999, s. 59).
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Bu diistinceye kosut olarak diirti ve giidii arasinda bir ayirim yapmak istenirse
diirtiiniin dogustan gelen ihtiyaglara (fizyolojik ihtiyac¢lar) yonelik organizmayi harekete
gecirdigi sOylenebilmektedir. Bu ihtiyaglar; isimek, uyumak, susamak ve acikmak gibi
Ogrenilmeden dogustan gelen ihtiyaclardir. Giidii ise sonradan kazanilmig, 6grenilmis
ihtiyaclara yonelik organizmayi harekete gecirmektedir (Buchanan ve Huczynski, 1997,

s. 70). Giidii ve diirtii arasindaki farklara Tablo 2.4’te yer verilmistir.

Tablo 2.4 : Diirtii ve giidii arasindaki farklar (Buchanan ve Huczynski, 1997, s. 71).

Diirtii Giidii
Dogustan Ogrenilen
Fizyolojik Sosyal
Ihtiyaglarla harekete gegilir Cevre tarafindan harekete gegirilir
Doyum amaglt Uyarim Amaglh

Gudd, bireylerin bir davranig gostermesini saglayan, o davraniga yon veren ve devam
etmesini saglayan bir giictiir. Bu giic; diirtii, ihtiyag, istek, hirs ve dilek gibi kavramlari
da i¢ine almaktadir (Selguk, 2000, s. 209). Bununla birlikte diirtii genel anlamda aglik,
susuzluk ve cinsellik gibi fizyolojik ihtiyaglar i¢in kullanilirken ihtiya¢ ise basarmak,
sosyal statii sahibi olmak ve sevmek gibi sosyal icerikli kavramlar i¢ine almaktadir

(Ozgiiven, 2003, s. 39).

Giidii, bireyleri iradeleri dogrultusunda bir eyleme sevk eden ihtiya¢ ve tutkular
bilesenidir. Ihtiyaclar1 dogrultusunda hayat bulduklar1 icin kisisel ve icseldirler. Bu
nedenle bireylerin birbirinden farkli bir¢ok giidiisii vardir. Bunlarin neler oldugu fark
edilmedigi siirece davranislarinin anlagilabilmesi miimkiin degildir (Baykal, 1974, s. 129;

Davis, 1988, s. 3; Adair, 2003, s. 13).

Yonetsel anlamda diisiiniildiigiinde orgiitlerin hedeflerine ulagmasi1 bakimindan isgérenin
giidiilenmesi oldukca 6nemlidir. Isgorenlerin giidiilenmesi igin ise yoneticiler tarafindan
iyl gdzlemlenmeleri, taninmalar1 ve hangi giidiilerin etkisiyle davranig gosterdiklerinin
bilinmesi gerekmektedir (Giirgen, 1997). Clinkii isgoren gilidiileri farkli siddetlerde ortaya
cikmakta ve tatmin edildikleri/edilemedikleri 6l¢iide azalig ya da artig gosterebilmektedir

(Eren, 20006).
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Basarn giidiisii

Basan giidiisii, bireylerin ¢ok iyi sonuglara ulagmak amaciyla ¢aba gostermelerine neden
olan saik olarak tanimlanmaktadir (McClelland, 1985). Basar1 giidiisii yiliksek olan
bireyler, yaptiklar islerde olduk¢a hassas davranmakta ve isi herkesten iyi yapmaya
caligmaktadir (Ciiceloglu, 2000). Bu giidii, cocukken bagimsiz caligmaya alismis ve
stirekli basarili olmasina yonelik giidiilenmis, yetiskinliginde ise basariy1 kendine hedef

edinmis kisilerde ortaya ¢ikmaktadir (Giiney, 2011).

Basar giidiisii yiiksek olan bireyler, diisiik olan bireyler gibi basarisizlik halinde yilginlik
gostermez; aksine daha da gilidiilenerek calismaktadir (McClelland, 1961; Atkinson,
1964; Epstein ve Harackiewicz, 1992; Ac¢ikgoz, 1996). Bu giidiiye sahip olan bireylerin
hedefleri gergeklestirebilmek i¢in daha istekli ve gayretli olduklari, zorluklarla miicadele
etme egilimlerinin ise daha yliksek seyrettigi sdylenebilmektedir. Bu dogrultuda basari

giidiistine sahip olan bireyler is hayatinda nispeten daha basarili olmaktadir (Can, 1985).

Basan giidiisiine sahip bireyler; kisisel sorumluklar1 gelismis ve orta diizeyde risk alan
kisilerdir. Bu bireyler siirekli olarak isleriyle mesgul olmakta, maddi ddiillere ise 6nem
vermemektedir. Onlar daha ¢ok bireysel gelisimlerine 6nem vermekte, goniillii olarak

sorumluluk tistlenmektedirler (McClelland, 1961; Terzi, 2002).

Basan giidiisii yiiksek bireyler ile diisiik bireylerin islere bakis a¢is1 birbirinden farklilik
gostermektedir. Tablo 2.5’te basar1 gilidiisli yliksek ve diisiik bireyler arasindaki fark

aciklanmaya calisilmigtir.

Tablo 2.5 : Basar giidiisii (A¢ikgoz, 1996, s. 208).

Yiiksek Diisiik
Ogrenmek igin 6grenir. Goriiniliste 6grenir.
Orta derece giigliikte hedef koyar. Cok kolay ya da ¢ok zor hedefler koyar.
Yeterlilik duygulart ilerlemistir. Yeterlilik duygulari ilerlememistir.
Basarisizlig1 kendine mal eder. Basarisizlig1 dis etkenlere mal eder.
Giigliikle karsilasinca miicadele eder. Giigliikle karsilaginca yilginliga kapilir.

Baglanma giidiisii

Baglanma giidiisii, dostluklara 6nem veren, stirekli anilmak, 6viilmek ve saygi géormek

isteyen bireylerde goriilmektedir (Giiney, 2011). Bu giidiiniin yiiksek oldugu bireyler;
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sicak iligkilere ve arkadaslik baglarina 6nem vermekte, sosyal iliskilerini stirdiirmekte,
arkadaslik gruplarina katilarak sevme ve sevilme ihtiyacini karsilamaktadir (Kreitner ve

Kinicki, 2004, s. 267; Kogel, 2018).

Bu giidiiye sahip bireyler, arkadaslariyla olumlu duygusal iligkiler kurmak istemektedir.
Bu dogrultuda, sevme, sevilme, onlar tarafindan benimsenme, affetme ve affedilme,
kisiler arasi iligkilerin bozulmasi durumunda tepki gosterme egilimine sahip olmaktadir

(Can, 1985, s. 71).

Baglanma giidiisii yiiksek olan bireyler i¢in bagka bireylerin varligi olduk¢a 6nem
tasimaktadir. Bu bireyler, kisiler arast olumlu iliskilerin oldugu bir ortamda mutlu
olmaktadir. Ciinkii bu bireyler, digerleriyle iletisime gecerek, onlarin duyularini anlamak
ve kendi duygularini anlatmak istemektedir. (Onaran, 1981, s. 215; Winter, 1991;
Apospori ve dig, 2005, s. 147).

Ozellikle ekip ¢alismasinin dnemli oldugu sektorlerde baglanma giidiisii yiiksek bireylere
oldukca ihtiya¢ duyulmaktadir. Ciinkii calisilan isin sikici, tekrar gerektirici ya da zor
olmast durumunda isgdrenlerin is tatminini saglamalarinin yolu, arkadaslarla kurulan
olumlu iliskilerden ge¢mektedir. Isin zorlugu her ne kadar isgorenleri yipratsa da iyi
iliskilerin kurulacagi bir ortamda herkes isini severek yapmaktadir (Keser, 2006, ss. 92-

111).

Giic giidiisii

Giig giidiisii, bagkalarini etkileme ve onlari siirekli olarak denetleme istegi olan bireylerde
gorilmektedir. (McClelland ve Winter, 1969, s. 38). Bu giidiiye sahip olan bireyler,
kendi ¢evrelerini, maddi kaynaklar1 ve diger bireyleri kontrol etmek ve kontrol altinda

tutma arzusu igerisindedir (McClelland ve Burnham, 1976; Giiney, 2011).

Gli¢ giidiisiine sahip bireylerde alt1 temel gostergeye rastlanmaktadir. Bunlar (Winter,

1991; Apospori ve dig, 2005, s. 147);

e Diger bireyler tizerinde etkili ve giiclii davranislar sergilemek,
e bilgi toplamak suretiyle, diger bireyleri gozetlemek, kontrol etmek ve denetim

altina almak,

e Dbir konuyu inandirmaya, kabul ettirmeye ya da bu konuyu kanitlamaya caligmak,
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e diger bireyler istemese de, onlara tavsiyelerde bulunmak, yardim etmek ve onlari
desteklemek,
e diger bireyleri etkilemek ve

e diger bireylerin hareketlerine giiclii ve duygusal tepkiler gostermektir.

Bu giidiiye sahip bireyler organizasyonlarda giiclii kalabilmek i¢in her daim orgiitlerin ya
da yoneticilerinin ¢ikarlar1 dogrultusunda daha fazla ¢calismakta ve giiciinii kaybetmemek
icin elinden geleni yapmaktadir. Bu giidii onlar1 daha fazla calismaya sevk etmesi ve

calismaya devam etmesini saglamasi bakimindan 6nem tagimaktadir.

2.2.2.4. Hedef

Hedef, ileriye doniik bir diisiincenin ya da bir hayalin belirli bir zaman igerisinde eylem
planiyla desteklenmesi ve harekete gecirilmesi anlamina gelmektedir (Ersahin, 2007, s.
47). Basit anlamiyla hedef, yapilmasi tasarlanan istir (TDK, 2020). Diirtiilerin
giderilmesinde hedefler 6nemli uyaricilardir. Bunlar nesnel olabildigi gibi durumsal da
olabilmektedir (Ulker, 2001, s. 21; Koyuncuoglu, 2016, s. 8). Bireylerin susamalari
durumunda su i¢meleri nesnel bir hedef iken sinavdan iyi bir not almak i¢in ¢aligmak

durumsal bir hedeftir.

Bu baglamda, orgiitlerin hedef belirlemeleri gilidiilerin organizmay1 harekete ge¢irmesini
saglamaktadir. Bu nedenle gereken kosullar1 saglamak suretiyle kisa ya da uzun siireli
hedefler belirlemek isgdrenlerin motivasyonunu arttirmakta ve sirket siirdiirtilebilirligini

olumlu bir sekilde etkilemektedir.

2.2.3. Motivasyon cesitleri

Bu béliimde motivasyon gesitlerine deginilmektedir. Motivasyon; fiziksel motivasyon,

sosyal motivasyon ve psikolojik motivasyon olmak iizere iice ayrilmaktadir.

2.2.3.1. Fiziksel motivasyon

Motivasyon g¢esitlerinden biri olan fiziksel motivasyon, organik giidiiler olarak da
bilinmektedir. Fiziksel giidiiler, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi piramidinde en alt

kademe de yer almakta ve bireyler, hayatlarini idame ettirebilmek i¢in bu giidiilere ihtiyac
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duymaktadir. Bu giidiilere 6rnek olarak; yemek-igmek, uyumak, 1sinmak ve barinmak
gosterilebilmektedir. Maslow’a gore, ihtiyaclar hiyerarsisinde en alt kademe yer alan
fiziksel giidiiler temel giidiilerdir ve bu giidiiler yasam boyunca devam etmektedir. Tiim
canlilarda bulunan bu giidiiler, kalitim yoluyla kazanilmakta, siddeti ve kuvveti kisiden
kisiye degisiklik gostermekte ve diger giidiilerin temelini olusturmaktadir. Maslow,
piramitte alt kademede yer alan bir ihtiyacin karsilanmadan bir iist kademedeki ihtiyaca
gecilemeyecegini savunmustur. Bu nedenle bu giidii tatmin edilmeden diger giidiilere
gecilememektedir (Keskin, 2008, s. 22; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, ss. 41-45; Dur, 2014,
ss. 6-7; Sarag ve dig, 2018, s. 249).

2.2.3.2. Sosyal motivasyon

Sosyal giidiiler, 6grenilmis ya da dogustan gelebilmektedir. Bir gruba ya da dernege iiye
olmak, iyi bir ig sahibi olmak, isinde yiikselmek, sevmek, sevilebilmek, begenilmek ve
arkadaslik kurmak gibi duygu ve diisiinceler, bu giidiilere verilebilecek 6rnekler arasinda
yer almaktadir. Diger yandan bu giidiilerin olusmasinda toplum kosullar1 da biiyiik bir
Ooneme sahiptir. Bu giidiiler, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi piramidinde en iist
kademede yer almakta kendini gergeklestirme giidiisiinii olusturmaktadir (Keskin, 2008,
ss. 22-23; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, ss. 41-45; Dur, 2014, s. 7).

Bireylerin kendini gerceklestirme ihtiyacini karsilamasi i¢in belirlemis oldugu amaglara
ulagmasi gerekmektedir. Bireyler, belirlemis olduklar1 bu amaca ulastiklari 6l¢tide mutlu
olabilmektedir. Bu giidiisii yiiksek olan bireyler okul hayatinda basarili bir 6grenci olmak
isterken is hayatinda da iyi bir mevki ve kariyere sahip olma ihtiyaci hissetmektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

2.2.3.3. Psikolojik motivasyon

Psikolojik motivasyon, bireylerin ruhsal ihtiyaglarimin kargilanmasina yoneliktir. Bu
giidiiler de fizyolojik ve sosyolojik giidiiler gibi bireylerin davranislarini etkilemektedir.
Bireyler psikolojik ihtiya¢ kaynakli bu giidiilere, dogustan ya da 6§renme yoluyla sahip
olmaktadir. Bunun yani sira bu giidiiler kolaylikla incelenebilse de bu giidiilerin
sebeplerinin anlasilmasi oldukca zordur (Taspinar, 2006, ss. 20-21). Ciinkii bireylerin

ruhsal ve psikolojik yapilar1 birbirinden farklidir. Bu nedenle isgorenlere farkli
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motivasyon sekilleri uygulayabilmek igin bireylerin tiim 6zelliklerinin tahlil edilmesi

gerekmektedir (Dur, 2014, s. 8).

Buna karsin psikolojik giidiileri tahlil etmek, fizyolojik ve sosyal giidiilerin tahlil
edilmesine nispeten zordur. Psikolojik giidiilerin olugsmasini saglayan kisilik yapis1 ¢esitli
asamalardan gecerek meydana gelmektedir. Bu giidiiler bazen kisinin kendini gésterme
bazen de bagimsiz olma isteginden kaynaklanmaktadir. Ancak bunlarin temelinde ise
iktidar olma arzusu yatmaktadir. Bireyler, islerinde yiikselmek ve basari kazanma
giidiileriyle kendilerini motive etmektedir (Keskin, 2008, s. 23; Sabuncuoglu ve Tiiz,
2008, s. 41-45).

2.2.4. Motivasyon siireci

Bireyler, icerisinde fizyolojik, sosyolojik ve psikolojik yapinin yer aldigi bir dengeye
sahiptir. Bu dengenin saglanmasinda motivasyon onemli bir siirecgtir. Bireylerin
fizyolojik, sosyolojik ya da psikolojik ihtiyaglarinin olmasi bu dengeyi bozmaktadir.
Dengenin saglanabilmesi ise ancak ihtiyaclarin giderilmesi ya da tatmin edilmesine
baglidir. Bu diisiinceye kosut olarak, motivasyon siirecinde 6zellikle dort agsama oldukga

onemlidir. Bunlar;

e Bireyler ihtiyaglar1 dogrultusunda davranisa telkin edilir.
e Bireyler kendilerine fiziksel, sosyal ya da psikolojik hedefler belirler.
e Bireyler hedeflere yonelik davraniglarda bulunur.

e Bireyler hedefe ulasarak ihtiyaglarini karsilar ve tatmin olur (Keskin, 2008, s. 20).

Sekil 2.5’te goriildiigii tizere, bireyler tatmin edilmemis ihtiyaclar dogrultusunda davranis

sergilemekte ve motivasyon siireci, bireylerin ihtiyaglarini tatmin ettigi dl¢lide basariya

ulagsmaktadir.
_1_. -2- -4-
Tatmin | Ihtiyaglarin > -3 p| Ihtiyaglarin
Edilmemis yag v Davranis w yagiar
P Uyarilmasi Tatmini
Ihtiyaglar

Sekil 2.5 : Motivasyon siireci (Can, 1997, s. 173).
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Bireylerin siirekli olarak tatmin etmeye calistig1 ihtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyaglar1 tatmin
etmek amaciyla kendilerine birtakim amaglar belirlemektedir. Motivasyon siireci bu
amaglara yonelik davranislarin sergilenmesi, davranis altindaki faktorlerin telkin edilerek
harekete gecilmesi ile baglamakta (Eroglu, 2009), ihtiyaclar uyarilincaya kadar devam
etmektedir (Keskin, 2008, s. 20).

Bireylerin motivasyon diizeyleri birbirinden farklidir. Cilinkii bilgi, beceri ve yetenekleri
de farklidir. Bunun yani sira farkli ihtiyaclar1 da olabilmektedir. Bu durumda 6zellikle
profesyonel is hayatinda yoneticilerin isgérene yonelik iyi tahlil yapmasi ve ona gore bir

motivasyon modeli olusturmasi gerekmektedir (Kanbur, 2005, s. 16; Keskin, 2008, s. 21).

2.2.5. Motivasyonun onemi

Gilintimiiziin kiiresellesen kosullarinda orgiitlerin siirdiiriilebilirliginde isgorenler oldukca
onemlidir. Ciinkii iggorenler, yoneticilerin gostermis oldugu basari neticesinde orgiitiin
cikarlarina yonelik tiim beceri ve yeteneklerini ortaya koyarak ¢alismaktadir.
Yoneticilerin bu basarilarinin altinda ise motivasyon yatmaktadir (Giigli, 2016, ss. 44-

45; Kingir ve dig, 2020, s. 458).

Motivasyon, bagariya gotiiren dnemli bir giictiir. Bu giiciin en 6nemli amaci ise bireyleri
belirli hedefler dogrultusunda giidiileyip harekete gecirmektir (Adair, 2003). Is hayatinda,
motivasyonunu saglamis isgorenler orgiit ¢ikarlarina gore hareket ederek basarili olmakta

ve ylikselmektedir (Adair, 2003, s. 9).

Yoneticiler motivasyonun bu islevine kosut, isgdrenlerin ihtiyaglarini gormekte ve onlari
orglit menfaatleri dogrultusunda hareket etmeye yonlendirmektedir. Bu yonlendirmenin
olmadigr durumlarda isgéren verimi diismekte Orgiitiin siirdiiriilebilirligi tehlikeye

girmektedir (Giicli, 2016, ss. 44-45).

Siirdiiriilebilirligini saglayabilen igletmeler, yaptig1 isten zevk alan, aidiyetlik duygusunu
kazanmis, motivasyonu tam ve takim ruhuna sahip isgoérenlerden olusmaktadir. Bu
isletmelerin kuvvetli bir 6rgiit kiiltiirii vardir. Orgiit kiiltiirii olmayan isletmelerde ise isten
soguyan, demotive olmus ve tatminsizlik yasayan isgorenler vardir (Acuner 2010, s. 35).
Bu nedenledir ki motivasyon isgdren, yonetici ve igletme acisindan ¢ok Onemlidir.

Motivasyonun 6nemi agagidaki gibi siralanmaktadir (Gokce ve Atabey, 2001, s. 229);
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e Isgorenlerin temel ekonomik ihtiyacini karsilamaya yardimei olmaktadir.

e Isgorenlerin toplumsal ihtiyaglarini karsilamaya yardimci olmaktadir.

e Isgdrenlerin kendisini, tanimasi ve giivenmesine yardimci olmakta ve buna bagl
olarak kisisel egolarini tatmin etmesine fayda saglamaktadir.

o Isgodrenlerin liderlik ve yaraticilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir.

o Isgdrenlerin farkli 6zelliklere sahip oldugunun anlasilmasina ve bu 6zelliklerin
orgiit menfaatleri dogrultusunda nasil kullanilabileceginin belirlenmesine
yardimc1 olmaktadir.

e Isgorenler arasinda olumlu bir rekabetin olusmasina yardime1 olmaktadir.

e Biitlin faydalarin bir sonucu olarak bireylerin toplumsal ve ekonomik kosullarin

gelistirilmesine yonelik bir rekabet ortaminin olugmasi saglanmaktadir.

Motivasyonun temel 6zelliklerinden sonra iggorenler, yoneticiler ve igletmeler agisindan

onemi Uzerinde durulmaktadir.

2.2.5.1. Motivasyonun isgorenler acisindan 6nemi

Sanayi devriminin baslangicindan 1980°li yillara kadar isgorenlerin psikolojik boyutu
g0z ard1 edilmis ve isgdrenler rgiitlerin hedefleri dogrultusunda yon verilen birer arag
olarak goriilmiistir (Keskin, 2008, s. 15). Buna karsin kiiresellesen diinyada sirket
stirdiiriilebilirliginin saglanmasi; ancak isgorenlerin performans ve verimliliginin

arttirilmasi i¢in motive edilmelerine baglidir.

Motivasyonun ¢ikis noktasi insan psikolojisidir. Bireyler ancak mutlu olduklar1 zaman
verimli ¢alisabilmekte ve islerinde performans gosterebilmektedir. Bu nedenle
motivasyonun amaci isgorenlerin islerinde istek ve arzuyu olusturabilecek faktorlerin

tespit edilip uygulanmasidir (Tosun, 1990).

Orgiitlerin basarilar, isgorenlerin 6rgiit menfaatleri dogrultusunda tiim bilgi, beceri,
yetenek ve gii¢lerini ortaya koymasi ile saglanmaktadir. Bu nedenledir ki sirket
stirdiiriilebilirliginde motivasyon ¢ok biiyiik 6nem tasimaktadir. Ciinkii motive edilmemis
bir igsgoren, gereken performansi gdsterememektedir (Kogel, 2018). Motive olmus bir

isgéren ise oOrgiite baghiligimi kazanmakta, Orgiit kiiltiiriinii benimsemekte ve Orgiit

70



amagclarina ulagsmak i¢in var giiciiyle emek harcamaktadir (Kanbur ve Kanbur, 2008, s.

27; Kingir ve dig, 2020, s. 458).

Motivasyonun isgérenler acgisindan 6nemi biiyiiktiir. Isgdrenler, hayatlarini idame
ettirebilmek icin ihtiya¢ duyduklar iicreti almak ve huzurlu bir ortamda calismak
istemektedir. Bu sartlar ise ancak Orgiitiin menfaatleri dogrultusunda motive olmus
isgorenler tarafindan saglanabilmektedir (Gli¢lii, 2016). Bunun yani sira motive olmus
isgoren, sagladigi hizmetler karsisinda diger isgérenlere nispeten daha once terfi

alabilmektedir.

Gostermis oldugu performans dogrultusunda terfi alan isgorenler daha fazla motive
olmakta ve caligmalarina daha siki sarilarak devam etmektedir. Aldiklar1 biiyiik
sorumluluklar ise sosyal anlamda kendilerini tatmin etmelerini saglamaktadir. Ayrica
kariyer planlamasinin yapildig1 orgiitlerde motivasyon, isgdrenlere yeteneklerini
koreltmemek i¢in hedef koymalarim1i saglamakta boylelikle memnuniyetlerini

arttirmaktadir (Glgli, 2016, s. 46; Kogel, 2018).

Motivasyonun iggorenler acisindan baska 6nemli yonleri de vardir. Bunlar (Pekdemir,

1992, s. 61; Kogel, 2018);

e Isgorenler motivasyon sayesinde kendilerini saglikl1 ve zinde hissetmektedir.

e Motivasyon isgorenlere 6zgliven kazandirmaktadir.

e Motivasyon, isgdrenler arasinda arkadaslik, giiven, paylasma, aidiyetlik ve
sadakat duygularinin gelismesini saglamaktadir.

e Motivasyon kuvvetli bir 6rgiit iklimi olusturmaktadir.

e Motivasyon, yabancilagmanin ve etnik gruplagsmanin Oniine gecerek oOrgiitsel

catismay1 ortadan kaldirmaktadir.

Motivasyonun saglamis oldugu faydalar sonucu iggoren istekli bir sekilde ¢calismakta ve

orgiitlerin performans ve verimliliginin artmasina biiyiik bir katki saglamaktadir.

Ozellikle son yillarda refah diizeyinin artmas1 sonucu bireylerin yeni ihtiyaglar1 ortaya
¢ikmis, bu durum harcamalarin da artis gostermesine bagli olarak isgérenlerin daha aktif
ve verimli bir sekilde calismalarini zaruri bir hale getirmistir. Bu nedenledir ki
motivasyonun isgorenler agisindan 6nemi her gecen giin artmaya devam etmektedir

(Simsek, 1989).
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Motivasyonu arttirmaya devam etmek i¢in isgorenlerin ihtiyaglarinin bilinmesi ve
orgiitler tarafindan karsilanmasi ya da tatmin edilmesi gerekmektedir. Bunu basarabilmek

icin ise isgorenlerin verimli caligmalara yonlendirilmesi ve sorumluluk almalari

saglanmalidir (Keskin, 2008, s. 15).

Diger yandan problemlere c¢6ziim {iretebilmelerine olanak verilmeli, basarilar
odiillendirilmelidir. Cilinkii isgorenlerin basarilarinin takdir edilmesi, kendilerine deger
verilmesi, yonetim siirecine katilimlarinin saglanmasi ve huzurlu bir sekilde ¢alismalarina

olanak saglanmasi, onlar i¢in en 6nemli motivasyon araglarindandir (Keskin, 2008, s. 15).

Burada ydneticiye diisen en 6nemli gorev, isgorenlerin daha istekli ve arzulu ¢aligsmalarini
saglayacak faktorlerin neler oldugunu tespit etmek ve onlar1 bu faktorler dogrultusunda

giidiilemeye c¢alismaktir (Senol, 2010, s. 70).

2.2.5.2. Motivasyonun yoneticiler acisindan énemi

Motivasyon yoneticiler agisindan olduk¢a onemlidir. Cilink{i motivasyon, iggorenin tiim
bilgi, beceri ve kabiliyetini orgiit hedefleri dogrultusunda kullanmasina ve boylelikle
basari elde edilmesine neden olmaktadir (Aytiirk ve Peker, 1998). Clarance Francis adli
diisiiniir, motivasyonun 6nemini su sekilde belirtmistir:
Bir insanin zamanimi satin alabilirsiniz, belirli bir yerde insanin fiilen hazir bulunmasini
saglayabilirsiniz, hatta belirli bir 6l¢iide mahareti gerektiren bedeni faaliyetlerini de saat {izerinden
veya giinliik olarak satin alabilirsiniz, ancak bir kimsenin inisiyatifini, sadakatini ve kalben ve
zihnen baglanabilme duygusunu satin alamazsiniz. Bunlar satin alinmazlar ancak kazanilabilirler
(Baykal, 1974).
Yoneticiler, kademeleri ne olursa olsun, isgorenlerle is yaptiklarindan ve Orgiit
hedeflerine ancak onlarla birlikte ulagabileceklerinden motivasyona gereken Onemi
gostermeli ve iggéren motivasyonuyla ilgilenmelidir (Geng, 2004). Buna karsin
yoneticilerin karsilastiklar1 en 6nemli zorluklardan biri iggdérenlerin motive edilmesidir.
Ciinkii isgorenler birbirlerinden farklidir ve bu nedenle motive edici unsurlar kisiden
kisiye farklilik gostermektedir. Bu durum yoneticileri, isgdrenler hakkinda bilgi sahibi
olmak zorunda birakmaktadir (Pars ve Sive, 1996, s. 11; Hodgetts, 1999, s. 232).

Yoneticiler iggdrenlerin ihtiyaglart hakkinda bilgi sahibi olmakta ve onlar giidiilemek

icin motivasyon araglarina ihtiya¢ duymaktadir. Burada amag iggorenlerin bilgi, beceri,
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deneyim ve yeteneklerinden optimum diizeyde istifade etmektir. Optimum diizeyde
faaliyet gosteren bir isgbrenin hizmet kalitesi nispeten yiiksek olmakta bu durum miisteri
memnuniyetinin saglanmasiyla sonuglanmaktadir. Bu yonetsel faaliyetin siirekli
gerceklestirilen bir sistem haline getirilmesi durumunda ise sirket siirdiiriilebilirligi

gerceklesmektedir.

Ancak eski yonetim teorileriyle hareket eden yoneticiler bu durumun aksine isgérenlerin
isi sevmediklerini diisiinmekte, onlart motive etmek icin 6diil ve ceza motivasyon
aracglarinin kullanilmasi gerektigini savunmaktadir. Bu motivasyon araglar1 kisa vadede
sonu¢ vermekte; ancak korku ile bastirilmaya calisilan duygular isyanla karsilik
bulmaktadir (Senol, 2010, s. 64). Bu durum 6nce hizmet kalitesinin diismesine sonra
miisteri memnuniyetinin olumsuz etkilenmesine ve sirket siirdiiriilebilirligine zarar

vermektedir.

Bu nedenle motivasyon sadece isgorenler i¢in degil 1yi bir yonetici olmak i¢in de ¢ok
onemlidir. Tyi bir yoneticinin isgdrenlerin ihtiyaglarin1 anlamak ve onlar giidiilemek i¢in
motive edilmis olmalar gerekmektedir (Aytiirk ve Peker, 1998, s. 289; Erdogmus,
1999b).

Iyi bir ydnetici dncelikli olarak motivasyon hakkinda bilgi sahibi olmali, isgdrenlerin ne
zaman, nasil ve hangi motivasyon araciyla giidiilenecegini bilmelidir (Adak ve Hanger,
2002, s. 155). Bu dogrultuda iyi bir yoneticinin, igsgdérenleri motive etmek i¢in yapmasi
gerekenler sunlardir (Capital, 1997, s. 177; Atay, 2000, s. 56; Uckan ve Pelit, 2003, s.
52):

e Isgoren ise alimda gerekli olan motivasyon testlerini yapmak.

e Isgorenlerin kendi kendini motive etmelerini saglayacak bir ortami olusturmak.

e (Calisma ortamini eglenceli ve karsilikli giivenin oldugu bir yer haline getirmek.

o Isgorenlere kendilerini gelistirme firsat: vermek ve onlara yardimci olunduguna
dair inanmalarini saglamak.

e s heyecan diisiik isgdreni harekete gegirmek.

e lsgorenlere inisiyatif kullanmalar1 dogrultusunda telkinde bulunmak.

e Yapilan toplantilarda iggdrenlerin ihtiyag, istek ve beklentilerini ifade etmelerine

miusaade etmek.
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e Isgorenlerin, kendilerini ilgilendiren kararlara katilim saglamalarina miisaade
etmek.

e Isgorenlerde aidiyetlik hissini uyandirmak.

e Isgoren kisisel basarilarinin térenlerle kutlanmasini saglamak.

e Maddi ve manevi dengenin gozetildigi adil bir terfi ve ddiillendirme sistemi
kurmak.

e Isgoren tarafindan tamamlanmis iyi isleri yazili ya da sozlii olarak takdir etmek
ve onlar1 onure etmek

e Orgiitiin performansi, basaris1 ya da basarisizigi hakkinda geri bildirimde
bulunmak.

e Orgiitteki basarilar1 ddiillendirmek, performans degerlendirmesi sonucu diisiik

olan iggorenleri egitmek, basarisiz iggorenlerin ayrilmasini saglamak.

Tim anlatilanlar 15181inda iyi bir yoneticinin isgdrenlerin davranislarini iyi bir sekilde
yorumlamasi ve sonuglara gore onlar1 motive edecek motivasyon modelleri ya da

uygulamalari gelistirmesi gerektigi soylenebilmektedir (Kanbur, 2005, s. 13).

2.2.5.3. Motivasyonun isletmeler acisindan 6nemi

Isletmelerin asil amaci kar elde etmektir. Kar elde edebilmek icin de iiretim faktdrlerini
kullanmaktadir. Sirket stirdiiriilebilirliginde rekabet avantajin1 saglayabilmek agisindan

insan faktori oldukg¢a dnemlidir (Simsek ve dig, 1998).

Orgiitlerin basariya ulasabilmelerinde isgdren motivasyonlarmin yiiksek olmasi
gerekmektedir. Isgoren ancak motive edilmesi durumunda 6rgiit hedefleri dogrultusunda

var giicliyle emek harcamaktadir (Kingir ve dig, 2020, s. 458).

Isgorenden ileri derecede verim alabilmek icin de isgdrenlerin fizyolojik, sosyolojik ve
psikolojik yonde motive edilmeleri gerekmektedir. Bu motivasyon siirecinin ise belirli
zaman diliminde degil, isgoren calistig1 siirece devam etmesi ve siirdiiriilebilir bir sisteme

dontstiiriilmesi gerekmektedir (Geng, 2004).

Motivasyonun saglandig1 orgiitlerde iletisim ve kisiler arasi iliskilerin giiclii oldugu
goriilmektedir. Motivasyon giicli bir oOrgiit kiiltiirine destek olan Onemli bir

enstriimandir. Gii¢lii bir orgiitiin olusabilmesi i¢in ise Orgilit amaglarinin paylasilmasi ve
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tiim isgorenler tarafindan bilinmesi gerekmektedir. Ayrica bu Kkiiltiirlin olugsmasinda
adalet, esitlik, 6diil ve disiplin anlayisinin da benimsenmesi gerekmektedir (Findikgi

2000, s. 377).

2.2.6. Motivasyonun etkilesim halinde oldugu kavramlar

Motivasyon, isgdrenlerin Orgiit menfaatleri dogrultusunda g¢aligmasini saglamak igin
gosterilen tiim ¢abalardir. Motivasyon kisaca is yapma istekliligi anlamina gelmektedir.
Isgdrenlerde is yapma isteginin olmamas1 durumunda sirket siirdiiriilebilirligine zarar
verebilecek birtakim sorunlar ortaya c¢ikmaktadir. Giidiillenmis bir isgdéren ise bu
sorunlarin ¢ikmasina engel olmaktadir. Bu dogrultuda, motivasyonun etkilesim halinde
oldugu bazi kavramlar vardir. Bunlar; is tatmini, performans, verimlilik, ig basarisi, isten
ayrilma niyeti ve iggéren devir hizidir. Bu bolimde motivasyonun bu kavramlarla

iliskilerine deginilmektedir.

2.2.6.1. Motivasyon ve is tatmini

[s tatmini en basit anlamiyla isgdrenlerin islerindeki memnuniyet ya da
memnuniyetsizligi anlamma gelmektedir. Isgdrenin is tatmininin saglanabilmesi icin
ihtiyac ve isteklerinin karsilanmasi gerekmektedir. Buna karsin kiiresellesen is hayati
artik higbir igsgoren icin tam olarak uygun kosullara sahip degildir. Bu nedenle isgoren
tatmininin saglanabilmesinde iyi bir yoneticiye ihtiya¢ duyulmaktadir (Kaynak, 1990, s.
112; Sarag ve dig, 2018, s. 249).

Is tatmininde isgdrenler i¢in dnem teskil eden belli basli unsurlar yer almaktadir. Bunlar;
adil iicret, is glivencesi, calisma ortaminin uygunlugu, is arag-gereclerinin yeterliligi ve
islevselligi, 6diil ve terfi sisteminin adil olmasidir. Bunlarin disinda isgérenler arasindaki
iletisimin ve dayanigmanin iyi olmasi, ast-iist iliskilerinin sevgi ve saygi g¢ercevesi
igerisinde kurulmasi da is tatmini i¢in olduk¢a 6nemlidir (Khan, 1991, s. 8; Horozoglu,

1995, s. 36; Erdogan, 1997, s. 247; Telman ve Unsal, 2004, s. 3940).

Burada motivasyonun ve isgoreni motive edecek yoneticinin 6nemi daha da artmaktadir.
Yoneticinin iggéreni iyi tanimasi ve oncelikli ihtiyaglarint belirleyip karsilamas: ya da

tatmin etmesi, o isgdrenin is tatminini saglamasinda da etkili olmaktadir. Is tatminini
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saglayan isgéren ise daha fazla motive olmakta ve sirket siirdiiriilebilirligine fayda
saglamaktadir. Buna gore motivasyon ve is tatmini arasinda siki bir etkilesim oldugu
anlasilmaktadir. Is tatminini saglayan faktorler, yoneticinin isgdreni motive etmesi igin

kullanilmaktadir. Buna karsin bu iki kavram birbirine 6zdes degildir (Eroglu, 2009).

2.2.6.2. Motivasyon ve performans

Performans en basit anlamiyla amaclanan hedefe nitelik ve nicelik olarak ne diizeyde
ulasabildiginin gostergesidir (Tiaz, 1999, s. 389; Akal, 2005, s 17). Ayn1 zamanda bir
isin hedeflere yonelik yerine getirilme diizeyi ya da o isten elde edilen sonuglar olarak da

tanimlanmaktadir (Bingdl, 2006, s. 321).

Giliniimiiziin kiiresellesen yapisinda orgiitlerin varligini siirdiirebilmesi i¢in etkinlik ve
verimlilik ¢ok onemlidir. Etkinlik ve verimlili§in saglanmasinda orgiit kaynaklarinin
optimal diizeyde kullanilmasi gerekmektedir. Bunu basarabilmek ise insan faktoriiniin
bilgi, beceri ve yetenegine baghdir. Ciinkii diger {iretim faktorlerini kullananlar

insanlardir (Tunger, 2013, s. 88).

Buna karsin ne kadar donanimli olurlarsa olsunlar insanlarin performanslari motive
olabilmelerine kosut artis gostermektedir. Bu sekilde bakildiginda motivasyon ile
performans arasinda gii¢lii bir etkilesim oldugu goriilmektedir. Bu nedenle sirket

stirdiiriilebilirliginde performans degerlendirme olduk¢a 6nemlidir.

Performans degerlendirme, belirli donemler igerisinde isgdrenlerin Orglitsel amaclar
dogrultusunda elde etmis oldugu ciktilarin analiz edilmesi ve insan kaynaklari
yonetiminde {icret belirleme ve terfi verme gibi alanlarda kullanilmasidir (Akdemir, 2009,
s. 487). Performans degerlendirmenin fayda saglayabilmesi ve etkili sonuglarin elde
edilebilmesi i¢in degerlendirmenin ¢ok yonlii, hakkaniyetli, objektif ve 6n yargilardan
arindirilmis bir bigimde yapilmasi gerekmektedir (Appelbaum ve dig, 2009, s. 13). Ciinkii
isgéren kendisinden daha diisiik bir performans gosteren baska bir isgorenle ayni
degerlendirme sonucuna sahip olursa isgérenin performansit diismekte ve isgoren

motivasyonunu kaybetmektedir.
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2.2.6.3. Motivasyon ve verimlilik

Verimlilik en basit anlamiyla ¢iktilarin girdilere oranidir. Ciktilar, iiretim siireci sonunda
elde edilen {irlinlerdir. Girdiler ise lretim silirecine dahil edilen tim kaynaklardir.
Verimlilik ile birlikte, belli bir kaliteye sahip iirliniin elde edilebilmesi i¢in iiretim
siirecine dahil edilen faktorlerin ne Olgiide rasyonel kullanildigi ortaya koyulmaktadir

(Miiftiioglu, 1989, s. 308; Alkis, 2001, s. 56).

Orgiitlerde verimliligin saglanmasi ancak tiim iiretim faktorlerinin oldugu gibi insan
faktorliniin de etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasiyla miimkiin olmaktadir. Bu
faktoriin etkin ve verimli olabilmesi i¢in ise isgoren ihtiyag ve isteklerinin kargilanmasi
ya da tatmin edilmesi diger bir ifadeyle isgorenlerin motive edilmesi gerekmektedir

(Bayar ve dig, 2008).

Ayrica motive edilmis bir iggoren, orgiit hedeflerine ulasilmasinda kaynaklarin en iyi
sekilde kullanilmasin1 ve hedefe en isabetli sekilde varilmasini saglamaktadir (Eroglu,
2009). Bir bagka ifadeyle motive edilmis bir iggdren, orgiitiin menfaatleri dogrultusunda
daha vyenilik¢i ve gelisimci davramiglar sergilemekte ve verimliligin artmasini
saglamaktadir. Buna kargin motive olmayan bir iggérenin verimli ¢alismasi miimkiin

gozilkmemektedir (Erkut, 1992, s. 17; Ataman, 2009).

Isgdren motivasyonu ile verimlilik arasinda da karsilikli giiclii bir etkilesim sdz konusu
olmaktadir. Orgiitte verimliligin saglanabilmesi igin isgdrenlerin motive edilmesi
gerekmektedir. Motivasyon, isgorenlerin amaglarina ulagabilmek i¢in onlar1 harekete
geciren giitiir. Isgorenlerin amaglar ile &rgiitiin amaglarinin 6rtiismesi durumunda
isgoren kendi i¢in var giicliyle caba sarf ederken orglitteki verimlilik i¢in de orgilitiin
amaglarima yonelik caligmis olmaktadir. Bu durumda hem orgiitiin  verimliligi
saglanmakta hem de iggéren, motivasyonunu kazanmis olmaktadir (Erkut, 1992; Oral ve
Kusluvan 1997). Ciinkii bireyler motivasyonlarin1 kazandiklar1 6l¢iide yaptiklar isten ve
cevresinden memnun kalmakta ve memnun kaldiklar1 kadar 6rgiite verimli olmaktadirlar

(Eren, 20006).

Sekil 2.6’da goriildigii lizere isgdrenlerin amaglari ile orgiitiin amaglarinin Ortligmesi

durumunda motivasyon ve verimlilik iligkisi ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda orgiitte
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verimliligin saglanabilmesi i¢in en belirgin hedefin isgdren amagclariyla 6rgilit amaglarinin

entegre edilmesi oldugu soylenebilmektedir (Akdemir 2009).

| Bireysel Nitelikler |
| Bireysel Thtiyaclar | | Orgiitsel Thtiyaclar |
| Bireysel Amaglar [ E— Orgiitsel Amaglar |

Sekil 2.6 : Motivasyon verimlilik iliskisi (Erkut, 1992).
2.2.6.4. Motivasyon ve is basarisi

Orgiitlerin basarisinda en biiyiik pay isgérenlere baska bir ifadeyle insan giiciine aittir.
Orgiitler, isgorenlerin is basaris1 dlgiisiinde varliklarini siirdiirebilmektedir. Buna karsin
i1 basaris1 kisiden kisiye farklihk gostermektedir. Bunda kisilerin bilgi, beceri ve
yeteneklerinin yani sira hayata bakis agilari, amaglar1 hayattan beklentileri ve istekleri de

onemli rol oynamaktadir.

Bazilari icin is hayati glizel bir hayat siirdlirebilmek i¢in sadece arag iken bazilar1 i¢in
amagtir. Isi, hayatinda kendine amag edinen isgorenler islerinde basarili olmak, terfi
almak ve yiikselmek istemektedir. Bu tip isgorenlerin is basarisi yiiksektir. Diger
isgorenlerin is basarisini arttirmak icin yoneticilerin iki alternatifi bulunmaktadir.

Bunlardan biri egitim vermek bir digeri ise motivasyonu arttirmaktir (Eroglu, 2009).

Orgiitlerin basarisinda ise bir alternatif daha ortaya ¢ikmaktadir. isgdren alim siirecinde
dogru isgdrenin alinmasi orgiit basarisinin yakalanmasinda biiyiik bir 6nem tasimaktadir.
Varligin siirdiirmeye devam eden 6nemli sirketler i¢in isgdéren alimi olduk¢a 6nemlidir.
Yapilan bir arastirmada Nasa iggoren alim yetkililerine iggdrenleri nasil motive ettikleri
sorulmus, yetkiliden isgorenleri motive etmedikleri; ancak alim esnasinda kimi

sectiklerine dikkat ettikleri cevabi alinmistir (Meredith ve Mantel, 1985, s. 78).

2.2.6.5. Motivasyon ve isten ayrilma niyeti - isgéren devir hizi

Isten ayrilma niyeti, isgdrenlerin rgiitten yakin bir zamanda bilingli bir sekilde islerine

son verme istekleri ve egilimleri olarak tanimlanmaktadir (Mobley, 1982, s. 10; Bartlett,

78



1999, s. 70). Yapilan arastirmalar isten ayrilma niyetinin biiylik bir ¢cogunlugunun isine
son verme davranisiyla sonuclandigini gostermektedir (Steel ve Ovalle, 1984, s. 683;
Hom ve dig, 1992, s. 897; Griffeth ve dig, 2000, s. 483). Buna karsin isten ayrilma
davraniginin sik bir sekilde tekrarlanmasi isgoren devir hizinin artmasina neden olmakta

(Demir ve Tiitiincii, 2010, s. 67) bu durum sirket siirdiiriilebilirligine zarar vermektedir.

Isgoren devri, orgiitlerde calisan isgdrenlerin ise alindiktan sonra herhangi bir nedenden
dolay1 orgiitten uzaklagmalar1 anlamina gelmektedir. Baska bir tanima gore isgoren devri,
belli donemlerde oOrgiite giren ve ¢ikan insan giicii hareketidir (Erdogan, 2002; Eren,
2006). Isgoren devir hizinin yiiksek olmas1 orgiitten ayrilan isgdren sayisiin yiiksek
oldugu anlamma gelmektedir. Isgdrenlerin orgiitten ayrilmalar1 nitelikli isgiiciiniin
kaybina neden olurken yerine alinacak isgdren icin ise alma, egitim verme ve uyum
saglama siire¢lerinin yeniden yasanmasi orglitleri olumsuz etkilemektedir (Baysal, 1984,

s. 83; Bannister ve Griffeth, 1986, s. 433; Cascio, 1991, s. 27).

Bu nedenle isgorenleri orgiitte uzun yillar tutmak olduk¢a énemlidir. Bunun en énemli
yollarindan biri de isgorenlerin motive edilmesidir. Yoneticilerin, isgdrenlerin
ihtiyaclarini gidermesi ya da tatmin etmesi onlarin islerinde mutlu olmalarin1 ve orgiitsel
bagliliklarin1 tamamlamalarini saglamaktadir. Aksine motive olmamis isgorenlerin ise
zamanla islerinden ayrildiklar1 goriilmektedir. Bu durum isten ayrilma egilimi ile

motivasyon arasinda siki bir korelasyon oldugunu gostermektedir (Unsar, 2011, s. 2)

2.2.7. Isgorenlerin verimliliklerini arttirmak icin gelistirilen motivasyon teknikleri

Isgorenlerin verimliliklerinin arttirilmasinda kullamlan birtakim motivasyon teknikleri
vardir. Bu boliimde onlardan; gbzdagi, ceza ve 6diil, yarigma ve rekabet, isgoren-orgiit

0zdeslesmesi hakkinda bilgiler verilmektedir.

2.2.7.1. Gozdag

Tirk Dil Kurumu Tiirk¢e sozliigiine gore gozdagi;, “sonradan verilecek bir ceza ile
korkutma, yildirma ve tehdit” anlamma gelmektedir (TDK, 2020). Yoneticiler,
orgiitlerdeki etkinlik ve verimliligi saglamak, isi istenilen standartlarda yerine getirmeyen

isgorenleri ise sevk etmek i¢in gozdagi tekniginden istifade etmektedir. Ancak bu
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yontemle ¢cogu zaman amaca ulagilamamaktadir. Ciinkii bu yontemin bazi sakincalar

mevcuttur. Bu sakincalar;

e Isgorenlerin oldugundan farkli davranislar gostermesine neden olmast,

e isgorenlerin kaygi ve stres igerisinde ¢calismasina neden olmast,

e gozdaginin olusturdugu olumsuz etkilerin diger isgorenlere yansimasi,

e Dbu teknigi uygulayanlara kars1 isgorenler tarafindan diigmanca hislerin olugmasi,

e Orgiitte cezalandirici bir iklimin olusmasidir (Gtglii, 2016, ss. 59-60).

Anlatilanlarin 15181nda gdzdaginin orgiitte girisimei ve gelisimcei diislincelerin ortaya

cikmasina engel teskil eden bir teknik oldugu diisiiniilmektedir.

2.2.7.2. Ceza ve odiil

Yoneticiler, orgilitin amaglar1 dogrultusunda hareket eden isgoren davranislarini
odiillendirirken tersine davranis sergileyen isgorenleri cezalandirmaktadir. Bu teknik
isgéren motivasyonunun saglanmasinda her ne kadar gozdagi teknigine gore daha
elverisli olsa da adaletli bir sekilde uygulanmamasi halinde kotii sonuglar dogurmaktadir.
Bu nedenle 6zellikle yoneticiler, isgorenleri cezalandirirken iyi diisiinmek ve cezanin

Olciisiinii iyi belirlemek zorundadir (Eren, 2006).

Bazen yoneticiler otorite saglamak amaciyla ceza vermek yoluna gitmektedir. Isgdrenin
hak etmedigi halde cezalandirilmasi onu motive etmek yerine isteksiz ¢alismasina, asi
davraniglar sergilemesine ve orgiite maddi ve manevi zarar vermek istemesine neden
olmaktadir. Isgoren, drgiite zarar veren davramslarindan ancak kendisine verilen cezay1
hak ettigini diisiinlirse diizeltme yoluna gitmektedir. Aksi takdirde bu teknik 6rgiite yarar

saglamaktan ¢ok zarar vermektedir.

Odiil ise isgdrenin hak ettigi dlgiide olmalidir. Ancak bdyle bir ddiil teknigi isgdrenin
motive olmasini saglamakta ve 6rgiit amaclar1 dogrultusunda ayni motivasyonla faaliyet
gdstermesine neden olmaktadir. Odiiliin maddi degeri oldugu kadar manevi degeri de
oldukca 6nemlidir. Bu nedenle isgorenin arkadaslarinin yaninda ya da yoneticilerin, 6zel
davetlilerin 6niinde Odiillendirilmesi gerekmektedir. Aksi takdirde isgdren ne yaparsa

yapsin bir seyin degismedigi hissine kapilmakta ve motive olamamaktadir.
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2.2.7.3. Yarisma ve rekabet

Yoneticilerin isgorenlerin motive edilmesinde tercih ettigi diger teknik ise yarigma ve
rekabettir. Bu teknik tarih boyunca insanligin belirli amaglar dogrultusunda motive
edilmesinde motor giicii ilistlenmistir. Yarisma ve rekabet; bireysel, kamusal ve hatta
toplumsal kalkinma i¢in 6nemli olan ve igsgoren ile yoneticilerin orgiitle biitiinlesmesini
saglayan bir tekniktir. Bu teknikte yarismalarin bireysel olmak yerine gruplar arasi
yapilmasi, dayanigma ve arkadashk iliskilerinin de per¢inlenmesini saglamakta
motivasyonu olumlu bir sekilde etkilemektedir. Bununla birlikte en ¢cok dikkat edilmesi
gereken nokta, yarismalar esnasinda adil bir tutumun sergilenmesidir (Gtglii, 2016, s.

61).

2.2.7.4. Isgoren-orgiit 6zdeslesmesi

Yoneticilerin iggéren motivasyonunu saglamasi ic¢in onlar1 orgiitle 6zdeslestirmesi
gerekmektedir. Bunu yapabilmek ancak baskinin olmadigi ve isgorenin kendisini rahat,
mutlu ve huzurlu hissedebilecegi bir ortamin tahsis edilmesi ile miimkiin olmaktadir. Her
an hata yapmaktan, biiyiilk cezalara c¢arptirilmaktan ve isten ¢ikartilmaktan korkan
isgoren, oOrgiitte korku icinde yagsamaktadir. Bu durum onun orgiite olan aidiyetligini
olumsuz etkilemektedir. Aidiyetlik duygusu ise bir ortamda mutlu olabilmek ve belirli

amagclar dogrultusunda ¢alismanin 6n kosulu sayilmaktadir.

2.2.8. Motivasyon araclari

Bu béliimde motivasyon araglar1 hakkinda birtakim bilgiler verilmekte ve motivasyon
araclar1 gruplandirilmaktadir. Bunlar i¢sel motivasyon araglar1 ve digsal motivasyon

araclar1 olmak {izere iki grupta siniflandirilmastir.

2.2.8.1. I¢sel motivasyon araclar

I¢sel motivasyon, bireylerin merak etme, bilme, basarma, yeterli olma ve gelisme gibi
ihtiyaclarini tatmin edebilmelerini saglayan ve onlar1 harekete geciren igsel bir giictiir.
Bireylerin igsel motivasyonunun saglanabilmesi i¢in yapilan isin tatmin edici olmas1 ve

bireylere kendilerini gelistirme imkam sunmasi gerekmektedir. I¢sel motivasyon orgiit
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hedeflerine ulasabilmek acisindan ziyadesiyle onemlidir. Ciinkii i¢csel motivasyon
araclariyla giidiilenmis isgorenler islerini isteyerek ve severek yapmaktadir (Brief ve

Aldag, 1977, s. 497; Osterloh ve Frey, 2000, s. 539; Ersar1 ve Naktiyok, 2012, s. 83).

Icsel motivasyonda bireyler, digsal faktorlerin etkisinden bagimsiz bir sekilde davranis
sergilemektedir. Bu nedenledir ki isin sonunda elde edilecek haz ve bu hazzin derecesi
tamamen birey tarafindan belirlenmekte ve igsel olma ozelligi tasimaktadir. Igsel
motivasyonun kaynagi sevgidir. Sevgi, isgoreni davranisa sevk eden ve isi iginden
gelerek yapmasini saglayan dnemli etkenlerden biridir (Argon ve Eren, 2004; Durmus,

2007; Agca ve Ertan, 2008, s. 142).

Isgorenler yaptig1 isi kisisel amaglarin1 ve isteklerini karsiladigma olan inanglarindan
dolay1 sevmektedir. Bir diger ifadeyle i¢sel motivasyonu yiiksek isgdrenler, yaptiklari ise
olan ilgi ve isteklerinden kisisel tatmin saglamaktadir. Bununla birlikte i¢sel motivasyon,
isgorenlerin is sorumlulugu gelistirmelerinde 6ncelikli ve 6nemli bir rol listlenmektedir

(Putra ve dig, 2017).

Tabiatlar1 geregi karmasik bir yapiya sahip olan insanlar, ¢ok g¢esitli davranislar
sergilemektedir. Burada yonetici agisindan dnemli olan iggdrenin organizasyon amaglari
dogrultusunda davranis géstermesini saglamaktir. Davranisin olusmasinda ise {i¢ temel
duygu bulunmaktadir. Bunlar; korku, gérev ve sevgidir. Isgorenlerin bir ise korkudan
motive olmalari isi mecburiyetten yapmalarina, gorevden dolay1 motive olmalar1 halinde
ise o igi yapmasi gerektigine inandiklarindan yapmalarina neden olmaktadir. Buna karsin
sevgiden dolayr motive olan isgdrenler isi isteyerek yapmaktadir. Isgdrenlerin isi
isteyerek yapmalar1 i¢csel motivasyonlarina bagli olmaktadir. Ciinkii i¢sel motivasyon,
isgorenlerin istekli ve arzulu ¢alismalarinda oldukga giiclii bir itici rol iistlenmektedir

(Mottaz, 1985, s. 366).

Icsel motivasyon 1950°li yillardan sonra Snem kazanmaya baslamistir. Yonetim
bilimciler bu tarihe kadar teorilerinde hep dissal motivasyon faktorlerine deginmistir.
Ciinkii bu tarihlerden sonra yaratici fikirlere ihtiyag duyulmakta i¢sel motivasyon ise
orgiitiin yaraticilik gerektiren islerinde onem tagimaktadir. Igsel motivasyon, ¢ok yonlii
sorunlarin ¢oziilmesinde de etkin bir rol oynamaktadir. Buna karsin i¢sel motivasyonun
birtakim dezavantajlar1 da vardir. I¢sel motivasyonun degistirilmesi olduk¢a zordur ve

sonuglar1 da belirsizdir. Ayrica bireylerin su¢ isleme nedenleri igsel giidiileriyle alakali
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olmaktadir. Bu nedenle yoneticiler isgorenlerin motivasyonunu saglamada geleneksel
olarak 6diil ve ceza politikalarini yiiriitmeyi tercih etmektedir (Osterloh ve Frey, 2000, s.

540; Yusein, 2013, s. 59).

Ancak kisisel basariya giden yolda asil kuvvet i¢sel motivasyondur. i¢sel motivasyon
digsal motivasyona gére ¢ok daha giiclii ve kalic1 olma 6zelligi tasimaktadir. Isgdrenlerin
yeteneklerinden optimum seviyede istifade edilmesi ve isgorenlerin performanslarini en
yiiksek diizeyde tutabilmesi digsal motivasyondan ziyade i¢sel motivasyon ile miimkiin
olmaktadir. I¢sel motivasyon ile birlikte, kiiresellesen hayatin geregi olan girisimci ve
gelisimei fikirler hayat bulmaktadir. Ciinkii isgorenlerin girisimci ve gelisimci fikirlerini
gelistirebilmeleri i¢in yaptiklart isin onlar1 coskulandirmasi gerekmektedir (Baltas ve

Sevil, 2012, s. 40).

I¢sel motivasyon sayesinde isgdren elde etmis oldugu basariyla kazanmis oldugu giiven
duygusunu bir 6diil olarak algilamaktadir. Bu nedenle igsel motivasyon araglariyla
giidiilenmis isgorenler, basarilarinin bagkalar1 tarafindan bilinmesine gerek duymaz.
Isgdrenlerin bu tiir bir davranis sergilemesini saglayan i¢sel motivasyon dgeleri; basarma
duygusu, isini sevmek ve kisinin kendisini yeterli hissetmesidir. Ayrica yoneticilerin
tutarlt davranis bigimleri igsgérenlerin digsal motivasyonunu olumlu bir sekilde etkilerken
olumlu bir digsal motivasyon unsuru da igsel motivasyonu olumlu bir sekilde

etkilemektedir (Eroglu, 2009, s. 124).

Isgorenlerin i¢sel motivasyonu ancak igsel motivasyon araglariyla saglanmaktadir.
Isgorenler sahip olduklari icsel motivasyon araglariyla icsel bir tatmine ulasmakta,
davraniglarini ilgi ve merakla sergilemektedirler (Engin, 2004, s. 7). Baska bir ifadeyle,
isgorenlerin iglerinden gelerek davranig sergilemesi ve bu davranistan tad almasinda igsel
motivasyon araglar1 olduk¢a onemlidir. Isin dogasi ile alakali olan i¢sel motivasyon
araclari, kaynagini isin igeriginden almaktadir. Ilgi ¢ekici ve zorlayici is, isgdrenin isteki
bagimsizligl, isin iggdren agisindan 6nemi, ise katilim, sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik,
isgorenin yeteneklerini kullanma firsatlar1 ve isgorenin performanstyla ilgili tatmin edici
geri bildirim birer i¢sel motivasyon aracidir (Mottaz, 1985; Ersar1 ve Naktiyok, 2012, s.

83). Asagida bazi i¢sel motivasyon araglar1 hakkinda bilgiler verilmektedir.
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flgi cekici ve zorlayici is

Isgorenin isin 6zelliklerini anlamli bulmasi motivasyonu agisindan olduk¢a énemlidir.
Bir isin yapilabilmesi 6zel bir yetenegi gerektirmesi, o kisinin kendisini 6nemli gérmesine
neden olmakta ve motivasyonunu arttirmaktadir. Siirekli yinelenen rutin isler ise
isgorenlerin zaman igerisinde isteksizlesmesine neden olmaktadir. Bunun yani sira
yaptig1 igin miisteri ya da yoneticiyi memnun ettigi hissine kapilan bir iggdrenin de
motivasyonu olumlu etkilenmekte ve o isi daha iyi yapma egilimi gostermesine neden

olmaktadir (Senol, 2010, s. 80).

Is bagimsizhig

Orgiitlerde isgorenlerin serbest bir atmosfer icerisinde ¢alismasi, kendilerini grubun bir
liyesi olarak algilamalarin1 ve degerli hissetmelerini saglamaktadir. Bu durumun onlarin
performanslarinin ve i¢sel motivasyonlarinin iizerinde etkili oldugu ve 6rgiit menfaatleri
dogrultusunda kisisel yeteneklerini rahatca ortaya koymalarini saglamaktadir (Sproule ve

dig, 2007, s. 1048).

Takdir ve geri bildirim

Isgorenlerin, yoneticileri tarafindan takdir edilmeleri, i¢csel motivasyonlarin1 olumlu
etkilemekte ve isleri i¢lerinden gelerek yapmalarina neden olmaktadir. Buna karsin igsel
motivasyona olumlu katki saglayan bu davranis, yoneticiler tarafindan hi¢cbir maliyete
katlanilmadan gergeklestirilebilmektedir. Yonetimin gurularindan biri olan Rosabeth
Moss Kanter; yoneticilerin isgorenleri takdir etmesi ve bunu herkese duyurmasinin
zahmetsiz bir is oldugunu ve bu isin yapilmamasinin hi¢bir mazereti olamayacagini

belirterek takdir etmenin 6nemi tizerinde durmaktadir (Nelson, 1999, s. 29).

Geri bildirim ise takdir edilme ve 6diillendirmeyle alakalidir. Isgorenler, islerinde basari
kaydedip kaydetmediklerini bilmek ve basarilarinin yoneticiler tarafindan takdir
gormesini beklemektedir (Veninga, 2001, s. 3). Bu durum isgorenlerin igsel
motivasyonunu olumlu bir sekilde etkilemekte ve daha fazla ¢alismalarina neden
olmaktadir. Aksi bir durumda, isgérenler ne kadar calisirlarsa caligsinlar bir ise

yaramadig1 hissine kapilmaktadir (Delfgaauw ve Dur, 2007, s. 606).

84



Isin cesitliligi

Klasik yonetim yaklasiminda verimliligin saglanabilmesinde islerin olabildigince kiiciik
parcalara ayrilma esasi vardir. Ciinkii ancak bdyle bir durumda uzmanlasma
saglanabilmektedir. Is basitlestirme olarak secgilen bu durum verimlilige katki
saglamaktadir. Buna karsin unutulmamasi gereken bir durum da igsin monotonlagsmasina
neden olmasidir. Monotonlagan is, isgorende bikkinliga neden olmakta ve igsel
motivasyon bu durumdan olumsuz etkilenmektedir (Yiiksel, 2004). Bu nedenle
olabildigince islerin c¢esitlendirilmesi, gerekirse rotasyon c¢alismalarin yapilmasi

gerekmektedir.

Yetki devri

Yetki, orglit amaglarina ulasabilmek amaciyla cesitli kademelerde belirli gorevlerin
yaptirilmasi, kontrol edilmesi, diizene koyulmasi i¢in karar verme hakki anlamina
gelmektedir (Efil, 1999). Isgdrenler; ancak bu tiir karar verme hakkina sahip olabilirse o
orgiit icin onemli olduklarini hissetmekte bu durum onlarin igsel motivasyonlarina
yansimaktadir. Aksi takdirde yetkisiz bir sorumlu haline gelen isgdrene is yaptirabilmek
olduk¢a zordur. Bu nedenle orgiitlerde yasanan en énemli sorunlardan biri iggorenlere

yeterince yetki devredilmemesidir (Glennon, 1978, s. 3).

Isin 6nemi

Isgdrenlerin yaptiklari isleri dnemli gérmeleri halinde i¢sel motivasyonlar1 artmaktadir.
Bu durum yaptiklar1 isi daha iyi yapmalarin1 saglamakta ve isgorenler daha da mutlu
olmaktadir. Isin énemli oldugunun yonetici tarafindan belirtilmesinin yani sira miisteri

tarafindan da begenilmesi iggdrenin isin 6nemli oldugunu diisiinmesi i¢in yeterlidir.

2.2.8.2. Dissal motivasyon araclar

Dissal motivasyon, bireyin ¢evresinden kaynaklanmakta ve bireyin davraniglarina kendi
disinda etki etmektedir. Bu motivasyona sahip isgorenlerin sergiledigi davranisin

kalicilig1 ve yogunlugu oldukea diistiktiir. Bu motivasyon, isin icerigiyle degil ¢evresi ile
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ilgili oldugundan nispeten diisiik bir doyum saglamaktadir (Nahavvei ve Malekzadeh,
1999, s, 159; Baltas, 2012b, s. 25).

Digsal motivasyon, bir isin gerceklestirilmesiyle alakali i¢gsel motivasyonu gegici olarak
etkileyebilmektedir. Ciinkii bir isgdrenin is yapmasi, isgorenin su andaki ya da
gelecekteki kisisel ihtiyaglarimi karsilamaya yonelik inancindan kaynaklanmaktadir
(Baltas, 2012b, s. 24). Isgdreni motive eden dissal faktdrler; 6diil, ikramiye, prim ve terfi
gibi unsurlardir. Bu dig faktorler is yapmak konusunda isgdrenin i¢sel motivasyonunu

gecici bir siireligine etkilemektedir (Baltas, 2012a, s. 46).

Bir iggérenin performansindan dolay1 almis oldugu iicret, ikramiye, terfi ya da yonetici
tarafindan 6diillendirilmesi durumu, onun digsal motivasyonunu arttirmaktadir (Ersar1 ve
Naktiyok, 2012, s. 84). Digsal motivasyon, isgérenin glidiilenmesinde her ne kadar 6nemli
bir role sahip olsa da i¢sel motivasyon olmadan gerekli etkiyi saglayamamaktadir (Brislin

ve dig, 2005, s. 89).

Isgorenlerin calismalarina neden olan en &nemli unsurun ¢ogu zaman “para” dissal
motivasyon araci oldugu diisiiniilmektedir. Ancak yapilan arastirmalar fakirlik sinirinda
olmayan birgok iggdren i¢in paranin; basari, takdir edilme, is, sorumluluk ve gelismeden
sonra geldigini gostermektedir. Bu duruma kosut olarak para gibi digsal motivasyon

araclarinin, i¢sel unsurlardan sonra geldigi soylenebilmektedir (Baltas, 2012a, s. 46).

Motivasyonu diislik isgorenlerin gilidiilenmesinde dissal faktorlerin diizenlenmesi kesin
sonuglar vermemektedir. Buna karsin i¢sel motivasyonunu saglamis isgdrenlere uygun
bir ¢caligma ortam1 hazirlanmamasi1 durumunda da isgoérenin i¢sel motivasyonu kalici bir
bicimde olumsuz etkilenmektedir. Bu nedenledir ki digsal motivasyonun igsel
motivasyondan sonra gelmesi 6nemsiz oldugu anlamina gelmemektedir (Baltas ve Sevil,

2012, s. 41).

Isgorenlerin digsal motivasyon araglariyla motive olmalari durumunda ayricalik elde
etmek amaciyla isgdrenler birtakim eylemlerde bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle
isgorenler digsal motivasyon araglarinin etkisiyle davranis sergilemeleri durumunda ticret
ve is giivencesine kavusmakta ayrica terfi almaktadir (Murphy ve Alexander, 2000, s.

28).
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Digsal motivasyonun saglanmasinda kullanilan digsal motivasyon araglarinin iki boyutu
vardir. Bunlar; sosyal motivasyon araglar1 ve orgiitsel motivasyon araclaridir. Sosyal
motivasyon boyutu; arkadaglik, yardimseverlik, ast-iist iligkilerinin sevgi ve saygi
cercevesi icerisinde yiiriitiilmesi gibi unsurlardan olusmaktadir. Orgiitsel boyutu ise
isgbrenin performansini arttirma esasina dayanmaktadir. Bu boyutta yer alan araglar;
caligma ortamindaki kaynaklar, fiziksel sartlar, {icret esitligi, ikramiye, 6dil, yiikseltme,

ek yararlar ve ig giivencesi unsurlarindan olugmaktadir (Mottaz, 1985; Diindar ve dig,

2007, s. 108).

Digsal motivasyon araglarinin olumsuz faktorlerinden s6z etmek de miimkiindiir (Baltas,
2003). Bu faktorler; alay, asagilama, sozlii olarak incitme, saldirma, cezalandirma ve
haklarin1 geri alma gibi unsurlardir (Baltas, 2012a, s. 46). Isgdrenin bu tiir davranislarla
kargilasmast durumunda motivasyonu diismekte, bu durumda isten ayrilma niyeti
belirmektedir. Bu durumun Oniine gecebilmek i¢in yoneticiler herkesin hata
yapabilecegini bilmelidir. Yapilan hatalarin isgdrenlerin gururunu inciterek yiiziine
vurmalart higbir zaman olumlu bir sonu¢ vermemektedir (Selen, 2016, s. 108). Hatta
cagdas yOnetim anlayisina gore cezalandirmak da yanlis bir uygulama olarak kabul
edilmektedir. Onun yerine isgéren motivasyonunun Onemli oldugu Orgiitlerde
odiillendirmeme uygulamalar1 gerceklestirilmektedir (Kocel, 2018). Asagida baz1 digsal

motivasyon araglariyla alakali birtakim bilgilere yer verilmektedir.

Ucret ve prim

Isgdrenlerin motivasyonunun saglanmasinda iicret ve prim énemli bir digsal motivasyon
aracidir. Ucret calismanin, prim ise basarinin karsiliginda iicrete ek olarak verilen maddi
odiildiir. Buna karsin iicretin ¢ok olmasi iggdreni her zaman motive edecegi anlamina
gelmemektedir. Cilinkii isgoren ayni1 ya da farklir orgiit icerisinde ayni isi yapan diger
isgorenlerin almis oldugu ticretle kendi aldigin1t mukayese etme yoluna gitmekte ve esit
olmayan bir iicret politikas1 olduguna kanaat getirmesi durumunda iggdren motivasyonu

diismektedir.
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Statii ve terfi

Statii, isgdrenlerin diger isgbrenlere gore hiyerarsik diizendeki yeri anlamina gelmektedir.
Statii, bireylere itibar kazandirmakta diger bireyler ise itibar kazanan bu bireylere hiirmet
gostermektedir (Huberman ve dig, 2004, s. 103). Bu nedenle isgorenler statiiye sahip
olabilmek i¢in her ¢abayi gosterebilmekte motivasyonlari bu durumdan olumlu bir

sekilde etkilenmektedir (Tekarslan ve Barslan, 1989, s. 178).

Is giivenligi

Is giivenligi, isin ortammin ve kendisinin fiziksel sartlar ve sosyal haklar bakimmndan
giivenli olmas1 anlamina gelmektedir. Uretimin yapildigi &rgiitlerde is giivenligi ile
alakali birtakim kurallar yer almaktadir. Bu kurallar is kazalarini asgari bir diizeye
indirmek amaciyla yapilmaktadir. Bu orgiitlerde kazalarin olugsmasina neden olan belli
baslt unsurlar; fiziksel, biyolojik ve kimyasal risk, isin hizi, ¢aligma saatleri, iggoéren
giiclendirmesi, iletisim aglari, gorev tanimlari, bilgi paylasimi ve teknolojik imkanlardir
(Pailhé, 2005, s. 96). Is giivenligi tedbirlerinin alinmadigi yerlerde isgdren

motivasyonunun diistiigii goriilmektedir.

Is giivencesi

Is giivencesi, isgdren motivasyonunun artmasinda oldukca dnemli bir yere sahiptir. Her
an isten cikarilma korkusu igerisinde olan bir isgoren, isine konsantre olamadigi gibi
motivasyonunu da kaybetmektedir. Buna karsin c¢alistigi orgiitte yillardir calisan
isgorenlerin varligi, isgdrenin daha saglikli bir psikolojiyle ve motive olmus bir sekilde

caligmasini saglamaktadir.

Ozgiir diisiince ve 6neri

Isgdrenlerin, érgiitlerde dzgiir diisiincelerine ve bu dogrultuda olusturacaklari dnerilere
deger verilmesi motivasyonlarinin artmasinda oldukc¢a onemlidir. Ciinkii isgéren bu
sayede Orgiitiin kendisine deger verdigini diisiinmekte ve herhangi bir isin kendi 6zgiir
diisiincesi ve Onerisi neticesinde halledilmesinden miitevellit kisisel doyuma ulasmasini

saglamaktadir. Aym1 zamanda Orgiitlerde isgdrenlerin Ozgilir diisiince, yetenek ve
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onerilerinden istifade edilmesi demokratik bir ydnetimin de gdstergesidir (Unliiénen ve

dig, 2007, s. 14).

Sonugta i¢sel ve digsal motivasyon arasinda farkliliklar oldugu sdylenebilmektedir. Bu
farkliliklarin kaynagi davranisi kontrol eden etmenlerdir. Igsel motivasyonda bu kontrol
kisinin kendisindedir. Digsal motivasyonda ise g¢evre kontrol saglamaktadir. Her iki
motivasyon da olumlu etkilere sahiptir. Buna karsin yapilan arastirmalar bati
toplumlarinda i¢sel motivasyonun daha biiylik etkiye sahip oldugunu desteklerken dogu
toplumlarinda bunun tam tersi yasanmakta ve digsal motivasyon araglarinin daha etkili

oldugu ortaya koyulmaktadir (Diindar ve dig, 2007, s. 109).

2.2.9. Kayirmacilik ve motivasyon iliskisinin analizi

Kayirmacilik (kronizm-nepotizm-patronaj) ve motivasyon kavramlar ile ilgili daha
onceden yapilmis calismalar analiz edildiginde tiim arastirmalara EK-A’da yer
verilmistir. Tezde otel isletmelerindeki kronizm ve motivasyon algilarinin belirlenmesi

ve kronizm algisinin motivasyona etkisinin 6l¢iilmesi amaglanmaktadir.

Kronizm ve motivasyon bu tezi olusturan iki temel kavramdir. Ancak literatiir analizinde
kayirmacilik tiirlerinden kronizm disinda, nepotizm ve patronajla alakali ¢aligmalara da
yer verilmektedir. Ciinkii kronizmin diger kayirmacilik tiirlerinden 6nemli bir farki

yoktur. Aradaki tek fark kayirmaninin altinda yatan sebeplerdir (Turhan, 2016, s. 90).

Kronizmde kayrilan kisi es-dost, arkadas ve tanmidiklar, nepotizmde ise akrabalardir
(Aktan, 2001, s. 57; Ozsemerci, 2003, s. 21; Tarhan ve dig, 2006, s. 30; Yilmaz, 2007).
Patronaj ise kronizm ve nepotizm kayirmact faaliyetlerinin kamu dairelerinde
uygulanmasidir (Akozer, 2003). Bu nedenle kayirmaci uygulamalarin oOrgiite olan

etkilerinin birbirine benzer oldugu diisliniilmektedir.

Bu boliimdeki ilgili caligmalarin tasnif edilmesinde internet, yerel kitaplar, yayimlanmis
ve yayimmlanmamis lisansiistii tezler, yerel ve yabanci dergiler ve makalelerden
yararlanilmistir. Elde edilen ikincil veriler dogrultusunda olusturulan bu bdéliimde
kronizm, nepotizm, patronaj ve motivasyonla alakali daha 6nceden yapilmis ¢alismalarin

analizi yer almaktadir.
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Kronizm, nepotizm ve patronaj hakkinda bilgi vermeye yonelik daha c¢ok teorik desenle
tasarlanmis aragtirmalar EK-A.1’de yer almaktadir. Bu arastirmalar incelendiginde
onemli bir kisminin, bu kavramlari tanimlamaya, 6zgiil niteliklerini agiklamaya, yarar,
zarar, olumlu ve olumsuz ydnlerini tartigmaya, avantaj ve dezavantaljlarin1 incelemeye

yonelik oldugu goriilmektedir.

Kronizm, nepotizm ve patronaj kavramlarinin orgiit icerisindeki yonetsel faaliyetlerle
iligkilerinin o6l¢iilmeye calisildigi arastirmalar ise EK-A.2’de yer almaktadir. Bu
dogrultuda kronizm, nepotizm ve patronaj kavramlarinin; is tatmini, isten ayrilma niyeti,
orgilitsel bagllik, orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, orgiitsel sessizlik, orglitsel 6zdeslesme,
orgiitsel tiikenmislik, olumsuz s6z sdyleme, is stresi, organizasyonel politik davranis,
yonetsel etik, iggoéren devir hizi, kurumsallasma, iicret, verimlilik, performans, moral,

atalet ve motivasyon konulari ile iliskilerinin incelendigi goriilmektedir.

Tezin bir diger temel kavrami olan motivasyonla alakali olarak arastirmalara bakildiginda
EK-A.3 literatiirde isgdren motivasyon diizeylerinin 6l¢iildiigii, motivasyona etki eden ve
motivasyondan etkilenen yonetsel faaliyetlerin arastirilldigi bir¢cok arastirmaya

rastlanmaktadir.

Motivasyon algis1 ile alakali arastirmalar; isgorenlerin motivasyon diizeylerini
belirlemek, motivasyon unsurlarinin ve araglarinin tespit edilmesi ve Ozendirici

motivasyon araglarinin belirlenmesine yonelik ¢aligmalardan olusmaktadir.

Motivasyona etki eden kavramlarla alakali aragtirmalar; iggorenlerin gelecege yonelik
amagclari, isletmeye olan duygusal bagliliklari, bagimsiz hareket etme durumlar, is
giivenceleri, yeni diislince gelistirme 6zglrliikleri, performanslarinin ddiillendirilmesi,
isgoren degisimine olan bakis agilari, farkli becerilerini gelistirmelerine olanak
saglayacak bir ortamin olusturulmasi; yoneticinin iletisim becerileri ve liderlik
davraniglar1 ve orgiitsel iklimin, orgiitsel baglhiligin, orgiitsel adaletin, orgiitsel kiiltiirtin,
orgiitteki icsel ve digssal motivasyon araglarinin motivasyona etkisini konu alan

calismalardan olugsmaktadir.

Motivasyondan etkilenen kavramlarla alakali arastirmalar ise motivasyonun etkiledigi is
performanslari, verimlilikleri; isgorenlerin faal olma durumlari, basarilari, is tatminleri,

isten ayrilma niyetleri ve isgoren devir hizinin arastirildigi ¢alismalardan olusmaktadir.
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2.3. Otel Isletmelerinin Yapisal Ozellikleri

Bu boliimde oncelikle otel isletmeleri tanim1 yapilmaktadir. Sonrasinda yerlesim yeri,
yildiz sayist ve sahiplik durumuna gore kategorize edilen otel isletmeleri hakkinda
bilgiler verilmekte ve otel isletmelerinin yapisal 6zelliklerine gére kronizm-motivasyon

iligkisi irdelenmektedir.

2.3.1. Otel isletmelerinin kategorizasyonu

Otel isletmeleri; seyahat faaliyetlerinde bulunan ziyaret¢ilerin konaklama basta olmak
lizere yeme-igme ve eglence gibi ihtiyaglarini karsilayan isletmelerdir. Bu isletmelerin
mimarisi, dekorasyonu, uygulamalar1 ve isgdren yapisi belli kural ve standartlara gore
olusturulmustur. Otel isletmeleri, misafirlerine olusturulan bu standartlar dogrultusunda

hizmet sunmaktadir (Kozak, ve dig, 2008).

Otel isletmeleri farkli hizmet sektorlerini bir araya getiren ve sunmus oldugu hizmetleri
belirli ticaret anlayisi, kural ve uygulamalar ile gergeklestiren isletmelerdir. Rahat,
konforlu ve liiks hizmet sunmak diisturu ile hareket eden otel isletmelerinin asli gérevi
bireylerin konaklama ihtiyacin1 karsilamaktir. Bu gorev otel isletmelerinin taniminin
yapilmasinda esas 0l¢iit olarak kabul edilmektedir. Zira yiyecek, icecek servisi ve eglence
aktivitelerinin yer almadigi oteller olmasina karsin, konaklama hizmeti sunmayan otellere

rastlamak miimkiin degildir (Kozak, ve dig, 2008; Demirag, 2019, s. 161).

Otel isletmeleri misafirlerine bir gece ile bir ay arasinda kalis olanagi sunan isletmelerdir.
Misafirlerin  kalis siiresine etki eden etmenler onlarin seyahat nedenleri ve
seyahatlerinden beklentileri olmaktadir. Bazilar1 sadece siradan bir geceleme icin otel
isletmelerini kullanirken bazilar kiiltiir amacli, bazilari da her sey dahil sistemde liiks bir
tatil gegirmek istemektedir. Bu taleplere cevap verebilmek amaciyla gesitli oteller

mevcuttur (Bardis, 2012, s. 12).

Otel isletmeleri, konaklama nedenine gore is ve tatil amacl olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Is seyahatleri i¢in genellikle sehir otelleri tercih edilmektedir. Sehir otelleri
yogun is temposundan bunalan ya da isle alakali internet erisimine ihtiya¢ duyan
misafirlerin, optimum seviyede yararlanabilecegi fiziksel ve yonetsel yeterlilige sahip

isletmelerdir. Tatil amaclh yapilan seyahatler ise daha ¢ok deniz, dag ve gol gibi dogal
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giizelliklerin etrafinda, yeme icme ve rekreaktif eglence hizmetleri sunan igletmelerdir.
Otel isletmeleri kullanim durumlarina gore sehir ve sayfiye (kiy1) otelleri olmak iizere

ikiye ayrilmaktadir (Rizaoglu, 2004).

Sehir ve sayfiye (kiy1) otelleri de kendi aralarinda hem yildiz sayisina hem de sahiplik
durumuna gore kategorize edilmektedir. Bu nedenle tezde oteller yapisal 6zelliklerine

gore Ui¢ farkl kategoride degerlendirilmektedir;

e Yerlesim Yerine Gore Oteller: Kiy1 ve Sehir Otelleri.
e Yildiz Sayisina Gore Oteller: 3 ve 4-5 Yildizli Oteller.

e Sahiplik Durumuna Gore Oteller: Bagimsiz (Sahis) ve Zincir Oteller.

2.3.1.1. Yerlesim yerine gore oteller

Bu boliimde kiy1 ve sehir otellerinin karakteristik 6zellikleri hakkinda birtakim bilgiler

sunulmaktadir.

Sayfiye (Kiy1) otelleri

Sayfiye (kiy1) otelleri, tatil merkezleri olarak adlandirilmaktadir. Bu oteller, saglik,
dinlenme, eglenme ve tatil yapmak amaciyla seyahat edenler tarafindan tercih
edilmektedir. Sayfiye otelleri, genel olarak dag, deniz, kum ve plaj gibi turizm
cekiciliklerinin  oldugu  yerlerde  kurulmaktadir. Bu oteller misafirlerine
konaklamalarinda, yiizme, balik tutma, yat gezintileri, dag tirmanislar1 ve kayak gibi
aktiviteleri ger¢eklestirme imkan1 sunmaktadir (Gray ve Liguori, 1994, s. 14; Emir, 2007,
s. 24; Geng ve Erdogan, 2013, s. 197).

Sayfiye (kiy1) otel isletmeleri Tiirkiye’de Akdeniz ve Ege bolgelerinde konuslanmistir.
Bu nedenledir ki literatiire bakildiginda bu tip otellerin kiyr otelleri olarak da
adlandirildig goriilmektedir (Kozak, 2008; Kilig ve Oztiirk, 2010, s. 990). Diger yandan
sayfiye (kiy1) otellerinin bir kismi1 kongre ve toplant1 amaciyla seyahat eden misafirlere

hizmet vermektedir (Angelo ve Viladimir, 2001, s. 156).

Sayfiye (kiy1) otel isletmeleri resmiyetten uzak ve rahat bir ortamda faaliyetlerini
stirdiirmektedir. Misafirlerinin stresten uzak yapilari memnuniyetlerinin daha kolay

saglanmasina olanak vermektedir. Bu durum isgdrenin stres altinda ¢aligmasina engel
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teskil etmekte motivasyonlarinin artmasma neden olmaktadir. Isgéren motivasyonu
acisindan 6nem tasiyan bir diger unsur ise sayfiye (kiy1) otellerinin tatil beldelerinde yer
almasidir. Bu nedenle sayfiye (kiy1) otellerinde c¢alisan isgorenler, calisirken tatil

yapabilme firsat1 bulabilmektedir.

Buna karsin sayfiye (kiy1) otellerinin biiyiik bir gogunlugu dénemsel hizmet sunmaktadir.
Bu nedenle calisma kosullar1 (mesai saatleri, cay kahve molalari, klima, hijyen sartlar
vb.) “glinli kurtarma” mantig1 lizerine kuruludur. Lojmanlarin fiziksel donanimi isgéren
motivasyonunun saglanmasinda yeterli degildir. Bahar ve 6zellikle yaz aylarinda yogun
olan sayfiye (kiy1) otelleri, ihtiyaci olan isgoreni karsilamakta giicliikk cekmekte bu durum
egitimsiz isgorenlerin de ise alinmasina neden olmaktadir. Egitimsiz isgorenlerin
verimliliginin nispeten diisiik olmasi ya da donemsel olarak hizmet veren otel
isletmelerinin kar maksimizasyonu saglamak i¢in az isgoren calistirmalari mevcut
iggorenlerin is yiikiinii ve stresini arttirmakta motivasyonlarinin diismesine neden
olmaktadir. Bu durum isgoren devir hizinin artis géstermesine ve otellerin randimanli bir

sekilde calismasina engel teskil etmektedir.

Sehir otelleri

Sehir otelleri, is adamlarinin ya da yerli ve yabanci ziyaretgilerin iglerini takip etmek i¢in
kisa ya da uzun siireli konaklama gergeklestirdikleri, sehir merkezlerinde yer alan otel
isletmeleridir. Sehir otelleri, konaklamanin yan1 sira bar ve restoran hizmeti vermekte

odalar; genellikle oda kahvalt1 (bed and breakfast) paketi ile satilmaktadir.

Bir bagka tamima gore sehir otelleri konferans, toplanti, sergi gibi faaliyetlerin
gergeklestirildigi; misafirlerin restoran, bar, kafe, spor ve dinlenme salonu gibi ¢esitli
beklentilerini sosyal ve psikolojik olarak tatmin eden ve kent merkezinde yer alan
isletmelerdir (Kantarci, 2004, s. 5). Farkli biiyiikliiklere sahip olan bu isletmelerde, 12 ay
kesintisiz hizmet verilmekte ve genelde kisa siireli konaklamalar gergeklestirilmektedir
(Cetiner, 2002; Avci, 2015, s. 9). Bu durum is sirkiilasyonun artmasina neden oldugundan

sehir otellerinin ig yiikleri kiy1 otellerine nispeten daha agirdir.

Misafirler sehir otellerini is, spor, fuar ve kongre amaciyla kullanmaktadir. Bu nedenle
bu otelleri tekrar tercih etme olasiliklar yiiksektir (Tiirker ve Ozaltin, 2010, s. 102). Bu

durum sehir otellerinde stirekli misafir (repeat guest) kavraminin 6nemini arttirmaktadir.
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Sehir otellerinde misafirlerin, birer siirekli misafir olmalarinin saglanmasi igin iligkisel
pazarlamaya 6nem verilmesi gerekmektedir. Buna karsin otel isletmelerinde iliskisel
pazarlama girisimleri ancak igini iyi bilen, tecriibeli, misafirde olumlu bir intiba birakan
ve giiler ylizlii iggorenler aracili1 ile basariya ulagsmaktadir. Bu nedenle otellerin insan
kaynaklar1 yoOnetiminin isgoren aliminda bu kriterleri gz Oniinde bulundurmasi,

kiiresellesen yapida rekabet {istiinliigli kurabilmek agisindan oldukg¢a 6nemlidir.

2.3.1.2. Yildiz sayisina gore oteller

Yildiz sayisina gore oteller bir yildizly, iki y1ldizly, ti¢ yildizli, dort yildizli ve bes yildizl
otellerden olusmaktadir (Batman, 2018, s. 44). Bu oteller arasinda marka, is hacmi,
tiretilen {iriinlin yonetim ve standartlari, otellerin biiylikliigii, isgoren sayis1 ve hizmet
kalitesi bakimindan 6nemli farkliliklar bulunmaktadir. Bu tiir farkliliklarin olusmasinda
otellerin nitelik ve niceliksel ozellikleri olduk¢a onemlidir.Tezde 6rnekleme 3 ve 4-5

yildizli oteller dahil edilmistir.

3 yildizl1 oteller, odalarda klima, televizyon ve minibar olanaklarina sahiptir. Bunun yani
sira otelde yiizme havuzu, ikinci sinif lokanta, kafeterya, elli kisilik toplant1 salonlari,
yikama ve itlileme hizmetleri ve siiresiz biife hizmetleri sunulmaktadir. 4 yildizli
otellerde, 3 yildizli otellerde sunulan hizmetlere ek olarak kuru temizleme, yeterli
bliytikliikte bagaj odasi, 100 kisi kapasiteli toplant1 ve bar salonlari, en az 40 metre kare
biiyiikliikte jimnastik salonlari, Tiirk hamami, buhar banyosu, kar odasi, tuz odasi, sauna,
bowling, bilardo salonlari, tenis kortu, go kart ve kayak pisti imkanlar1 sunulmaktadir.
Bununla birlikte simiiltane ¢evri hizmetleri bulunmakta ve ¢alisanlarin %15 inin egitimli
isgorenlerden olusmasi zorunlulugu bulunmaktadir. 5 yildizli oteller ise 4 y1ldizli otellere
gore %25 egitimli personel calistirma orani ile farklilik gostermektedir. Bu otellerde
odalarda bornoz, dis temizlik kitleri, tek kullanimlik terlik, dikis setleri bulunmakta 24
saat garaj ya da tistli kapali otopark hizmeti sunulmaktadir. Ayrica satis iiniteleri, kadin

erkek kuaforii hizmeti yer almaktadir (Batman, 2018, ss. 54-58).

Otellerin yildiz sayisina gore belirlenmis uluslararasi bir dl¢iit bulunmamakla birlikte
kabul goren bir siniflandirmaya gore; 3 yildizli oteller en az 40, 4 yildizli oteller en az 80

ve 5 yildizli oteller en az 120 odadan olusmaktadir (Kozak, ve dig, 2008, s. 17). Otellerde
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isgbéren motivasyonu iizerinde etkisi olan en 6nemli kriterin oda sayis1 oldugu bir baska

ifade ile niceliksel biiyiikliikleri oldugu diisiiniilmektedir.

2.3.1.3. Sahiplik durumuna gore oteller

Bu béliimde zincir ve bagimsiz (sahis) otellerin karakteristik oOzellikleri hakkinda

birtakim bilgiler sunulmaktadir.

Zincir oteller

Zincir oteller, bir otel markasinin ayni sahis ya da sirket grubuna ait farkli subelerle
hizmet veren isletmeler bileskesidir. Zincir oteller, ulusal ve uluslararas: zincir oteller

olmak {izere ikiye ayrilmaktadir.

Uluslararasi zincir oteller

Kiiresellesen hayatin bir geregi olarak, diinya pazarindan kendilerine diisen pay1 almak
isteyen otel sirketleri birtakim biiylime stratejileri izlemektedir. Bunlar; yeni otel yapima,
kiralama, ortak girisim, satin alma, yonetim anlagmasi ve frenchising’tir (Olsen ve dig,
1991, ss. 213-225; Tse ve West, 1992, ss. 118-134; Zhao ve Olsen, 1997, ss. 79-98; Zhao,
1998, ss. 281-307; Yu, 1999, s. 152). Bunlardan en ¢ok tercih edilenleri yonetim
sOzlesmesi ve frenchisingtir. Ciinkii bu iki yatirnm seklinde de yatirim ve risk mininum
diizeyde seyrederken biiylime ve karlilik oranlar1 oldukga yiiksektir (Met ve Erdem, 2011,
s. 337).

Bu baglamda, uluslararasi zincir oteller, dogrudan ya da sézlesmeli anlagmalar ile birden
fazla iilkede subesi olan isletmelerdir (Dunning ve McQueen 1982, s. 83). Bu s6zlesmeler
bat1 tlilkelerinde franchise olarak yaygin bir sekilde verilmekte iken yonetim s6zlesmeleri
gelismekte olan iilkeler icerisindeki zincirler tarafindan tercih edilmektedir (Yarcan,
1998, ss. 77-78). Ciinkii frenchise; marka imajin1 olusturmayr basarmis, hizmet ve
yonetim standartlarinin yeterli diizeye ulastig1 zincirler tarafindan verilmektedir. Tersi
durumda ise yonetim soézlesmelerinin tercih edildigi goriilmektedir (Dev ve dig, 2002, s.
99). Bu baglamda Tiirkiye franchise s6zlesmelerini kabul ederken yonetim sézlesmesi ile

de farkl: tilkelerde subeler agmaktadir (Met, 2005, s. 132).
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Franchise sozlesmeleri: Franchise sozlesmeleri, uluslararasi otel isletmelerinin biiyiime
stratejileri icerisinde en c¢ok kullandigr anlagmalardir. Bu anlagma yatirnmcinin,
uluslararas1 bir zincir otelin standartlagmis {iriin ve hizmetlerini ve marka adin1 kullanmak
icin, zincir grubuna baslangi¢ 6demesi ve(ya) periyodik Odemeler yapmasi olarak

tanimlanmaktadir (Pineda ve Hurtado, 2012).

Franchise anlagmalarinda otel sahibinin kontrolii otelin giinliik operasyonlar1 ve varliklar
tizerinde gerceklesmektedir. Otel zincirinin kontrolii ise zincirin markasi, kalitesi ve
rezervasyon sistemleri tizerindedir (Met, 2005; Chon ve Cunill, 2006; Gee, 2008; Léon-
Darder ve dig, 2011).

Yonetim sozlesmeleri: YoOnetim sozlesmeleri, uluslararasi otel zincirleri tarafindan en
cok tercih edilen baska bir biliylime stratejisi anlagsmalaridir. Yonetim soézlesmeleri,
anlagmaya varilan ve isim hakki verilen otelin, isletme faaliyetlerinin bir boliimii ya da
tiimiinii yonetmek iizere karsilikli olarak yapilmis olan anlagmadir. Bir bagka ifadeyle otel
isletmelerinin; isim hakkini almig oldugu otel gruplar tarafindan iicret, kar pay1 ya da
ortak olma karsiliginda yonetilmesidir. Buna karsin bircok isletme yonetim anlagsmasi

yapmis oldugu gruba ciro {izerinden %?2 ile %5 arasinda pay vermektedir (Mutlu, 2008).

Ulusal zincir oteller

Ulusal zincir oteller, herhangi bir zincir otelden bagimsiz bir sahis otelinin, ayn1 marka
altinda ve ayni iilkede olmak kosuluyla agmis oldugu birden fazla oteller bileskesidir.
Ulusal zincir otellerin yonetimle alakali standartlari olmakla birlikte, bu standartlar
uluslararas1 boyuta ulasamamis ve marka denkligini heniliz kazanamamis otellerdir.
Varliklarini ilk etapta bulunduklari iilkede gostermeleri ve bir imaja sahip olmalari
gerekmektedir. Ulke iginde franchise uygulamalar ile varliklarin siirdiirebilirler. Ancak
uluslararast zincir bir otel olabilmek i¢in ydnetim sodzlesmeli biliylime stratejileri

uygulayarak marka denkliklerini uluslararasi boyuta tagimalar1 gerekmektedir.
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Bagimsiz oteller

Bagimsiz oteller diger adiyla sahis otelleridir. Bagimsiz oteller bir sahsa ya da o sahsin
sahip oldugu sirket grubuna bagl kiiciik ya da biiyiik 6l¢ekte otellerdir. Ayni sirket grubu
ya da sahsa ait baska bir otel yoktur.

2.3.2. Otel isletmelerinin orgiitsel isleyisi

Otel isletmeleri, sistem yaklasimi agisindan bakildiginda birbirinden farkli ¢cok sayida
departmanin (alt sistemin) bir araya gelmesi ile olusmus 6rgiitlerdir (iist sistem). Bu tezde,
otel isletmelerinde gerceklestirilen yonetsel faaliyetlere karsi bilhassa on biiro, kat
hizmetleri ve yiyecek i¢cecek hizmetleri departmani isgérenlerinin kronizm ve motivasyon
algilarina ulagilmak istenmistir. Bunun en 6nemli nedeni, otelin asli gorevleriyle alakali
operasyonun bu departmanlar yardimiyla yiiriitiliiyor olmasidir. Bu nedenle, otel
isletmelerinde departmanlarin ve bu departmanlarda yer alan yonetici ve iggorenlerin
konumlarin1 géstermek i¢in hazirlanilan otel isletmeleri pozisyon semasinda bilhassa bu
departmanlara ve bu departmanlarda veri toplanilan isgérenlere odaklanilmistir. Bu

dogrultuda hazirlanan semaya EK-B’de yer verilmistir.

Bu boliimde EK-B’de yer alan pozisyon semasindaki departman, yonetici ve igsgdrenlerin,

oteldeki temel is tanimlamalarina deginilmektedir.

Genel yonetim (General management)

Genel yonetim; oteldeki yeme- igme, konaklama, eglence faaliyetleri, gelir-gider dengesi
ve tedarik gibi birgok islemin denetlenip yonetildigi boliimdiir. Bu béliimde otel miidiiri

ve yardimcist yer almaktadir.

Otel miidiirii (Hotel manager): Otelin yonetimsel, finansal ve pazarlama
faaliyetlerinden sorumlu en yetkili yoneticisidir. Tim departman amirleri oteldeki

vazifeleriyle alakali otel miidiiriine kars1 sorumludur.

Miidiir yardimicis1 (Assistant of hotel manager): Otelin isleyisiyle alakali otel

midiiriine yardimci olan ve otel miidiiriinden sonra en yetkili yoneticidir.
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QOdalar boliimii (Rooms management)

Odalar boliimii; oteldeki odalarin temizlenmesi, misafir i¢in hazirlanmasi, misafirlerin
giris ve ¢ikis islemlerinin tamamlanmasindan sorumlu boliimdiir. Bu boliimiin en yetkili

yoneticisi odalar bolimii miidiirtidiir.

Odalar béliimii miidiirii (Rooms division manager): Misafirlerin giris ¢ikis islemleri
ve odalartyla alakali tiim islemlerden sorumlu en yetkili departman yoneticisidir. Odalar
miidiiriine genelde kapasitesi yiiksek otellerde ihtiya¢ duyulmaktadir. Zira 6n biiro
miudiirii ve kat hizmetleri miidiirii onun hiyerarsisi altinda yer almaktadir. Buna karsin
odalar boliimii miidiirligl, orta diizey kapasiteye sahip otellerde 6n biiro miidiiriiniin

calismaya devam etmesini saglamak icin terfi verilen ara pozisyondur.

On biiro departmam (Front office department)

On biiro departmani, misafirin giris islemlerinde karsilama, odalarini1 verme, odalarina
kadar eslik etme ve otel hakkinda bilgilendirme yapmaktan; ¢ikis islemlerinde odadan
ayrilmalarina yardimei olma, hesap 6deme ve fatura islemlerini tamamlayip ugurlamaya
kadar misafirlerin tiim ihtiyag, istek, beklenti ve sikayetlerine karsilik veren
departmandir. Bu departmanin yéneticisi 6n biiro miidiiriidiir. On biiro miidiiriiniin
hiyerarsisinde genel olarak; 6n biiro sefi, misafir iliskileri yetkilisi, resepsiyonist, bel

kaptan, belboy, santralist ve stajyerler bulunmaktadir.

On biiro miidiirii (Front office manager): Misafirlerin giris-¢ikis islemlerinin etkin ve

verimli bir sekilde siirdiiriilmesinden ve memnuniyetinden sorumlu yoneticidir.

On biiro sefi (Front office supervisor): On biiro departmanindaki genel isleyisin
yolunda gitmesi i¢in gerekli kontrolleri saglayan alt kademe ydneticisidir. On biiro sefleri,
otellerin biiyiikliigiine gore farkli calisma sekillerine sahiptir. Kii¢lik otellerde vardiya

amiri (shift leader) olarak operasyonda gorev alabilmektedir.

Misafir iliskileri yetkilisi (Guest relation): Oteldeki misafir iligkilerini diizenleyen,

misafir memnuniyetinin saglanmasi i¢in faaliyetlerde bulunan isgérendir.
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Resepsiyonist (Receptionist): Konuklarin giris-¢ikis islemlerini yapan ve on biiro

operasyonunda aktif bir sekilde gorev alan isgdrenlerdir.

Bell kaptan (Bell captain): Belboylarin kordine edilmelerinde gorevli isgorenlerdir.

Belboy (Bellboy): Misafirlerin giris-¢ikis islemlerinde onlar1 karsilayan, bavul ve
valizlerin tasinmasina yardimci olan, otel hakkinda bilgilendermelerde bulunan ve ¢ikis

islemlerinde onlar1 ugurlayan iggérenlerdir.

Santralist (Switcboard attend): Oteldeki telefon trafigini yoneten iggérendir.

Stajyer: Orta ya da yiiksek 6gretim kurumlarinin turizm ile alakali herhangi bir
boliimiinde okuyan, egitimleri geregince siireli olarak uygulamali egitim almak {izere
turizm isletmelerinde herhangi bir departmanda ya da rotasyon yapmak suretiyle birden

fazla departmanla ¢alisan 6grencilerdir.

Kat hizmetleri departmani (Housekeeping department)

Kat hizmetleri departmani, oteldeki acik ve kapali alanlarin, katlarin ve odalarin;
temizligi, diizeni ve dekorasyonundan sorumlu departmandir. Bu departmanin yoneticisi
kat hizmetleri miidiiriidiir. Kat hizmetleri miidiiriinlin hiyerarsisi altinda kat sefi ve kat

gorevlileri bulunmaktadir.

Kat hizmetleri miidiirii (Executive housekeeper): Oteldeki agik-kapali bos alanlar,

katlar ve odalarin temizligi ve dekoratif diizeninden sorumlu yoneticilerdir.

Kat sefi (Floor supervisor): Kat gérevlilerinin kordine edilmelerinde gorevli ve onlarin

amiri olarak calisan alt diizey yoneticilerdir.

Kat gorevlileri (Maid/Valet): Odalarin temizligi ve diizeninden sorumlu iggérenlerdir.

Kadin olanlara maid, erkek kat gorevlilerine ise valet denmektedir.

Meydanci (Houseman): Oteldeki agik ve kapali alanlarin diizeni ve temizliginden

sorumlu iggorendir.
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Yiyecek icecek departmani (Food & beverage department)

Yiyecek igecek departmani, restoran, bar, mutfak, oda servisi ve minibar hizmetleri gibi
oteldeki yeme i¢gme hizmeti sunan tiim birimlerden sorumlu departmandir. Bu
departmanin yoneticisi yiyecek igecek miidiiriidiir. Yiyecek i¢cecek miidiiriiniin hiyerarsisi

altinda sef garson, kaptan, garson, komi, asci, su sefi, bulasik¢i ve komi bulunmaktadir.

Yiyecek icecek miidiirii (Food & beverage manager): Oteldeki yiyecek igecek

hizmetlerinin etkin ve verimli bir sekilde verilmesinden sorumlu yoneticidir.

Sef garson (Headwaiter): Oteldeki yiyecek icecek hizmetlerinin aksamadan devam
etmesini saglamak amaciyla yiyecek icecek miidiiriine yardimci olan alt diizey

yoneticidir.

Kaptan (Captain): Yiyecek icecek departmaninda garson ve kominin koordineli bir

sekilde calismasini saglayan alt diizey yoneticidir.

Garson (Waiter): Yiyecek-icecek siparisi almak, servis etmek ve boslari toplamakla

gorevli operasyonda bizzat gérev yapan isgdérendir.

Komi (Comis): Yiyecek icecek departmaninin isleyisinde garsonlara yardimci olarak

calisan isgorenlerdir.

Asc1 (Chef): Oteldeki yiyecek ve iceceklerin hazirlanmasindan sorumlu yoneticidir.

Su sefi (Sous chef): Oteldeki mutfaktan ve yiyeceklerin pisirilmesi/hazirlanmasindan
sorumlu ve mutfak iggoérenlerinin organize halinde calismasimi saglayan alt diizey

yoneticidir.

Bulasike¢1 (Steward): Oteldeki bulagiklarin temizlenmesinden sorumlu iggorendir.

Komi (Comis): Mutfaktaki iglerin yiiriitiilmesinde mutfak gorevlilerine yardimci olan

isgorendir.

Satis pazarlama departmani: Oteldeki odalarin fiyatlandirilmasi, pazarlanmasi ve

satisindan sorumlu departmandir.
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Teknik servis departmani: Oteldeki arizalarin onarimindan sorumlu departmandir.
Giivenlik departmani: Otelin her tiirli givenlik islerinden sorumlu departmandir.

Spa & saghk Kliibii: Oteldeki hamam, sauna, masaj, spor salonu gibi hizmetleri sunan

departmandir.
Bilgi islem departmani: Oteldeki bilgi ve iletisim erisiminden sorumlu departmandir.

Satin alma departmani: Oteldeki departman ihtiyaglarina yonelik satin alma

faaliyetlerinde bulunan departmandir.
Muhasebe departmani: Otelin finansman islemlerinden sorumlu departmandir.

Insan kaynaklar1 departmani: Otelde isgdren alimi, terfilendirme ve iicretlendirme

islerinden sorumlu departmandir.

2.3.4. Yapisal ozelliklerine gore otellerdeki kronizm ve motivasyon iliskisi

Otel isletmeleri, turizm endiistrisinde olduk¢a dnemli bir yere sahiptir. Bu nedenle hizmet
kalitesinin arttirilmasi, misafirlerin ihtiyag, istek ve beklentilerine optimum diizeyde
cevap verilmesi her gecen giin daha da 6nemli olmaktadir (Nasution ve Mavondo, 2008,
s. 204). Bunu basarabilmek i¢in iggéren motivasyonunun en ist diizeyde tutulmasi
gerekmektedir. Kronizm ise iggorenlerin motivasyonunu olumsuz etkileyen énemli bir
uygulamadir. Bu duruma kosut otellerin yapisal oOzelliklerine goére kronizm ve
motivasyonla nasil iligkili oldugunun bilinmesi, motivasyonu arttirict 6nlemlerin

aliabilmesi agisindan elzemdir.

Otel igletmelerinde kronizm uygulamalari farkl tiirlerde gergeklesebilmektedir. Oteldeki
bir isgorenin, daha onceki otelinde beraber calistigi arkadasinin simdiki otelinde ise
alinmasi icin referans olmasi bunlardan biridir. Bu tiir bir kronizm, tiim otellerde
uygulanabilmektedir. Sehir otellerindeki ve kurumsal zincir ile 4-5 yildizli otellerdeki
departman amirleri; ancak isini layikiyla yapan bir isgérenin, baska bir iggorenin ise
alinmasi dogrultusundaki tavsiyesine kulak vermektedir. Bu, ise alinmasi istenen
isgorenin de takribi olarak ayni ¢alisma disiplinine; is bilgi, beceri ve ahlakina sahip
oldugunu gostermektedir. Zira kronizm uygulamalar1 birbirlerine benzeyen kisilerin

birbirine iltimas gostermesi sonucu ortaya ¢ikan kayirmaci faaliyetlerdir.
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Bu durumda ise alinan isgdren sadece otelin igleyisini 6grenmek i¢in vakit kaybetmekte,
arkadasinin varlig1 ise bu siirenin minimum diizeyde tamamlanmasini saglamaktadir.
Buna karsin kiyr ve sahis otelleri ile 3 yildizli oteller, isgdren bulmada yasadiklari
sikintilarin 6niine 6nemli oranda bu metotla gegmektedir. Bu metot, isgdren bulmakta
zorluk yasayan kiyr ve sahis otelleri ile 3 yildizli otel isletmelerinin, bu isgorenleri
kaybetmemek ic¢in kronizm uygulamalarina basvurmalarina neden olmakta ve
motivasyon bu durumdan olumsuz etkilenmektedir. Sehir otelleri ve kurumsal zincir ile
4-5 yildizli otellerde ise bu metot, sadece yatay kronizm olusturmast bakimindan

motivasyonu olumsuz etkileyebilmektedir.

Bir baska kronizm uygulamasi, daha 6nceden otelde c¢alismis bir iggérenin tekrar ayni
otele ise alinmasi ile alakalidir. Bu kronizm uygulamasi daha c¢ok kiy1 otellerinde
gerceklesmektedir. Donemsel ¢alisan kiy1 otelleri sezon kapandiktan sonra isgdrenlerin
bliyiik bir cogunlugunu isten ¢ikartir. Sezon acildiginda isgorenle alakali ¢ok biiytlik bir
memnuniyetsizlik yasamamis olmasi1 durumunda, o isgérene yeniden is teklif eder. Bu
uygulama; oteli, isi ve isleyisi bilen iggorenlerin bir araya getirilmesi bakimindan otelin

verimliligine katki saglamaktadir.

Buna kargin bu isgorenler otelde islem, terfi ve iicret gibi uygulamalarda ayricalikli bir
konuma gelebilmektedir. Bu durum kuskusuz diger isgérenlerin motivasyonunu olumsuz
bir sekilde etkilemektedir. Kesintisiz hizmet sunan sehir otellerinde ise 6nemli bir gerekce
sunmadan isten ayrilan isgorenlerin tekrar ayni otelde c¢aligmalarina yonelik
uygulamalara sikc¢a rastlanilmamaktadir. Buna karsin iggéren bulmada zorluk yasayan

sahis otelleri ve 3 yildizli otellerde de bu tiir uygulamalar varlik bulmaktadir.

Otellerde goriilen diger kronizm uygulamalarina gore, yonetici gittigi otele daha 6nce
calistigr oteldeki isgorenleri gotiirebilmektedir. Bu tiir kronizm uygulamalari bir¢ok
otelde yapilmaktadir. Bu uygulama eksik pozisyonu tamamlamak i¢in yapilabilecegi gibi
yoneticinin  kendi personeli ile c¢alismak istemesinin bir sonucu olarak da
gerceklesebilmektedir. Bu durumda mevcut isgorenlerin yeterli olmadigi belirtilmekte;
isten ¢ikartmak ve dahi biriken tazminatin1 6dememek i¢in mobbing (yildirma politikas1)
uygulamalarina bagvurulabilmektedir. Boyle bir durumda haksiz ve adaletsiz ise alim ve

isten ¢ikartilma oldugu diisiincesiyle oteldeki isgdrenlerin motivasyonu bu durumdan
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oldukca olumsuz etkilenmektedir. Yeni isgdrenin sonraki siire¢te sahip olacagi diger

ayricaliklar, oteldeki motivasyonun daha da yitirilmesine neden olmaktadir.

Bagka bir kronizm uygulamasina gore yonetici, isgorenle alakali bagka bir yonetici
arkadasimin referansimni almakta ve ise alimda kronizm uygulamaktadir. Bu tiir bir
kayirmacilik da her tiirlii otel isletmesinde goriilmektedir. Ancak kesintisiz hizmet veren
kurumsal oteller diger ise alim siire¢lerini de uygularken kurumsal olmayan ve donemsel
calisan oteller, alinan bu referans dogrultusunda ise alim stireglerini tamamlamaktadir.
Bu durum kurumsal olmayan donemsel ¢alisan otellerdeki kronizm algisinin artmasina
ve motivasyonun olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir. Buna karsin kurumsal ve
kesintisiz hizmet veren otel isletmelerinde ise ise alim her ne kadar sadece tanidiklik
iligkisine baglh olarak gerceklestirilmemis olsa da, otelde kronizm uygulamalar1 oldugu

algis1 olugmakta ve motivasyon bu durumdan yine de olumsuz etkilenmektedir.

Otel isletmelerinde motivasyonu en olumsuz etkileyen kronizm uygulamalan ise; otel
miidiirii, CEO ya da otel sahibi tarafindan is i¢in gerekli niteliklere haiz olmayan
isgorenlerin tamdiklik iligkilerine bagli olarak ise alinmasi, bu isgorenlere islemlerde,
terfide ve ticrette iltimas gosterilmesidir. Bu tiir kronizm uygulamalarma nitelikli
1sgorenin ¢ok gerekli olmadigi, patronlarin yonetime miidahale ettigi kiy1 ve sahis otelleri

ile kiigiik 6l¢ekli otellerde rastlamak miimkiindiir.
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BOLUM 3. MATERYAL VE YONTEM

Bu boliimde arastirmanin énemi ve amacina, yontemine, hipotezlerine, sinirliliklarina,

evren ve orneklemine, veri toplama yontemine ve verilerin analizine yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Giiniimiizde otellerdeki etkinlik ve verimliligi etkileyen onemli unsurlardan biri de
motivasyondur. Motivasyon kavrami yonetsel faaliyetler igerisinde Elton Mayo’nun

Howthorne’da yapmis oldugu arastirmalar sonucunda deger kazanmaya baslamistir.

Yonetim faaliyetlerinin isletme alaninda ihtiya¢ duyulmaya basladigi ilk yillarda; kapals,
otokratik, mekanik, agir bir hiyerarsik diizen mevcuttur. Bu diizen i¢erisinde iggérenlerin
girisimci ve gelisimci 6zellikleri ikinci plana atilmistir. Diislinceye ve motivasyona ise
deger verilmemekte isgérenler, emir komuta ile korku ve endisenin hakim oldugu bir

ortamda standartlagmis isleri yerine getirmektedir.

Buna karsin ilerleyen donemlerde Elton Mayo, c¢alismalarinda ast-iist iliskilerin
diizenlenmesi ve isgorenlerin motive edilmesinin verimliligi arttirdigini kanitlamis, agir
hiyerarsik dikey bir yapiya sahip yonetim anlayisi, gliniimiizde yerini hoggoriiniin oldugu
ve motivasyon odakli yatay bir yapiya sahip yonetim anlayisina birakmistir. Bunun en
onemli nedeni sanayilesmesini biliyiik 6l¢lide tamamlamis bolgelerin motivasyona daha

cok ihtiya¢ duyulan hizmet isletmeciligi alanlarina yonelmis olmasidir.

Yapilan bir¢ok aragtirma turizm isletmelerinde etkinlik ve verimliligin saglanmasinda
motivasyonun olduk¢a dnemli oldugunu ortaya koymaktadir. Buna karsin motivasyona
olumsuz etki eden birgok faktor vardir. Kronizmin de bunlardan biri oldugu
diistiniilmektedir. Clinkii kronizm bireyler arasi esit ve adaletli bir yonetim yaklagimina
tezat bir sistemdir. Motivasyon ise tiim teorilerinde esitlik ve adalet diisturlarin1 esas

almaktadir.
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Yapilan bu arastirmanin temel amaci otellerdeki kronizm ve motivasyon algisini 6lgmek
ve kronizmin isgdrenlerin motivasyonuna olan etkisini ortaya koymaktir. Bu amag
dogrultusunda; otel iggorenlerinin kronizm ve motivasyon algisi ne diizeydedir, kronizm
algisinin motivasyona etkisi var midir, kronizm algist ve bu algimin motivasyona etkisi
otelin yerlesim yeri, otel yi1ldiz sayis1 ve sahiplik durumu degiskenlerine gore farklilik

gosterir mi? gibi sorularin cevaplart aranmistir.

Gliniimiiziin kiiresellesen kosullarinda kendi payina diiseni otel isletmeleri de almaktadir.
Bu kosullar geregi sirketlerin varliklarini siirdiirebilmelerinin sarti, hizmet kalitesinin
arttirilmasi ve miisteri memnuniyetinin saglanmasidir. Bu sartin yerine getirilebilmesi;
ancak isgdren motivasyonunun yiiksek tutulmasi ile miimkiin olmaktadir. Isgdren
motivasyonun saglanabilmesinde ise etkin, verimli, adaletli ve esitlige dayanan bir insan

kaynaklar1 yonetim anlayis1 biiyiik 6nem tagimaktadir.

Kronizm uygulamalari; insan kaynaklar1 yonetiminin adaletli ve esitlik diisturu
cercevesinde yiirlitiilmesine mani olan ve giliniimiize kadar gegen slire¢ igerisinde
yeterince ele alinmayan bir yonetsel sorun olarak ortaya ¢ikmaktadir. Tezde, kronizm

algisinin motivasyona etkisi bu nedenle arastiriimaktadir.

Tezde nepotizm ya da patronaj gibi diger kayirmacilik tiirleri yerine kronizm algisinin
Olgiilmesinin en dnemli nedeni, Ol¢iilmek istenen anakiitlenin 6zellikleridir. Aragtirmanin
anakiitlesi, Istanbul ve Antalya sehirlerindeki farkli katagorilerde yer alan otellerde (k1y1-
sehir, 3-4-5 yildizli ve ulusal bagimsiz-ulusal zincir-uluslararasi zincir) c¢alisan

isgorenlerden olusmaktadir.

Nepotizmle alakali calismalarda uygulama alani olarak daha cok aile isletmeleri tercih
edilmektedir. Aile isletmelerinin genelde kiigiikk Olcekli ve kiyida yer alan sahis
otellerinden olustugu sodylenebilmektedir. Bu durum, tezin amaglari dogrultusunda
gecerli ve gilivenilir sonuglara ulagilmasina engel teskil etmektedir. Bir baska ifadeyle,
tezde yapilmak istenen karsilagtirmali analizler igin gerekli verilerin aile otellerinden esit
diizeyde bir dagilim saglayacak sekilde toplanmasinin zor oldugu diisiiniilmektedir. Bu
nedenle tezde nepotizm yerine kronizm algilamalarinin dl¢lilmesinin daha uygun oldugu
diistiniilmiistiir. Patronaj ise kronizm ve nepotizmin kamu dairelerinde uygulanmasidir.

Halbuki bu tezde uygulama alani olarak kamu daireleri degil 6zel sektor olan otel
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isletmeleri tercih edilmistir. Bu nedenle tezde, patronaj algilamalarina da yer

verilmemistir.

Bu baglamda tezi olusturan iki temel kavram kronizm ve motivasyondur. Bu kavramlarla
alakali daha once yapilmis caligmalara bakildiginda kronizm algisinin otel isletmeleri
iggéren motivasyonuna olan etkilerinin 6l¢iildiigli aragtirmalarin yok denecek kadar az
oldugu goriilmiistiir. Tezin bu yoniiyle literatiire saglayacagi katki, tezin 6nemini ortaya
koymaktadir. Literatiir incelendiginde kronizm ve motivasyon iligkisini ortaya koyan

ipuclarina rastlamak miimkiindiir.

Literatiire gore kronizm algisinin esitsizlik ve adaletsizlikten etkilenmesi sonucu isgoren
motivasyonunu olumsuz etkileyecegi ¢ikarimina ulasilmaktadir. Isgérende olusacak bu
motivasyon eksikligi, isgérenlerin is tatminsizligine, performanslarinin diismesine,
verimsizlige, basarisizliga, isgdérenin isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasina ve iggdren
devir hizinin artmasina neden olmaktadir. Bu duruma kosut hizmet kalitesinin diismesi
ve miisteri memnuniyetsizligi gibi durumlar da otellerin siirdiiriilebilirligini olumsuz

etkilemektedir.

Motivasyonun kronizm algisindan etkilenmesi, buna karsin hizmet kalitesinin ve miisteri
memnuniyetinin belirleyicisi olmasi bu kavramin ne denli 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir. Ozellikle otel isletmelerinin siirdiiriilebilirliginde ve iilke ekonomileri
planlamalarinda iggoren motivasyonunun dikkate alinmasi gerekmektedir. Zira diisiik
motivasyona kosut hizmet kalitesinin diisiik olmasi, otellerin siirdiiriilebilirligine engel
teskil ederken iilke ekonomilerinin de ciddi zararlar gérmesine neden olmaktadir.
Kronizm algisinin motivasyona olan olumsuz etkilerinin ortadan kaldirilmasi ya da
azaltilmasi, hizmet kalitesindeki diisiisiin de oniine gegebilmekte ve otel isletmelerinin

stirdiiriilebilirligine katki saglamaktadir.

Kronizm algis1 ve bu alginin motivasyona etkisi otellerin yapisal 6zelliklerine gore de
farklilik gostermektedir. Bu nedenle tezde, kronizm algisinin motivasyona olan
etkilerinin (kiyi-sehir), (3 yildizli / 4 - 5 yildizli) ve (ulusal bagimsiz - ulusal zinzir -
uluslararasi zincir) otel c¢esitlerine gore farklilik gosterip gostermediginin Slgiilmesi
amaclanmistir. Tezin bir diger amaci ise bu otel gesitlerine gore ortaya ¢ikan farkliliklarin
yonetici bakis agilart ile degerlendirilmesi ve ¢oziim potansiyelinin aranmasidir. Bu

amacla elde edilen veriler sonucu olusturulmasi planlanan bir kronizm-motivasyon

106



matrisinin, uygulamali alanda yoneticilere kilavuzluk edecegi diisiincesi tezin dnemini

arttirmaktadir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada gegerli ve gilivenlir sonuglara ulasabilmek amaciyla tarama modeli
kullanilmistir. Tarama modeli, gegmiste yasanmis ya da giinlimiizde yasanmaya devam
eden bir durumu oldugu gibi betimleyen bir aragtirma yaklasimidir. Bu modelde
arastirtlan konu igerisindeki olay, birey ya da nesne mevcut kosullar icerisinde oldugu
gibi tanimlanmaktadir. Bu durum ise evrenle alakali genel bir kaniya ulasilmasim
saglamakta ve degiskenler arasindaki iliskinin 6l¢iilmesine yardimci olmaktadir (Karasar,

2012).

Tarama modeli bu arastirmada otellerdeki kronizm ve motivasyon algilama diizeylerini
ortaya koymak, kronizm boyutlarinin isgéren motivasyonuna etkisini belirlemek ve bu
etkinin otellerin yapisal 6zellikleriyle iligkili olup olmadigini tespit etmek amaciyla
kullanilmistir. Tarama modeli hem nitel hem de nicel veri toplama y&ntemlerinde
kullanilmaktadir. Bu aragtirmada nitel ve nicel yaklagimlarin birlikte kullanildigi karma

veri toplama yontemi tecih edilmistir.

Karma veri toplama yontemi, iki veya daha fazla analiz ya da veri toplama yonteminin
ayni aragtirmada kullanilmasi1 anlamina gelmektedir. Ayn1 aragtirma igerisinde hem nitel
hem de nicel veri toplama yontemlerinin kullanilmasi olduk¢a yaygindir. Nicel veri
toplama yontemi, ¢ok sayida katilimciya ulagmay1 saglarken; nitel veri toplama yontemi
ile gergeklestirilen goriisme ve gézlem teknigi, arastirmanin derinlemesine incelenmesini

saglamaktadir (Greene ve dig, 2005; Verma ve Mallick, 2005).

Bu arastirmada iggoren algilamalarini 6lgmek amaciyla nicel, yoneticilerin diisiince ve
degerlendirmelerini tespit etmek amaciyla nitel yaklasim tercih edilmistir. Nicel
yaklasim, oOrneklem iizerinde gercgeklestirilen uygulamanin degiskenler arasindaki
farkliliklar1 ve bu farkliliklara sebebiyet veren neden sonug iliskisinin tarafsiz bir sekilde
evrene genellenebilir hale getirilmesini saglamaktadir (Glesne ve Peshkin, 1992; Gall,
Borg ve Gall, 1996). Nitel yaklasim ise; alg1 ve olaylarin dogal bir ortamda biitiinciil bir
sekilde gozlem ve goriisme gibi nitel veri toplama araglar ile incelenen arastirmalar

olarak tanimlanmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2000).
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Bu aragtirmada isgorenler ile ilgili 6rneklem sayisinin fazla olmasi, aragtirma sorularinin
derinlemesine degil yiizeysel bir sekilde genellenebilir hale getirilmesini zaruri kilmistir.
Bu nedenle isgoren algilamalarim él¢gmek amacuyla nicel veri toplama yontemi tercih
edilmigtir. Otel yoneticileriyle yapilan derinlemesine miilakatlar ile direkt otel

yoneticilerinden agik¢a betimlenmesi suretiyle nitel veriler toplanmistir.

3.3. Arastirmanmin Hipotezleri

Tezde isgorenlerin otellerin yapisal Ozelliklerine gore motivasyon algilarinin farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesi amacglanmistir. Bu dogrultuda H1, H2, H3, H4, HS,
H6 ve H7 hipotezleri gelistirilmistir. Gelistirilen bu hipotezlere Tablo 3.1°de yer

verilmigtir.

Tablo 3.1 : Arastirmanin hipotezleri.

H1:  Otellerdeki islem kronizmi otellerin yapisal 6zelliklerine gére anlamli farklilik gostermektedir.

Hla: Otellerdeki islem kronizmi kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik géstermektedir.

Hl1b: Otellerdeki islem kronizmi 3 ve 4-5 yildizli oteller arasinda anlaml farklilik gostermektedir.

Hic: Otellerdeki islem kronizmi ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller arasinda anlamli farklilik
gostermektedir

H2: Otellerdeki ise alma ve terfi kronizmi otellerin yapisal 6zelliklerine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2a: Otellerdeki ise alma ve terfi kronizmi kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik gostermektedir.

H2b: Otellerdeki ise alma ve terfi kronizmi 3 ve 4-5 yildizli oteller arasinda anlamli farklilik gostermektedir.

H2¢: Otellerdeki ise alma ve terfi kronizmi ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller arasinda
anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Otellerdeki iicret kronizmi otellerin yapisal 6zelliklerine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3a: Otellerdeki licret kronizmi kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlaml farklilik gostermektedir.

H3b: Otellerdeki iicret kronizmi 3 yildizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda anlamli farklilik gostermektedir.

H3¢: Otellerdeki iicret kronizmi ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller arasinda anlaml farklilik
gostermektedir.

H4: Otellerdeki genel kronizm algisi otellerin yapisal 6zelliklerine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H4a: Otellerdeki genel kronizm algisi kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik géstermektedir.

H4b: Otellerdeki genel kronizm algis1 3 ve 4-5 yildizli oteller arasinda anlamli farklilik gostermektedir.

Hd4c: Otellerdeki genel kronizm algisi ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller arasinda anlaml
farklilik gostermektedir.

H5: Otellerdeki igsel motivasyon otellerin yapisal 6zelliklerine gore anlamli farklilik géstermektedir.

H5a: Otellerdeki i¢sel motivasyon kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlaml farklilik gostermektedir.

H5b: Otellerdeki igsel motivasyon 3 ve 4-5 yildizli oteller arasinda anlamli farklilik gostermektedir.

H5c: Otellerdeki igsel motivasyon ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller arasinda anlamli
farklilik gostermektedir.

H6:  Otellerdeki digsal motivasyon otellerin yapisal 6zelliklerine gore anlamli farklilik gostermektedir.

Ho6a: Otellerdeki digsal motivasyon kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik gostermektedir.

Hé6b: Otellerdeki digsal motivasyon 3 ve 4-5 yildizli oteller arasinda anlaml farklilik gostermektedir.

H6c: Otellerdeki digsal motivasyon ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararast zincir oteller arasinda anlaml
farklilik gostermektedir.

H7: Otellerdeki genel motivasyon algisi otellerin yapisal dzelliklerine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H7a: Otellerdeki genel motivasyon algisi kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik géstermektedir.

H7b: Otellerdeki genel motivasyon algisi 3 ve 4-5 yildizli oteller arasinda anlaml: farklilik géstermektedir.

H7¢: Otellerdeki genel motivasyon algisi ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller arasinda anlamli
farklilik gostermektedir.
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Diger yandan isgdrenlerin motivasyonlarinin oteldeki kronizm algisindan ne denli
etkilendigi ve bu etkinin otellerin yapisal 6zelliklerine gore istatistiksel olarak anlamli bir
farkliliga sahip olup olmadig 6l¢giilmeye calisilmistir. Bu baglamda H8 ve H9 hipotezleri
gelistirilmistir. Gelistirilen bu hipotezlere Tablo 3.2°de yer verilmistir.

Tablo 3.2 : Arastirmanin hipotezleri.

H8:  Otellerdeki kronizm algilarmin iggéren motivasyonlari {izerinde etkisi vardir.

H8a: Otellerdeki kronizm algisinin “islem” boyutunun iggéren motivasyonlari iizerinde etkisi vardir.

H8b: Otellerdeki kronizm algisinin “ise alma ve terfi” boyutunun isgéren motivasyonlari {izerinde etkisi vardir.

H8c: Otellerdeki kronizm algisinin “licret” boyutunun isgdren motivasyonlari iizerinde etkisi vardir.

HO: Otellerdeki kronizm algilarinin isgdren motivasyonlar lizerinde etkisi otellerin yapisal 6zelliklerine gore

*  farklilik gostermektedir.

H9a: Otellerdeki genel kronizm algisinin iggdren motivasyonu iizerinde etkisi kiy1 ve sehir otel 6zelliklerine gore
farklilik gostermektedir.

H9b: Otellerdeki genel kronizm algisinin iggdéren motivasyonu iizerinde etkisi 3 yildizli ve 4-5 yildizli otel
ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.

H9c: Otellerdeki genel kronizm algisinin isgdren motivasyonu iizerinde etkisi ulusal ve zincir otel 6zelliklerine
gore farklilik gostermektedir.

Bu aragtirmaya ait hipotezler, otelde calisan isgdrenlerin kronizm ve motivasyon
algilarmin boyutlandirilmasi1 ve kronizm algilarinin motivasyona iliskin etkilerinin

Olcililmesi lizerine gelistirilmistir.

Kronizm, daha once de iizerinde duruldugu gibi isgorenin ise alinmasinda, Orgiitteki
islemlerinde, terfi ettirilmesinde ve iicretlendirmesinde esitlik ve adalet diisturundan
ziyade tanidiklara iltimas gosterilmesi anlamina gelmektedir. Motivasyon ise iggorenlerin

1s yapmalar1 i¢in isteklendirilmesi olarak tanimlanmaktadir.

Kronizm “iglem”, “ise alma ve terfi” ve “licret” boyutlarindan; motivasyon ise “i¢sel
motivasyon” ve “digsal motivasyon” boyutlarindan olugmaktadir. Bu arastirmada bu
boyutlarin ve genel olarak kronizm ve motivasyon algilarinin otellerin yapisal
Ozelliklerine (otellerin yerlesim yeri, yildiz sayis1 ve sahiplik durumu) gore istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi 6l¢iilmeye calisilmistir. Zira analizlerin
bu boyutlar lizerinden yapilmasi literatiiriin genislemesine neden olurken uygulamali
alana da birtakim katkilar saglamaktadir. Bu baglamda kronizme ve motivasyona ait

boyutlarin literatiir ve uygulamali alana iligkin katkilar1 agiklanmaya caligilmistir.

Kronizm boyutlarindan biri “iglem ’dir. Her isletmede oldugu gibi otellerde de
yOneticilerin isgdrenlere yonelik isten ¢ikartmak, 6diillendirmek, cezalandirmak, yetki ya

da sorumluluk vermek gibi gerceklestirdigi uygulamalar vardir. Kronizmin islem
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boyutuna goére bu uygulamalarda, tanidiklara ayricalik taninmaktadir. Buna karsin
hayatlarinin tigte birini ¢alisma yerinde gegiren isgorenlerin sergilemis olduklari tavir ve
davranig neticesinde dogru, adil ve esit bir sekilde degerlendirilmemeleri
motivasyonlarin1 olumsuz bir sekide etkilemektedir (Kogel, 2018). Bu dogrultuda islem
kronizminin otel yapisal ozelliklerine gore farklilik gosterip gdstermedigini 6grenmek
literatiire bilimsel bir katki saglarken uygulamali alanda da yoneticiler i¢in gelistirilecek

Onerilerin olusturulabilmesinde 6nem tagimaktadir.

Kronizmin diger bir boyutu “ise alma ve terfi”dir. Orgiitlerde, isgdren ise alimmin,
yiiriitiilen islerin mahiyetinin gézéniinde bulundurularak adil bir sekilde yapilmasi diger
isgorenlerin motivasyonu agisindan oldukc¢a 6nemlidir. Buna karsin birtakim nedenler bu
durumun Oniine geg¢mekte isgoren se¢me ve ise almada tanidiklara ayricalik
taninmaktadir. Terfi ise isgérenin daha {ist bir mevkiye igse alinmasi anlamina
gelmektedir. Orgiitlerde adil bir terfi sisteminin olmas1 olduk¢a énemlidir. Ciinkii terfi
basariin odiillendirilmesini saglayan bir dissal motivasyon aracidir. Terfi eden iggoren
hem statii kazanmakta hem de daha yiiksek iicret ile ¢aligmaktadir. Buna karsin birtakim
nedenlerden dolay1 terfi verilirken de tamidiklara ayricalik taninmaktadir. Bu da
isgorenlerin motivasyonlarini olumsuz bir sekilde etkilemektedir (Moses, 1986, s. 138;
Eren, 2006). Bu etkinin otel yapisal 6zelliklerine gore farklilik gdsterip gostermedigini
ogrenmek literatiire bilimsel bir katki saglarken uygulamali alanda da yoneticiler i¢in

gelistirilecek Onerilerin olusturulabilmesinde 6nem tasimaktadir.

Kronizmin bir baska boyutu “icret” tir. Ucret, isgdrenlerin orgiitteki emekleri
karsiiginda kazanmis olduklari ekonomik bir &diildiir. Ucretin miktar1 isgdren
motivasyonu agisindan olduk¢a Onemlidir. Taylor’a gore; isgérenlerin motive
edilebilmesinde daha ¢ok para vermek gerekmektedir (Incir, 2002, s. 73). Buna karsin
iggorenlerin motive edilmesinde daha ¢ok para vermek yeterli olmamaktadir. Bunun i¢in
adil bir ticret sistemi kurulmali ve esitlik ilkesinin gozetilmesi gerekmektedir (Lam ve
dig, 2002, s. 1). Birtakim nedenlerden dolay: isgdren iicretlendirmelerinde tanidiklara
ayricalik taninmaktadir. Bu da isgorenlerin motivasyonlarini olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Bu etkinin otel yapisal 6zelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini
ogrenmek literatiire bilimsel bir katki saglarken uygulamali alanda da yoneticiler igin

gelistirilecek Onerilerin olusturulabilmesinde 6nem tagimaktadir.
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Tezde, kronizmin islem, (ise alma ve terfi) ve ticret boyutlarini kapsayan tiim ifadelerin
ortalamasinin alindig1 genel kronizm algisinin da otelin yapisal 6zelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigi tespit edilmeye ¢aligilmistir. Ciinkii bir otel isletmesinde kronizm
boyutlarinin bir ya da birkac1 goriilebildigi gibi tamami da goriilebilmektedir. Bu
dogrultuda tiim ifadelerin yer aldig1 bir genel kronizm algisinin otel yapisal 6zelliklerine
gore farklilik gosterip gostermedigini 68renmek literatiire bilimsel bir katki saglarken
uygulamali alanda da yoneticilere kilavuz olma 6zelligi tasiyan kronizm-motivasyon

matrisinin olusturulabilmesinde 6nem tagimaktadir.

Motivasyonun boyutlarindan biri “i¢sel motivasyon”dur. I¢sel motivasyon daha énce de
aciklandig1 gibi bireylerin merak etme, bagsarma, yeterli olma ve kendini gelistirme gibi
i¢sel ihtiyaclarini tatmin etme neticesinde ortaya c¢ikan is yapma arzusu olarak
tammlanmaktadir.  Isgérenlerin  girisimci  ve  gelisimci  6zelliklerini  ortaya
cikartabilmesinde i¢sel motivasyon olduk¢a onemlidir. Otellerin bu o6zelliklere sahip
1ggoren ihtiyacinin olmasi otel isletmelerinde igsel motivasyonun énemini arttirmaktadir.
Bu dogrultuda i¢sel motivasyonun otel yapisal ozelliklerine gore farklilik gosterip
gostermedigini 6grenmek literatiire bilimsel bir katki saglarken uygulamali alanda da

yoneticiler i¢in gelistirilecek onerilerin olusturulabilmesinde 6nem tagimaktadir.

Motivasyonun boyutlarindan bir digeri ise “digsal motivasyon” dur. Digsal motivasyon
bireylerin is yapma arzusunun digsal etkenlerle olusturmasi anlamina gelmektedir. Bu
etkenler; iicret ve terfi gibi unsurlardir. Isgdrenlerin i¢gsel motivasyonunun olusabilmesi
digsal motivasyonun saglanabilmesiyle miimkiin olmaktadir (Baltas, 2012a, s. 46). Bu
dogrultuda digsal motivasyonun otel yapisal oOzelliklerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini 6grenmek literatiire bilimsel bir katki saglarken uygulamali alanda da

yoneticiler i¢in gelistirilecek onerilerin olusturulabilmesinde 6nem tasimaktadir.

Tezde, motivasyonun igsel ve digsal motivasyon boyutlarin1 kapsayan tiim ifadelerin
ortalamasinin alindig1 genel motivasyon algisinin da otelin yapisal 6zelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigini Ogrenmek literatiire bilimsel bir katki saglarken
uygulamali alanda da yoneticilere kilavuz olma 6zelligi tasiyan kronizm-motivasyon

matrisinin olusturulabilmesinde 6nem tasimaktadir.

Tezde ayrica kronizm algis1 boyutlarinin isgéren motivasyonuna etkileri 6l¢iilmeye

calistlmistir. Literatiir bilgilerinin 1s18inda kronizm algisinin ve bu algiya ait tiim
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boyutlarin iggéren motivasyonunu olumsuz etkiledigi diisiiniilmektedir. Ciinkii kronizm
esitlik ve adalet diisturuna aykir1 uygulamalar olarak tanimlanirken motivasyonun temel
taglar1 esitlik ve adalettir. Bununla birlikte kronizmin motivasyona olan etkisinin, otelin
yapisal Ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi de Olciilmeye g¢alisilmistir.
Kronizmin daha yogun hissedildigi otellerde bunun alisagelmis bir durum olmasi
hasebiyle motivasyonu daha az etkiledigi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda analizlerin
yapilmast literatiiriin geniglemesine neden olurken uygulamali alana da birtakim katkilar

saglamaktadir.

3.4. Arastirmanin Simirhhklar

Bu arastirmanin zaman ve maliyet gibi birtakim simirliliklart vardir. Bu smirliliklar

asagida siralanmistir:

e Arastirma sonuglari, arastirma anketindeki ifadeler ve goriisme formundaki
sorularla sinirlidir.

e Arastirmadan elde edilen sonuglar Istanbul ve Antalya’daki oteller ile sinirlidir.

e Motivasyona etki eden bircok etken olmasma karsin bu arastirmada sadece
kronizm algilarinin etkileri 6l¢iilmeye calisilmistir.

e Kronizm algilarinin etkiledigi bircok yonetsel unsur olmasma kargin bu

arastirmada sadece motivasyona iligkin etkiler 6l¢tilmiistiir.

3.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmamn evreni, Tiirkiye’deki farkli yapisal 6zelliklere sahip otellerdeki (kiy1 ve
sehir, ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir, 3 - 4 ve 5 yildizli oteller)
isgorenler ve yoneticilerden olugmaktadir. Bu dogrultuda Istanbul ve Antalya sehirleri
calisma evreni olarak belirlenmistir. Bunun en 6nemli nedeni Istanbul’un sehir,
Antalya’nin ise kiy1 otelciliginde 6n plana ¢ikmis olmasidir. Ayrica sézkonusu bu iki
sehir bagimsiz ve zincir oteller ile 3 - 4 ve 5 yildizli oteller bakimindan olduk¢a zengin

ve Tiirkiye’ nin turizm lokomotifi gérevini listlenmektedir.

Saha arastirmas: siirecinde Istanbul ve Antalya sehirlerindeki tiim otel isgdrenlerine ve

yoneticilerine zaman ve ekonomik nedenlerden dolay1 ulasilamamasi durumu, 6rnekleme
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yoluna gidilmesine neden olmustur. Arastirmada, Istanbul ve Antalya’daki otellerde
calisan iggdren ve yonetici sayilar1 tespit edilemeyeceginden evrenin sinirlarini bilmek
miimkiin degildir. Bu nedenle yapilan bu ¢alismada isgorenlerin belirlenmesi, anketlerin
uygulanmas1 ve ¢ok miktarda verinin hizli bir sekilde temini i¢in kolayda orneklem
yontemine bagvurulmustur. Kolayda ornekleme yonteminde belirli bir mekan ya da
zaman mefhumu gozetilmemekte arastirma i¢in verilerin toplanmaya c¢alisildig1 yer ve
zamanda var olan herkese ulasilmaya calisilmaktadir. Bu nedenle herhangi bir olasilik
hesaplamas1 yapilmamaktadir. Kolayda o6rnekleme ydntemi ile gecerli 993 ankete

ulasilmstir.

Otel yoneticileri ile yar1 yapilandirilmis miilakat formalar1 araciligiyla derinlemesine
goriismeler planlanmis, bu baglamda 14 adedi istanbul ve 12 adedi Antalya olmak iizere

toplamda 26 adet otel yoneticisi ile gériisme gerceklestirilmistir.

3.6. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi

Karma veri toplama yontemi kullanilan bu aragtirmada veriler anket teknigi ve goriisme
formu kullanilarak temin edilmistir. Anket sorularina gegerli ve giivenilir yanitlar
bulabilmek amaciyla diizenlenen online anket formu, Istanbul ve Antalya’daki

isgorenlere gonderilmis ve formun doldurulmasi istenmistir.

Yoneticiler i¢in kullanilacak olan goriisme formu icin ise 6nceden randevu alinmis ve
goriisme yiizyiize yapilmistir. Goriismede ilk dnce yoneticilere tezin amact hakkinda
bilgiler verilmis, kronizm ve motivasyon kavramlarinin ne oldugu detayli bir sekilde
aciklanmistir. Sonrasinda goriisme formunda yer alan sorular yoneticilere okunmus

yoneticilerin yanitlar1 forma not edilmistir.

3.6.1. Anket formunun niteligi

Bir anketin giivenirligini kazanmasinda anketteki ifade sayisinin en az on kat1 kadarinin
uygulanmasi gerektigi bir¢ok otorite tarafindan kabul edilmistir (Kerlinger, 1978; Hair ve
dig, 2010; Kline, 2011). Arastirma anketinde iki 6lgek yer almaktadir. Olgeklerden biri
isgorenlerin kronizm algilarii 6lgmek igin 21 adet; bir digeri ise motivasyonlarini

Olemek i¢in 15 adet ifadeden olugmaktadir. Anketlerde yer alan 21 ve 15 adet ifadenin on
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kat1 olan 210 ve 150 sayilarinin yeterli oldugu diisiiniilse de giivenirligi arttirmak i¢in 384
adet anketin lizerinde anket elde edilmesi gerekmektedir (Kozak, 2018). Bu dogrultuda
aragtirmanin amagclarma ulagabilmek ve gilivenirligini arttirmak amaciyla kolayda
orneklem yontemiyle 1000 adet anketin yeterli oldugu diistiniilmektedir. Kusurlu oldugu
tespit edilen yedi anket degerlendirme dis1 birakildigindan, analizler 993 anket ile

tamamlanmustir.

Arastirmada {i¢ boliimden olusan bir anket formu kullanilmistir. Anketin ilk bdliimiinde
isgorenlerin kronizm algilamalarini, ikinci boéliimiinde ise motivasyon diizeylerini
o0grenmeye yonelik ifadelere yer verilmistir. Bu ifadeler 6rnekleme 5°1i likert 6lgegine
gore “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “orta diizeyde katiliyorum”,

“katiliyorum” ve “ kesinlikle katiliyorum” seklinde yonlendirilmistir.

Anketin ilk bolimiinde Ford ve McLaughin (1985) ile Abdalla ve dig. (1998) tarafindan
gelistirilen 6lgek kronizme uyarlanmustir. Olgek islem kronizmi, terfide kronizm ve ise
almada kronizm olmak lizere iic boyut altinda toplanmistir. Kronizm 06lgegine bu ii¢
boyuta ilave olarak, ticret kronizmi boyutu da eklenmistir. Bu boyut ile ilgili 6nermeler,
Iyiisleroglu’nun (2006) ¢alismalarindan uyarlanmistir. Buna karsin 21 ifadeden olusan
Olcek ise alma ve terfinin tek boyut altinda toplanmasi sonucu dort degil ti¢ boyuttan

olusmaktadir.

Anketin ikinci boliimiinde yer alan motivasyon 06l¢egini olustururken Mottaz (1985),
Lindner (1998) ile Hancer ve George (2003) tarafindan gelistirilen ve Tiirkiye’de de Abay
(2004), Bakan ve Biiyiikbese (2004), Olguntiirk (2005), Olger (2005), Diindar ve dig.
(2007), Kaplan (2007), Alkis (2008), Ertan (2008), Toker (2008), Giizel (2010), Kas
(2012), Yusein (2013), Yilmaz (2014), Ozcicek (2015), Barles (2016), Kaya Tatroglu
(2017) ve Baran (2018) tarafindan kullanilan igsel ve digsal motivasyon ifadelerinden

olusan dlgekten yararlanilmistir.

Literatiirden de destek alarak gelistirilen bu dlgekte, arastirmanin amacina ulasabilmek
icin daha gecerli ve giivenilir sonuglar elde edebilmek amaciyla ifadeler kronizmi
belirleyen adalet ve esitlik kavramlariyla harmanlanmaya calisitlmistir. Olgek, 15
ifadeden olugsmakta ve igsel ile digsal olmak {iizere iki boyut altinda toplanmaktadir.
Anketin {igiincii boliimiinde isgoren demografik ve kisisel bilgileri ile otelin yapisal

bilgilerini 6grenmeye yonelik 13 adet soruya yer verilmistir. Bu sorulara karar verilmesi
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asamasinda yapilan literatiir taramas1 6nem tagimistir. Anket uygulamasi ile elde edilen
arastirma verileri  10.07.2019-20.11.2019 tarihleri arasinda c¢alisma evreninden

toplanmustir.

3.6.2. Miilakat formunun niteligi

Aragtirmada daha gecerli ve giivenilir sonuglara ulasabilmek i¢in yonetici goriis ve
degerlendirmeleri de alinmistir. Veriler, yoneticilerden goriisme teknigi ile toplanmistir.
Gortisme teknigi, onceden hazirlanan sorularin 6rnekleme sorulmasi ve ondan cevap
alinmasi seklinde bir sdylesi olarak tanimlanmaktadir (Kus, 2003). Bu teknik arastirilan
konuda derinlemesine soru sorulmasi, cevabin agiklayict bir nitelige kavusmamasi
durumunda istenilen nitelige ulasana kadar tekrar sorulmasina imkan vermesi bakimindan

olduk¢a 6nemlidir (Cepni, 2009).

Bu aragtirmada yonetici goriislerine yonelik verilere ulagmak i¢in yar1 yapilandirilmis
gorisme formu kullanilmistir. Bu formun tercih edilmesinin en 6nemli nedeni birden
fazla 6rneklemin goriis ve diisiinceleri arasindaki farkliligi asgari diizeyde tutmaktir
(Patton, 1990, s. 285). Ayrica yar1 yapilandirilmis goriisme formuyla verilere
derinlemesine ulasilmas1 saglanmakta, anketlerde rastlanan bos birakma ya da
kullanilmayacak verilerin olusmasinin oniine gecilmektedir (Gall, Borg ve Gall, 1996, s.
330). Budogrultuda en az 20 adet goriisme formuna ulagilmaya calisilmistir. Goriismeler
neticesinde 14 adedi Istanbul’daki 12 adedi ise Antalya’daki otel ydneticilerine ait olmak
lizere toplamda 26 adet goriisme formu elde edilmistir. Goriismeler 15.01.2020-

15.03.2020 tarihleri arasinda yapilmstir.

Aragtirmada veri toplamak i¢in hazirlanan goriisme formunun ilk boliimiinde otelin
yapisal bilgilerini ortaya koymaya yonelik ii¢ soru yer almaktadir. Ikinci boliimiinde ise
kronizm-motivasyon iligkisi ve bu iligki sonucunda ortaya c¢ikacak muhtemel
olumsuzluklarin 6niine gegcmek ve ¢oziim potansiyellerinin neler olacagini belirlemek
lizere bes soruya yer verilmistir. Ugiincii boliimde ise yoneticilerin kisisel bilgilerini
O0grenmeye yonelik dort soru mevcuttur. Goriisme formu, isgéren anketlerinden elde

edilen bulgular yardimiyla olusturulmustur.
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3.7. Verilerin Analizi

Bu boliimde sahadan elde edilen nicel ve nitel veriler ayr1 ayr1 analize tabi tutulmustur.

3.7.1. Nicel verilerin analizi

Bu aragtirmada anket teknigi ile elde edilen nicel veriler SPSS istatistik paket programiyla
analiz edilmistir. Bu dogrultuda oncelikle 6rneklemin demografik 6zelliklerine ve is
bilgilerine, sonrasinda otelin yapisal 6zelliklerine iliskin frekans ve yilizde dagilimlar

hesaplanmis ve tablolagtirilmistir.

Sonrasinda; ylizde, frekans ve ortalama testlerinden istifade ederek otellerdeki
isgorenlerin kronizm ve motivasyon algilama diizeylerine yer verilmistir. 5 likertli
Olcekte yer alan “kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”, “orta diizeyde katiliyorum”,
“katiliyorum” ve “kesinlikle katiliyorum™ araliklarinda verilen yanitlarin frekanslar
tespit edilmis, yiizdelikleri hesaplanmig ve ortalamalari bulunmustur. Sonrasinda genel
bir kaniya varmak amaciyla ortalamalarin ortalamasi alinmistir. Yapilan bu ortalamanin
degerlendirilmesinde ise 1,00—1,79: ¢ok diistik 1,80-2,59: diistik 2,60-3,39: orta 3,40—
4,19: yiiksek 4,20-5,00: ¢ok yiiksek (Ozdamar, 2003: 32) araliklar1 referans alinmustir.

Arastirmanin yapisal gegerliligini tespit etmek icin ise faktor analizi yapilmistir. Faktor
analizi birbiriyle iligkili ifadelerin kavramsal ve anlamli bir sekilde temel degiskenler
altinda toplanmasidir. Bu analizde amag olabildigince az sayida degisken elde edilmesini
saglamaktir. Elde edilen her temel degisken, boyut (faktor) olarak adlandirilmaktadir
(Raykov ve Marcoulides, 2006, s. 117; Altunisik, ve dig, 2007, s. 212).

Verilerin faktor analizine uygunlugunun belirlenmesi amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Bartlett testleri yapilmaktadir. KMO testi faktor analizinin gegerliliginde 0,5
degeri ile kabul gormekte; ancak gegerliligin artmasi i¢in bu degerin 1’e yaklagmasi
beklenmektedir. Bu duruma kosut yapilan bir siniflandirmaya gére KMO degeri 0,5-0,7
arasi orta diizeyde 0,7-0,8 arasi iyi diizeyde 0,8-0,9 arasi ¢ok iyi diizeyde 0,9’un {istii ise
miikemmel diizeyde gegerliligi temsil etmektedir (Field, 2005; Kaiser 1974). Barlett x2
testi sonucunda ise “p” degerinin 0,05’in altinda olmasi gerekmektedir (Zwick ve Velicer,

1986; Henson ve Roberts, 2006).
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Aragtirmada Olgeklerin yapisal gecerliliginin yanisira igsel tutarliigini 6lgmek igin
giivenirlik testi yapilmistir. Bu 6l¢lim i¢in en ¢ok tercih edilen yontem Cronbach Alfa
istatistigidir. Bu test, 6l¢ekte yer alan ifadelerin homojen bir yapiy1 agiklamak i¢in uygun
olup olmadigin1 tespit etmektedir. Olgegin uygun olabilmesi i¢in kabul edilen en kiigiik
deger ise 0,70’tir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 265; Smith ve Albaum, 2005, s. 366;
Kline, 2011, s. 69).

Arastirmada Olgek boyutlar ile otelin yapisal 6zellikleri arasindaki iliskilerin tespit
edilebilmesi i¢in karsilastirmali testler yapilmistir. Bu dogrultuda parametrik testlerden t-
testi ve tek yonlii varyans analizlerine (ANOVA) basvurulmustur. Elde edilen bulgularla
t-testi ve ANOVA yapilabilmesi i¢in verilerin normal dagilim gostermesi gerekmektedir.
Veri setinin normal dagilip dagilmadig: farkli sekillerde dlgiilebilmektedir. Orneklemin
30’un tstlinde oldugu durumlarda Kolmogorov-Smirnov testinin anlamlilig1 goz 6niinde
bulundurulmaktadir. Normal dagilimin saglanabilmesi i¢in bu testin giiven aralifinda

anlamli ¢citkmamasi; bir diger ifade ile p degerinin 0,05’in Gistiinde olmas1 gerekmektedir.

Normal dagilimin tespit edilebilmesinde tercih edilen bir diger yontem ise basiklik ve
carpiklik degerlerine bagl olarak hesaplanan z degerinin kontrol edilmesidir. Carpiklik,
aritmetik ortalama, mod ve medyanin birbirine esit olmamasi durumunda ortaya
cikmaktadir. Carpikligin artmasi durumunda mod ve aritmetik ortalama birbirinden
uzaklagsmaktadir. Ortalamanin medyandan biiyiik olmas1 durumunda saga (pozitif); kiiciik
olmasi durumunda ise sola (negatif) bir ¢arpiklik ortaya ¢ikmaktadir. Basiklik ise normal
dagilim egrisinin dik veya basik oldugunu gostermektedir. Tam bir ¢an egrisinin basiklik
katsayis1 sifirdir. Basiklik katsayisi pozitif ise egri normale gore daha dik, negatif ise
normale gore daha basiktir. Dagilimin %1 anlamlilik diizeyi i¢in normallik varsayiminda
z degerinin +2,58 ile -2,58; %5 anlamlilik diizeyi normallik varsayiminda ise +1,96 ile -

1,96 arasinda olmas1 gerekmektedir. (Eroglu, 2017, s. 212; Karaatli, 2017, ss. 6-7).

Aragtirmada verilerin Kolmogorov-Smirnov testi sonuglarina goére kronizm ve
motivasyon degiskenleri normal dagilim gostermemektedir (p<0,05). Carpiklik ve
basiklik kat sayilarina gore ise kronizm degiskeni (pozitif) saga carpik ve (negatif)
basiktir. Motivasyon ise (negatif) sola ¢arpik ve (negatif) basiktir. Elde edilen bu bulgular
1s1¢inda kronizm ve motivasyonun %5 anlamlilik diizeyinde carpiklik-basiklik kat

sayilarinin beklenen ¢er¢evede olmadigi anlasilmaktadir. Bir diger ifadeyle dagilimin

117



basiklik ve carpiklik sorunlarinin oldugu ve veri setinin normal dagilim gostermedigi
gorilmektedir. Buna karsin merkezi limit teorimine goére orneklem hacminin 30’dan
biiyiikk oldugu durumlarda degiskenlerin normal dagildig1 varsayilmakta ve drneklem
hacmi arttik¢a degiskenlerin dagilimi normal bir dagilim gostermektedir (Lind ve dig,
2019, s. 225). Bununla birlikte Hair ve dig. (2010) gore orneklem sayisinin 200’den
bliylik olmasi durumunda veri setinin normallik varsayimini karsilamamasi sorunu goz
ard1 edilebilmektedir. Bu nedenle bu tezde parametrik testlerin yapilmasi uygun

gorilmiistiir.

Otel isgorenlerinin kronizm ve motivasyon algilama boyutlarinin otellerin yapisal
Ozelliklerine gore anlamli bir farklilik olusturup olusturmadigini belirlemek amaciyla t-
testi ve tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmustir. Iki bagimsiz grup arasinda
farkliliklarin olup olmadig: t-testi ile tespit edilirken; ANOVA, ikiden fazla bagimsiz
grubun karsilastirilmasi i¢in kullanilan test teknigidir (Coskun ve dig, 2017, s. 206).

Gruplar arasinda farkliliklarin olmasi1 aritmetik ortalamalar1 arasindaki anlamlilik
diizeyinin 0,05’in altinda olmasma baghdir (Kozak, 2018, s. 138). ANOVA’da ise
oncelikle verilerin homojenitisine bakilmakta ve uygun bir test secilmektedir. Anlamlilik
diizeyi 0,05’in altindaysa verilerin homojen bir yapiya sahip olmadigi, ilizerindeyse
verilerin homojen dagildigi sonucuna ulagilmaktadir. Bu arastirmada ANOVA yapilan
gruplarin homojen bir yapiya sahip olmamasindan dolay:1 gruplar arasindaki anlamlilik

derecesini tespit etmek amaciyla Games Howel testi tercih edilmistir.

Aragtirmada isgoren kronizm Olgegi boyutlarimin motivasyona etkisini belirlemek
amaciyla cok degiskenli regresyondan yararlanilmistir. Regresyon analizi bagimli
degisken ile bagimsiz degisken arasindaki iligkinin matematiksel bir model olarak
gosterilmesidir (Ural ve Kilig, 2006, s. 253). Degiskenler arasindaki iliski goz oniinde
bulunduruldugunda digeri ilizerinde etkisi olan degisken, bagimsiz degisken olarak

tanimlanmaktadir. Bagimsiz degiskenden etkilenen degisken ise bagimli degiskendir.

Herhangi bir bagimli degiskenin tek bir bagimsiz degiskenle etkilesiminin dl¢iilmesi
durumunda tek degiskenli regresyon modeli; birden fazla bagimsiz degiskenle dlgiilmesi
durumunda ise ¢ok degiskenli regresyon modelinin tercih edilmesi gerekmektedir

(Giirsakal, 2002, ss. 334-335; Coskun ve dig, 2017, ss. 241-248; Eroglu, 2017).

118



Cok degiskenli regresyon analizinde bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler
tizerindeki etkisi es zamanl agiklanmaya c¢alisilmaktadir. Bu arastirmada ¢ok degiskenli
regresyon analizinin enfer metodu tercih edilmistir. Ciinkii enter metodu, modeli
olusturan her degiskenin modele katkisinin degerlendirilmesini saglamaktadir
(Kiigiiksille, 2017a, s. 260). Bu arastirmada da kronizm boyutlarinin her birinin

motivasyon lizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Cok degiskenli regresyon analizinin denklemi; “Y'=a + 1 X1 + Xz +...... + fnXn + €7
seklinde formiile edilmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004, ss. 232-233). Denklemde
yer alan “Y" bagimli degiskeni, “a katsayis1” regresyon dogrusunun dikey ekseni kestigi
noktay1 ya da bagimsiz degiskenlerin “0” degeri almasi durumunda bagimli degiskenin
aldig1 degeri, “B katsayilar1” diger bagimsiz degiskenlerin etkisinin sabit tutulmasi ve asil
bagimsiz degisken tlizerindeki etkiyi, “X” ler ise modelde yer alan bagimsiz degiskeni

acgiklamaktadir.

Cok degiskenli regresyon analizinde bulgular yorumlanirken modelin istatistiksel olarak
anlamli olup olmadigi “F” istatistigi ile incelenmektedir. Bu istatistigin anlamlilik
diizeyini gosteren (sig.) degeri (0,05) in altindaysa “F” degerinin anlamli oldugu ve
modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna ulagilmaktadir (Kiigtiksille, 2017b,

5. 203).

Cok degiskenli regresyon analizinde, modeldeki bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskendeki degiskenligin yiizde kacimi agikladigini R? gdstermektedir. Buna karsin
modele eklenen her bir bagimsiz degisken, bu degerin biiyiimesine neden olmaktadir. Bu
nedenle modele ait yorumlama (diizeltilmis R?) degeri ile yapilmaktadir. Bagimsiz
degiskenlerin yorumlamasinda ise standardize edilmis regresyon kat sayisi olan Beta

[YTR4]
t

degeri ve bu degere iliskin degeri ve anlamlilik diizeyleri ele alinarak yapilan

karsilastirmalar daha saglikli sonuglar igermektedir (Altunisik ve dig, 2007).

Regresyon analizi yaparken degiskenler arasinda ¢oklu bagint1 (multicollinearty) sorunu
olup olmadiginin belirlenmesi gerekmektedir. Ciinkii coklu baginti, degiskenler arasinda
giiclii korelasyon olmasi hasebiyle birden fazla degiskenin tek degisken gibi
algilanmasina neden olmaktadir. Bodylece varyans yiizdelerinin artmasi sonucu

aciklayicilik diismektedir (Eroglu, 2017, ss. 222-223). Coklu bagmti sorunu farkl
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sekillerde tespit edilebilmektedir. Bu c¢alismada Variance Inflation Factors (VIF)

degerleri ile agiklanmaya ¢alisiimistir.

VIF, bagimsiz bir degiskenin baska bir bagimsiz degiskenle olan iligkisinin belirlenmesi
icin hesaplanan, bagimsiz degiskenlere iliskin korelasyon matrisinin tersinin kdsegen
ogeleridir. VIF’1n 10’a esit veya 10’dan biiylik olmas1 durumunda ¢oklu dogrusal baginti

problemi vardir (Alpar, 2000; Albayrak, 2005a; Saldkind, 2007).

Regresyon analizinde otokorelasyon sorunu da olasidir. Otokorelasyon iligki kurulmaya
caligilan veri setlerine ait degerler arasindaki korelasyon olarak tanimlanmaktadir.
Otokorelasyonun yiiksek ¢ikmasi durumunda; modelin yanlhs kurulmus olabilecegi,
iliskinin anlamli olmadig1 ya da ana degiskenin modele dahil edilmedigi sonucuna
ulagilmaktadir. Modelde otokorelasyonun olup olmadigini tespit etmek amaciyla Durbin-
Watson (DW) test degerine bakilmaktadir. Bu degerin 2’ye yakin olmasi durumunda
modelde otokorelasyon olmadig1 sonucuna ulasilmaktadir (Eroglu, 2017, ss. 222-228).

Aragtirmada isgoren kronizm 6l¢egi boyutlarinin motivasyona etkisininin otel yapisal
ozelliklerine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini tespit
etmek icin kukla degisken (dummy variable) kullanilmigtir. Kukla degisken, modelde yer
almayan buna karsin etkili oldugu diisiiniilen degiskenlerin tespit edilmesi durumunda
arastirma sonuglarima etki edip etmeyecegini sinamak iizerine tercih edilen bir yontemdir

(Kiract, 2011).

Bu yontemle yapilan analiz sonucunda Oncelikle ANOVA testi sonuglarina
bakilmaktadir. Sayet anlamlilik degeri (0,05) in altindaysa kukla degisken analizi
sonuglar1 kullanilabilmektedir. Sonrasinda asil degisken ile kukla degiskenin (diizeltilmis
R?) degerinde anlaml bir farklilik olup olmadigina bakilmaktadir. Bunu yapabilmek i¢in
(sig. F degisim) degerine bakilmaktadir (Kiraci, 2011).

3.7.2. Nitel verilerin analizi

Bu arastirmada goriisme formu ile elde edilen nitel verilerin yorumlanmasinda igerik
analizi kullamlmstir. Icerik analizi, elde edilen veriler icerisinden belirlenen anahtar
sozclik ve sz oObekleriyle objektif sonucglarin sistematik bir sekilde elde edilmesinin

saglayan bir arastirma teknigidir (Stone ve dig, 1966, s. 213). Bu teknik yardimiyla
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mektup, gazete, giinliik, dergi makaleleri gibi kaynaklar taranarak veriler niceliksel olarak
incelenebilmekte ve bu verilerin sayimi yapilabilmektedir (Tavsancil ve Aslan, 2001;

Yiiksel ve Yiiksel, 2004).
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BOLUM 4. BULGULAR VE TARTISMA

Bu boliimde aragtirmanin bulgularina tablolar ve grafiksel sekillerle yer verilmis, bulgular

yorumlanarak tartigilmistir.

4.1. Nicel Bulgularin Tartisilmasi

Bu boliimde 6ncelikle 6rneklemin demografik 6zelliklerine, is bilgilerine, calistiklari
otellerin yapisal 6zelliklerine ve kronizm ile motivasyon algilama diizeylerine yonelik
bulgular lizerinde durulmustur. Sonrasinda arastirmanin kronizm ve motivasyon algisi
faktor dagilimlar1 ve giivenirlik analizlerine yer verilmis yapisal 6zelliklerine gore
otellerin kronizm ve motivasyon Olcekleriyle karsilastirmasina iligkin bulgular
paylasilmistir. En sonunda da 6rneklemin kronizm algilamalarinin motivasyona etkisi ve
bu etkinin otellerin yapisal 6zelliklerine gore karsilastirilmasina yonelik bulgular yer

almaktadir.

4.1.1. Orneklemin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

Tablo 4.1°de 6rneklemin demografik 6zelliklerine iliskin yiizde ve frekans dagilimlar1 yer

almaktadir. Buna gore;

Orneklemin biiyiik bir ¢ogunlugu %70,5 oranla erkeklerden olusmaktadir. Orneklemin
%29,51 ise kadindir. Erkek iggbren oraninin daha yiiksek olmasi otel isletmelerinde erkek
istihdaminin daha ¢ok gerceklestigini kanitlar niteliktedir. Literatiirde bu bulguya
benzerlik gosteren birgok arastirmaya rastlanmaktadir. Bu arastirmalara gore otel
isletmelerindeki isgorenlerin; Karatas (2013) %65’inin, Erdem ve dig. (2013a)
%63’linilin, Erdem ve dig. (2013b) %74,3’iiniin, Arash ve dig. (2016) %61,9’unun ve
Tungbilek ve Akkus (2017) %67,2’sinin erkeklerden olustugunu ifade etmislerdir. Bunun
en Onemli nedeni; otellerin dinamik yapisina ve calisma sartlarina bagli olarak

yoneticilerin erkek istihdamina oncelik vermesidir. Buna karsin bu bulguya farklilik
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gosteren arastirmalar da mevcuttur. Bu arastirmalara gore otel isletmelerindeki
isgorenlerin; Senol (2010) %64,9’unun, Sara¢ ve dig. (2018) %51,2’sinin kadinlardan

olustugunu ifade etmislerdir.

Orneklemin yaslariyla alakali dagilima gore, en biiyiik yiizdelik dilim %39,3 oran ile 18-
25 yas grubundan olusurken en kiiciik yiizdelik dilim %0,8 ile 56 yas ve iistii yas
grubundan olusmaktadir. Digerleri ise sirastyla %36 oranla 26-35 yas grubu, %18,2
oranla 36-45 yas grubu ve %35,7 oranla 46-55 yas grubudur. Bu bulgulardan yola ¢ikarak
isgorenlerin takribi %75 gibi biiylik bir oraninin 18-35 yas araliginda oldugu buna karsin
56 yas ve istii grubun, iggorenlerin %]1’inden bile daha diisiik bir orana sahip oldugu
goriilmektedir. Bir baska ifadeyle otel isletmelerinde geng niifus yogun iken yash niifus
azinliktir. Literatiirde bu bulguya benzerlik gdsteren bir¢ok arastirmaya rastlanmaktadir.
Bu arastirmalara gore otel isletmelerinde calisan isgorenlerin; Senol (2010) %82,7’sinin
18-37 yas, Arash ve dig. (2016) %78,3’linlin 18-34 yas, Tungbilek ve Akkus (2017)
%75,4’liniin 18-35 yas ve Sara¢ ve dig. (2018) %78,5’inin 18-30 yas arasi gruptan
olustugunu ifade etmislerdir. Bununla birlikte otel isletmelerindeki isgdrenlerin; Senol
(2010) %1,3’1linilin 53 yas ve lizeri, Karatas (2013) %1,5’inin 51 yas ve istii ve Arasli ve
dig. (2016) % 0,3’iinilin 55 yas ve iizeri gruptan olustugunu ifade etmislerdir.

Orneklemin %64,1°i bekar, %35,9’u evlidir. Bu bulguya gére otel isletmelerinde bekar
isgoren istihdami daha yiiksektir. Literatiirde bu diisiinceyi destekleyen arastirmalar yer
almaktadir. Bu aragtirmalara gore otel isletmelerinde calisan isgorenlerin; Senol (2010)
%55,2’sinin, Sara¢ ve dig. (2018) %73,8’nin ve Kingir ve dig. (2020) %60,8’inin bekar
oldugunu ifade etmislerdir. Bekar 6rneklemin daha fazla olmasi, isgorenlerin diizenli bir
hayatinin olamamasi hasebiyle evlenmediklerini ya da evlendikten sonra ¢alismak i¢in

rotalarin1 degistirdiklerini ve farkli sektorlere yoneldiklerini gostermektedir.

Orneklemin egitim durumlar incelendiginde; ilk sirada %64,5 gibi yiiksek bir oranla
tiniversite mezunlari yer alirken ikinci siray1 %24, 8 oranla lise mezunlari, ti¢iincii siray1
%10,2 oranla ilk ve ortadgretim mezunlar1 almaktadir. Arastirmadan elde edilen bu
bulguya gore otel isletmeleri isgérenlerinin biiylik bir cogunlugu tiniversite mezunudur.
Bir diger bakis agisiyla isgorenlerin yaklasik %90°1 lise ve iiniversite mezunlarindan
olugmaktadir. Bu durumda otel isletmelerinde calisan iggorenlerin egitim seviyesi

oldukca yiiksektir. Literatiirde bu bulguya benzerlik gosteren bir¢ok arastirmaya
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rastlanmaktadir. Bu aragtirmalara gore otel isletmelerinde calisan isgdrenlerin; Senol
(2010) %16’smin, Karatas (2013) %39,5’inin, Erdem ve dig. (2013b) %39,9’unun, Arash
ve dig. (2016) %59,5’inin, Sarag ve dig. (2018) %61,9’unun iiniversite mezun oldugunu
ifade etmistir. Arastirmacilarin konuya iliskin sonuglarmma bakildiginda tiniversite
mezunu isgdrenlerin her yil dogrusal bir artig gosterdigi anlasilmaktadir. Bunun en 6nemli
nedeninin, Tiirkiye’deki egitim seviyesinin her gecen gilin artis gostermesi oldugu

sOylenebilmektedir.

Orneklemin turizm egitimi alma durumlari incelendiginde, %58,9’unun turizm egitimi
aldig1 ve bu oranin %72,82’sinin tiniversite egitimi oldugu bulgulanmigtir. Turizm egitimi
alan diger drneklemin %15,73 {iniin lise egitimi ve % 11,45’inin ise turizm sertifikasina
sahip oldugu bulgulanmistir. Bu bulgulara gore otel isletmeleri isgorenlerinin turizm
egitimi alma oranlar ortalamanin {izerindedir. Senol’un (2010) g¢alismasi ise turizm
egitimi almis %66,6’lik isgdren orani ile bu arastirmaya benzerlik gostermektedir. Bunun
en dnemli nedeninin Tiirkiye’de turizm faaliyetlerinin her gecen giin nem kazanmasi ve

istthdam olanaklarinin turizme dogru kanalize edilmeye baglamasiyla alakali oldugu

sOylenebilmektedir.
Tablo 4.1 : Orneklemin demografik 6zellikleri.
n % Toplamli Yiizde

Kadm 293 29,5 29,5
Cinsiyet Erkek 700 70,5 100

Toplam 993 100

18-25 390 39,3 39,3

26-35 357 36 75,2
Yas 36-45 181 18,2 93,5

46-55 57 5,7 99,2

56 ve st 8 0,8 100

Toplam 993 100

Evli 356 359 35,9
Medeni Durum Bekar 637 64,1 100

Toplam 993 100

Ik Ogretim 43 43 43

Orta Ogretim 59 59 10,2
Egitim Durumu Ifis? . 246 24.8 35

Universite 640 64,5 99,5

Eksik Veri 5 0,5 100

Toplam 993 100

Evet 585 58,9 58,9
Turizm Egitimi Hayir 406 40,9 99,8
Alma Durumu Eksik Veri 2 0,2 100

Toplam 993 100

Turizm Sertifikasi 67 11,45 11,45
Ne Tiir Bir Turizm  Turizm Lisesi 92 15,73 27,18
Egitimi Turizm Universite Egitimi 426 72,82 100

Toplam 585 100
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4.1.2. Orneklemin is bilgilerine iliskin bulgular

Tablo 4.2’de 6rneklemin is bilgilerine iligkin ylizde ve frekans dagilimlari yer almaktadir.

Buna gore;

Orneklemin calistign departmanla alakali yapilan incelemeye gore drneklemin %35°lik
bir kismi 6n biliro departmaninda gorev alirken %21,3’1 yiyecek icecek hizmetleri
departmaninda, %9,5’1 kat hizmetleri, %9,1’1 mutfak ve %24,8’lik bir orani ise bu
departmanlar haricinde gorev yapan satis pazarlama, muhasebe, giivenlik ve satin alma
gibi departmanlarda ¢alismaktadir. Bu bulgulara gore otelde arastirmaya destek veren
orneklemin %75,2’si gibi biiyiikk bir ¢ogunlugu operasyon departmani olarak da
adlandirilan 6n biiro, yiyecek igecek servisi ve kat hizmetleri departmani isgérenlerinden
olusmaktadir. Otel isletmelerinin 1s yiikkii ve isgéren sayilart goz Onilinde
bulunduruldugunda anlamli bir dagilim gergeklestigi diistiniilmektedir. Literatiirde bu
diisiinceyi destekleyen bir arastirmaya gore; Senol’un (2010) otel isletmeleri {izerine
yapmis oldugu calismanin 6rneklemini olusturan isgdrenlerin %75,7’sinin, otellerin

operasyon departmaninda gorev yapmakta oldugu tespit edilmistir.

Orneklemin %19,7’si resepsiyonist, %11,7’si garson, %8,4’ii kat gorevlisi, %7,5’i
stajyer, %7’si komi, %5°1 6n biiro sefi ve bellboy, %3,5’1 kaptan, %3,3’ii headwaiter,
%1,9°u kat sefi, %1,1°1 guest relation, %1°1 kaptan, %0,9’u su sefi ve %23,5’1 diger
pozisyonlarda caligmaktadir. Bu bulgulara gore aragtirmaya en fazla katki saglayan
isgdren pozisyonunda resepsiyonistlerin oldugu goriilmektedir. Bu durumu destekleyen
benzer bir ¢alismaya gore; Kingir ve dig. (2020) ¢alismasinda 6rneklemin biiyiik bir
cogunlugunun %33,8 oranla resepsiyonistlerden olustugunu ifade etmistir. Bunun en
onemli nedeni, resepsiyonistlerin en rahat erisilebilen iggorenler olmasidir. Zira anket
caligmalar1 i¢in otellere bagvuruldugunda arastirmacilarin Oniine ilk ¢ikan ya da

bellboylar tarafindan yonlendirilen isgérenler resepsiyonistlerdir.

Ormeklemin %28,3’{iniin sektdrde calisma siiresinin 2-4 yil, %26,8’inin 0-1 yil,
%18,5’inin 5-7 yil, %16,8’inin 10 yildan fazla ve %9,6’sinin ise 8-10 yil araliginda
oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gore otel isletmeleri isgdrenlerinin ¢ogunlugu
sektorde 2-4 yil aralifinda ¢alismaktadir. Literatiirde bu bulgudan farklilik gésteren bazi
arastirmalara rastlanmaktadir. Bu ¢alismalara gore; Senol (2010) sektordeki isgdrenlerin

%A49’unun, Arash ve dig. ise (2016) %43,5’inin ¢aligma siiresinin 0-1 yil aralifinda
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degistigini ifade etmektedir. Bu durum turizm sektoriinde ¢aligma siiresinin her gegen giin
uzadigim1 gostermektedir. Bunun nedenin turizmdeki egitimli yonetici ve isgoren
sayisinin artmasi, turizm sektoriiniin daha profesyonel bir sekilde yoOnetilmesi ve

isgorenlerin ¢calisma motivasyonlarinin arttirilmasi ile alakali oldugu séylenebilmektedir.

Orneklemin %52,7’sinin su an faaliyet gosterdigi otelde calisma siiresi 0-1 yil,
%29,1’inin 2-4 y1l, %11,2’sinin 5-7 y1l, %4,5’inin 10 yildan fazla ve %2,5’inin ise 8-10
yil araligindadir. Bu bulgulara gore otel isletmelerinde isgéren devir hizinin yiiksek
oldugu sdylenebilmektedir. Senol’un (2010) ¢alismasinda %29,8 oranla isgdrenlerin
cogunlugunun 1-3 yil arast c¢alistigi bulgulanmigtir. Bu durum otel isletmelerinin
niceliksel olarak artis gostermesi sonucu, isgorenlerin olanaklarinin daha iyi oldugu

otelleri tercih etmesinden kaynakli oldugu diisiiniilmektedir.

Tablo 4.2 : Orneklemin is bilgileri.

n % Toplamli Yiizde
On Biiro 348 35 35
Kat Hizmetleri 94 9,5 44,5
Yiyecek Icecek Hizmetleri 212 21,3 65,8
Calisilan Departman Mutfak 90 9,1 74,9
Diger 246 24,8 99,7
Eksik Veri 3 0,3 100
Toplam 993 100
Stajyer 74 7,5 7,5
Bellboy 50 5 12,5
Belkaptan 10 1 13,5
Guest Relation 11 1,1 14,6
Resepsiyonist 196 19,7 343
On Biiro Sefi 50 5 39,3
Komi 70 7 46,3
Calisilan Pozisyon Garson 116 11,7 >8
Kaptan 35 3,5 61,5
Headwaiter 33 3,3 64,8
Kat Gorevlisi 83 8,4 73,2
Kat Sefi 19 1,9 75,1
Su Sefi 9 0,9 75,1
Diger 232 23,5 99,5
Eksik Veri 5 0,5 100
Toplam 993 100
0-1 266 26,8 26,8
2-4 281 28,3 55,1
.. W .57 184 18,5 73,6
Sektérde Caligsma Siireniz 3-10 95 9.6 832
10 yildan fazla 167 16,8 100
Toplam 993 100
0-1 523 52,7 52,7
2-4 289 29,1 81,8
Su an Faaliyet Gosterdigi 5-7 111 11,2 93
Otelde Caligma Siireniz 8-10 25 2,5 95,5
10 yildan fazla 45 4,5 100
Toplam 993 100
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4.1.3. Orneklemin cahstiklar: otellerin yapisal bilgileri

Tablo 4.3’te 6rneklemin calistiklar1 otellerin yapisal bilgilerine iliskin yilizde ve frekans

dagilimlar1 yer almaktadir. Buna gore;

Otellerin %50,9’u Antalya’da yer alirken % 49,1°i Istanbul’dadir. Bu bulguya gore
dagilim iki sehir arasinda yaklasik olarak esit diizeydedir. Otellerin %66,4’ i sehir oteli
%33,6s1 ise kiy1 otelidir. Bu bulguya gore ¢alismanin drneklemi agirlikli olarak sehir
otelleri iggérenlerinden olusmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni ise gegerli ve glivenilir
sonuglara ulasabilmek amaciyla Istanbul’da sinirli sayida yer alan ve gerekli niteliklere
sahip olmayan kiy1 otellerinin 6rneklem disinda birakilmasi, Antalya’da yer alan sehir

otellerinin ise 6rnekleme dahil edilmis olmasidir.

4-5 y1ldizli otellerin oranm1 %77,2, 3 yildizli otellerin orani ise %22,8’dir. Bu bulguya gore
caligmanin orneklemi agirlikli olarak 4-5 yildizli otel isgdrenlerinden olusmaktadir.
Bunun en 6nemli nedeni ise 4-5 yildizli oteller degiskeninin en iyi sekilde temsil
edilebilmesi i¢in ¢alismada 3, 4 ve 5 yildizli otellerden olabildigince esit diizeyde veri

elde edilmeye caligilmasidir.

Otellerin %48,9’u ulusal bagimsizdir. Uluslararasi zincir otellerin oram1 %28,7, ulusal
zincir otellerin orani ise %22,4’tilir. Bu bulguya gore ise drneklemi olusturan isgdrenlerin

biiyiik bir cogunlugu ulusal bagimsiz otellerde ¢alismaktadir.

Tablo 4.3 : Otellerin yapisal 6zellikleri.

n % Toplaml Yiizde

Antalya 505 50,9 50,9

Otelin li Istanbul 488 49,1 100
Toplam 993 100

Kiy1 Oteli 334 33,6 33,6

Otelin Yerlesim Yeri Tiirii ~ Sehir Oteli 659 66,4 100
Toplam 993 100

3 Yildizli 226 22,8 22,8

Otelin Yildiz Sayis1 Tiirli  4-5 Yildizlt 767 77,2 100
Toplam 993 100

Ulusal Bagimsiz 486 48,9 48,9

Otelin Sahiplik Tiirii Ulusal Zincir 222 224 71,3

Uluslararasi Zincir 285 28,7 100
Toplam 993 100
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4.1.4. Orneklemin kronizm algis1 diizeyleri

Orneklemin kronizm alg: diizeyini 6lgmek amaciyla her bir ifadenin frekans, yiizde,
ortalama ve standart sapmalart alinmistir. Bunun yani sira kronizm algis1 diizeyi
ortalamalarinin da ortalamasi alinarak iggdrenlerin genel kronizm algilarinin hangi

diizeyde oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular EK-C’de paylagilmaktadir.

EK-C’de yer alan iggdrenlerin kronizm algi diizeyleri tablosuna gore; 3,2548 ortalama ile
“Bu otele eleman aliminda yonetimde yer alan kisilerin referansi oldukca énemlidir.” en
yiiksek algilanan kronizm ifadesidir. Sonrasinda ise 2,9768 ortalama ile “Bu otele eleman
aliminda isletmede tanidig1 olanlar se¢im siirecinde zorlanmazlar.” ve 2,9718 ortalama
ile “Bu otelde eleman aliminda yonetimin tanmidiklar1 Onceliklidir.” ifadeleri yer

almaktadir.

En distik algilanan kronizm ifadelerinin ise sirasiyla 2,1702 ortalama ile “Bu otelde
yonetimde tanidigi olan calisanlara ayricalikli bir iicret politikasi uygulanir.”, 2,286
ortalama ile “Bu isletmede iicret politikalarinda tanidiklik iligkileri s6z konusudur.” ve
2,3917 ortalama ile “Bu isletmede adil bir iicret politikast yoktur.” seklinde siralandigi

gorilmektedir.

Elde edilen bu bulgulara gore otel isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin ise alma kronizmine
yonelik algilar1 daha yiiksek, ticret kronizmine yonelik algilari ise daha diisiik diizeydedir.
Buna, yoneticilerin ise almada kronizm uygulamalarina siklikla bagvurmalarina karsin
ticretle alakali kronizm uygulamalarini asgari diizeyde tutmalarinin neden oldugu

sOylenebilmektedir.

Bunun yani sira kronizm algisi diizeylerinin ortalamasinin ortalamasi almarak 2,7469
oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda kronizm algisinin orta diizeyde oldugu
sOylenebilmektedir. Literatiir incelendiginde daha 6nce yapilmis ¢alismalarin bu ortalama

diizeyine benzerlik gosterdigi tespit edilmistir.

Daha 6nce yapilmis ¢alismalara gore; Erdem ve dig. (2013b), Istanbul’daki bir, iki ve ii¢
yildizli otellerdeki iggérenlerin kronizm algilarin1 6lgmek iizere yapmis olduklar
arastirmada isgorenlerin kronizm algilamalar1 2,77 ortalama ile orta diizeyde

seyretmektedir. Ote yandan Bas (2019), Ankara’daki 5 yildizl1 aile isletmesi otellerindeki
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isgorenler lizerine yapmis oldugu arastirmada, genel kronizm algis1 3,058 ortalama ile

orta diizeyde seyretmektedir.

4.1.5. Orneklemin motivasyon algis1 diizeyleri

Orneklemin motivasyon alg1 diizeyini 6l¢mek amaciyla her bir ifadenin frekans, yiizde,
ortalama ve standart sapmalart alinmistir. Bunun yani sira motivasyon algis1 diizeyi
ortalamalarinin da ortalamasi alinarak isgorenlerin genel motivasyon algilarinin hangi

diizeyde oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular EK-D’de gosterilmistir.

EK-D’de isgdrenlerin motivasyon algi diizeyleri yer almaktadir. Buna gore; en yiiksek
algilanan motivasyon algis1 ifadelerinin 3,5267 ortalama ile “Bu otel, ¢alisanlarin
islerinde en iyisini yapmasi i¢in onlar tesvik eder.”, 3,5257 ortalama ile “Bu otel isi
etkileyen kararlarda tiim calisanlara esit katilim imkani sunar.” ve 3,5257 ortalama ile

“Bu otelde kariyer imkanlarinda liyakat esas alinir.” seklinde siralandig1 goriilmektedir.

En diisiik algilanan motivasyon ifadelerinin 3,2024 ortalama ile “Bu otelde c¢alisanlara
terfi imkanlar1 sunulmaktadir.”, 3,2497 ortalama ile “Bu otelde yoneticiler ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirmelerine yardim ederler.” ve 3,2568 ortalama ile “Bu otelde yliksek
performans gosteren calisanlar ikramiye, tesvik, prim vb. Odiillendirilirler.” seklinde

siralandig1 gortilmektedir.

Bunun yani1 sira motivasyon algis1 diizeylerinin ortalamasinin ortalamasi alinarak 3,43
oldugu tespit edilmistir. Bu dogrultuda motivasyon algisinin yiiksek diizeyde oldugu
sOylenebilmektedir. Literatiir incelendiginde daha dnce yapilmis ¢alismalarin bu ortalama

diizeyine benzerlik gosterdigi tespit edilmistir.

Senol (2010), Tirkiye’deki 4-5 yildizli otel ve tatil koyli isgorenleri lizerinde
gerceklestirmis oldugu arastirmada motivasyon diizeylerinin 3,88 ortalama ile yiiksek
diizeyde seyretmektedir. Aradaki yaklasik 0,40 puanin 6rneklemdeki dagilimla alakali

oldugu diistiniilmektedir.

4.1.6. Kronizm algis1 faktor dagilim ve giivenilirlik analizi

Orneklem tarafindan doldurulan kronizm &lgeginin faktdr analizine uygunlugunun

belirlenmesi amaciyla KMO ve Bartlett testleri yapilmistir. Tablo 4.4’te yer verilen bu
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testin analiz sonuclarina gére KMO degeri 0,965°tir. Bu deger gecerliligi miilkemmel
diizeyde temsil etmektedir. Barlett x2 testi sonucunda ise sahip oldugu 0,05’in altindaki
p degeri ile 6lgegin faktor analizi i¢in uygun oldugu tespit edilmistir.

99 6y

Yapilan faktor analizine gore olcek; “islem”, “ise alma ve terfi” ve “iicret” olmak {lizere
ic boyut altinda toplanmistir. Literatiir incelendiginde daha 6nce yapilmis ¢alismalarda

da benzer faktorlerin ortaya ¢iktigi tespit edilmistir.

Daha 6nce yapilmis calismalara gore; Asunakutlu ve Avci (2010), Biite ve Tekarslan
(2010), Biite (2011b), Erdem ve dig. (2013b), Karahan ve Yilmaz (2014), Tungbilek ve
Akkus, (2017), Uncu ve Salvarci Tiireli (2017) ve Bas (2019) calismalarinda ige alma,
islem ve terfi boyutlarina ulagilmistir. Bunun en 6nemli nedeni kronizm uygulamalarinin
bu boyutlar iizerinde gergeklesmesidir. Ise alirken tanmidiklik iliskilerine bakilmasi, 6diil
ve ceza gibi islemlerde tanidikliga gére muamele edilmesi ve terfi verilecek isgdrenlerin

tanidiklardan secilmesi her isletmede oldugu gibi otel isletmelerinde de goriilmektedir.

Literatiirdeki diger baz1 ¢aligmalara gore; Savas (2018), calismasinda kronizmi tek boyut
olarak ele almig, Karatas (2013) ise c¢alismasinda ise alma, islem, terfi, iicret ve
performans boyutlaria ulagmistir. Karatag (2013) calismasinda farkl olarak ortaya ¢ikan
ticret ve performans boyutlar1 da tanidiklik iliskisine bagli olarak uygulanabilmektedir.
Ayn1 pozisyondaki iggorenlere farkli iicret uygulamalar1 yapilabilecegi gibi isgdren

performans degerlendirmeleri de tanidiklarin lehine gerceklestirilebilmektedir.

Bu ¢alismanin digerlerinden en 6nemli farki, ise alma ve terfi boyutlarinin tek boyut
altinda toplanmis olmasidir. Bunun nedeni, isgdrenlerin ise alma ve terfi uygulamalarini
anlaml bir farklilik olusturmayacak diizeyde esit algilamalaridir. Zira terfi bir gesit tist

pozisyona ise alma uygulamasidir.

Yapilan faktor analizinde ulasilan boyutlarin standart sapma degerlerine ve aritmetik
ortalamalarina da yer verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, 2,8462 degeri ile ise alma
ve terfi boyutu en yiiksek ortalamaya sahiptir. En diisiik ortalama ise 2,2826 deger ile
licret boyutudur. Islem ise 2,7985 ortalama ile ikinci en yiiksek ortalamaya sahip kronizm
boyutudur. Bu dogrultuda ise alma ve terfi ile islem kronizmi algilamalarinin orta
diizeyde, ticret kronizmi algilamalarinin ise diisiik diizeyde bir ortalamaya sahip oldugu

sOylenebilmektedir.
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Tablo 4.4 : Kronizm 6lgegi faktor dagilimi ve giivenirlik analizi.

Boyut Madde Faktor A\?:llila:nzn Cronbach's Ortalama S: t(rir.la
Y Yiikii ¥ Alfa P
Oram
Bu otelde, yoneticilerin tanidiklarina ceza
,810
vermek zordur.
Bu otelde, yoneticilerin tanidiklarini isten 209
¢ikartmak oldukga zordur. i
Bu otelde, yonetimde tanidigi olan
caliganlar diger calisanlardan itibar goriir. 7198
Bu otelde, yonetimde tanidig1 olanlar, otel 781

kaynaklarindan daha kolay istifade eder.
fslem Bu otelde, yetki ve sorumluluk 6ncelikle 764 30,585 0,961 2,7985 1,16599

yonetici tanidiklarina devredilmektedir. i

Bu oteldeki departman amirleri,

yonetimde tanidig: olan galisanlara 157

ayricalikli davranir.

Bu oteldeki departman amirleri {ist

yonetimle arkadaslik iligkileri olan , 724

calisanlardan ¢ekinir.

Bu otelde, yoneticilerin tanidigi olan

kigilerden ¢ekinirim. ,685
Bu oteldeki bos bir pozisyona, yoneticinin
bir tanidig1 bagvurdugunda hemen ise ,804
alinir.
Bu otelde eleman aliminda yonetimin 796
tanidiklar1 6nceliklidir. d
Bu otele eleman aliminda isletmede
tanidig1 olanlar se¢im siirecinde 773
zorlanmazlar.
Bu otele eleman aliminda yonetimde yer
o .. 1 ,709
. alan kisilerin referansi olduk¢a dnemlidir.
AIliIela Bu otelde, yonetici tanidiklarinin terfi 707
ve etmesi daha kolaydir. ’ 30,039 0,955 2,8462 1,08918
Terfi Bu otelde, ¢alisanlarin terfi etmesinde 685
kigisel yetenekler ikinci planda tutulur. i
Bu otelde, ¢alisan terfilerinde, isin
gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler ,671
On planda tutulur.
Bu otelde bazi gorevlere yalniz isletme 660
sahibi ve yoneticilerin tanidiklari getirilir. i
Bu otelde, ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde
PR . . ,630
yoneticilerin tanidiklaria oncelik verilir.
Bu otelde terfi almada; performans,
,555
tanidik iliskisinin 6niine gegemez.
Bu isletmede ticret politikalarinda 239
tanidiklik iligkileri s6z konusudur. ?
. Bu isletmede adil bir iicret politikasi 306
Ucret yoktur. i 14,908 0,856 2,2826 1,08427
Bu otelde yonetimde tamidigi olan
calisanlara ayricalikli bir icret politikas1 788
uygulanir.
KMO=0,965, X2=22051,658, p<0,05 75,532 0,971 2,7475 1,02730

Tablo 4.4’te yer alan Olgege ait faktorlerle alakali faktdr yiiklerine, varyans agiklama
oranlarina ve giivenirlik kat sayilarina yonelik analizler yorumlanacak olursa; dlgegin

islem faktor yiikleri 0,810 ile 0,685 arasinda degisen 8 maddeden olugmaktadir. Faktoriin
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toplam varyansi agiklama orant %30,585 ve giivenirlik katsayis1 0,961°dir. Buna gore

faktoriin glivenirlik diizeyi ¢ok ytiksektir.

Olgegin ise alma ve terfi faktor yiikleri 0,804 ile 0,555 arasinda degisen 10 maddeden
olugmaktadir. Faktoriin toplam varyansi agiklama orani1 %30,039 ve giivenirlik katsayisi

0,955tir. Buna gore faktoriin giivenirlik diizeyi ¢ok ytiksektir.

Olgegin iicret faktdr yiikleri 0,839 ile 0,788 arasinda degisen 3 maddeden olusmaktadir.
Faktorlin toplam varyansi acgiklama orani %14,908 ve giivenirlik katsayist 0,856°dur.

Buna gore faktoriin giivenirlik diizeyi ¢ok yiiksektir.

4.1.7. Motivasyon algis1 faktor dagilim ve giivenilirlik analizi

Orneklem tarafindan doldurulan motivasyon dlgeginin faktor analizine uygunlugunun
belirlenmesi amaciyla KMO ve Bartlett testleri yapilmistir. Tablo 4.5’te yer verilen bu
testin analiz sonuglarina gére KMO degeri 0,959’dur. Bu deger gegerliligi miikemmel
diizeyde temsil etmektedir. Barlett x2 testi sonucunda ise sahip oldugu 0,05’in altindaki

p degeri ile 6lgegin faktor analizi i¢in uygun oldugu tespit edilmistir.

Yapilan faktor analizine gore olgek; “igcsel motivasyon” ve “digsal motivasyon” olmak
tizere iki boyut altinda toplanmistir. Literatiir incelendiginde daha Once yapilmis

caligmalarda da benzer faktorlerin ortaya ¢iktigi tespit edilmistir.

Daha o6nce yapilmis galisamalara gore; Senol (2010), Olgun (2017) ve Varol (2017),
calismalarinda i¢sel ve digsal motivasyon boyutlarina ulagmistir. Bunun nedeni
iggorenlerin motive olmasini saglayan iki g¢esit motivasyon aracinin olmasidir. Bazi
isgorenlerin kendilerini gelistirmek ve gerceklestirmek iizere motivasyonlar1 artarken
bazilar1 6diil kazanmak ya da sadece ceza almamak igin motive olmaktadir. Isgrenlerin
i¢csel motivasyonlar1 kendilerini tatmin ettikleri diizeyde, dissal motivasyonlar1 ise 6diil

kazandiklar1 ya da cezalardan kagindiklar1 diizeyde artis gostermektedir.

Yapilan faktor analizinde ulasilan boyutlarin standart sapma degerlerine ve aritmetik
ortalamalarina da yer verilmistir. Elde edilen bulgulara gore, 3,4525 degeri ile igsel
motivasyon boyutu en yiiksek ortalamaya sahiptir. Digsal motivasyon ise 3,3963 ortalama
ile ikinci yiiksek ortalamaya sahip motivasyon boyutudur. Bu dogrultuda igsel ve dissal

motivasyon boyutlarinin yiiksek bir ortalamaya sahip oldugu sdylenebilmektedir.
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Tablo 4.5 : Motivasyon 6l¢egi faktor dagilimi ve giivenirlik analizi.

Faktor Agiklanan  Cronbach's Std.
Boyut Madde ol Varyans Alfa Ortalama  Sapma
Yiikii
Oram

Bu otel isi etkileyen kararlarda tiim
calisanlara esit katilim imkan1 ,856
sunar.
Bu otelde ¢alisanlara esit firsatlar 343
taninir. ’
Bu otel ¢alisanlara igini iyi
yapmast i¢in gerekli yetkiyi verir. 839
Bu otel ¢aliganlarin islerinde en
iyisini yapmasi i¢in onlar1 tegvik ,789
eder.

. Bu otelde ¢alisanlarin is ile ilgili

Igsel fikirlerine gerekli 6nem 776 41,539 0,956 34525 99583

Motivasyon yerilmektedir.

Bu otelde ¢alisanlarin kendilerini
gelistirmesi igin gerekli imkanlar ,773
saglanir.
Bu otelde yoneticiler ¢alisanlarin
yeteneklerini gelistirmelerine ,746
yardim ederler.
Bu otelde ¢aliganlarin verecegi
yeni fikirler dikkate alinip ,694
degerlendirilir.
Bu otelde ¢aligsanlara bagimsiz 636
hareket edebilme olanag: sunulur. i
Bu otelde iyi olan her performans %37
hak ettigi degerde 6diillendirilir. ?
Bu otelde ¢aliganlara terfi 793

imkanlart sunulmaktadir.

Bu otelde yiiksek performans
gosteren caliganlar ikramiye, ,789 31,982 0,919 3,3963 1,04745
tesvik, prim vb. ddiillendirilirler.
Bu otelde ¢aliganlarin kariyerini
ilerletme imkan1 vardir.

Bu otelde kariyer imkanlarinda
liyakat esas alinir.

Bu otelde ¢alisanlar adil bir ticretle
ticretlendirilirler.

KMO0=0,959, X2=13962,280, p<0,05 73,522 0,960 3,4300 ,95452

Dagsal
Motivasyon

,785

, 733

,666

Tablo 4.5’te yer alan, Olcege ait faktorlerle alakali faktor yiiklerine, varyans agiklama
oranlarina ve giivenirlik kat sayilarina yonelik analizler yorumlanacak olursa; 6l¢egin
igsel motivasyon faktor yiikleri 0,856 ile 0,686 arasinda degisen 9 maddeden
olugmaktadir. Faktoriin toplam varyansi agiklama orant %41,539 ve giivenirlik katsayisi

0,956’dir. Buna gore faktoriin giivenirlik diizeyi ¢ok yiiksektir.

Olgegin digsal motivasyon faktdr yiikleri 0,837 ile 0,666 arasinda degisen 6 maddeden
olugmaktadir. Faktoriin toplam varyansi agiklama oran1 %31,982 ve giivenirlik katsayisi

0,919’dur. Buna gore faktoriin glivenirlik diizeyi ¢cok yliksektir.
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4.1.8. Otel yerlesim yeri ile kronizm boyutlar1 karsilastirilmasi

Tablo 4.6’da, kiy1 ve sehir otelleri arasinda kronizm o6l¢ek boyutlar1 bakimindan

karsilastirma yapmak amaciyla t-testi sonuglar1 gériilmektedir. Bu teste gore;

Kiy1 ve sehir otelleri arasinda “iglem” boyutu bakimindan istatistiksel anlamli farklilik
bulunmaktadir. Kiy1 otelleri islem boyutu puan ortalamasi 3,3312 iken sehir otelleri
ortalamas1 2,5285°tir. Buna gore kiy1r otellerindeki islem kronizmi algis1 sehir
otellerindekine nispeten daha yiiksektir. Bu durumun bir sonucu olarak H1a (Otellerdeki
islem kronizmi kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik géstermektedir.) hipotezi

kabul edilmistir.

Kiy1 ve sehir otelleri arasinda “ise alma ve terfi” boyutu bakimindan da istatistiksel
anlaml farklilik bulunmaktadir. Kiy1 otellerinin ise alma ve terfi boyutu ortalamasi
3,3015 iken sehir otelleri ortalamasi 2,6155°tir. Buna gore kiy1 otellerindeki ise alma ve
terfi kronizmi algisi sehir otellerindekine nispeten daha yiiksektir. Bu durumun bir sonucu
olarak H2a (Otellerdeki ise alma ve terfi kronizmi kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli

farklilik gostermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

Kiy1 ve sehir otelleri arasinda “licret” boyutu bakimindan da istatistiksel anlamli farklilik
bulunmaktadir. Kiy1 otellerinin iicret boyutu ortalamasit 2,4072 iken sehir otelleri
ortalamas1 2,2195°tir. Buna gore kiy1 otellerindeki iicret kronizmi algis1 sehir
otellerindekine nispeten daha yiiksektir. Bu durumun bir sonucu olarak H3a (Otellerdeki
ticret kronizmi kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik géstermektedir.) hipotezi

kabul edilmistir.

Kiy1 ve sehir otelleri arasinda genel kronizm algis1 bakimindan da istatistiksel anlaml
farklilik bulunmaktadir. K1y1 otellerinin genel kronizm algis1 ortalamasi 3,1851 iken sehir
otelleri ortalamasi 2,5258’dir. Buna gore kiy1 otellerindeki genel kronizm algisi sehir
otellerindekine nispeten daha yiiksektir. Bu durumun bir sonucu olarak H4a (Otellerdeki
genel kronizm algist kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik gostermektedir.)

hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 4.6 : Otel yerlesim yerinin kronizm 6l¢egi boyutlari ile karsilastirilmasi.

Otelin Yerlesim Yeri n Mean p
e Sehi T
Ise Alma ve Terfi I;;ﬁr 223 3:2?; 0,000%*
Cere Sehi o daies 00
Genel Kronizm I;;ﬁr 223 3:;22; 0,000%

Elde edilen bulgular dogrultusunda kiy1 otellerindeki kronizmin tiim boyutlar1 sehir
otellerindeki kronizm boyutlarina nispeten daha yiiksektir. Bu durumun nedenleri, kiy1
otellerinin donemsel hizmet vermesi, isin nispeten daha niteliksiz olmasi ve isgoren

bulmada yasanilan sikintilar olarak siralanabilmektedir.

4.1.9. Otel yerlesim yeri ile motivasyon boyutlar1 karsilastiriimasi

Tablo 4.7°de, kiy1 ve sehir otelleri arasinda motivasyon 6l¢ek boyutlart bakimindan

karsilastirma yapmak amaciyla t-testi sonuglar gériilmektedir. Bu teste gore;

Kiy1 ve sehir otelleri arasinda “igsel motivasyon” boyutu bakimindan istatistiksel anlamli
farklilik bulunmaktadir. Kiy1 otelleri igsel motivasyon boyutu puan ortalamasi 3,2302
iken sehir otelleri ortalamasi 3,5652°dir. Buna gore kiy1 otellerindeki i¢sel motivasyon
algis1 sehir otellerindekine nispeten daha diisiiktiir. Bu durumun bir sonucu olarak H5a
(Otellerdeki igsel motivasyon kiyr ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik

gostermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

Kiy1 ve sehir otelleri arasinda “digsal motivasyon” boyutu bakimindan da istatistiksel
anlaml farklilik bulunmaktadir. Kiy1 otelleri digsal motivasyon boyutu puan ortalamasi
3,2400 iken sehir otelleri ortalamasi 3,4755°tir. Buna gore kiy1r otellerindeki dissal
motivasyon algis1 sehir otellerindekine nispeten daha diisiiktiir. Bu durumun bir sonucu
olarak Hé6a (Otellerdeki digsal motivasyon kiy1 ve sehir otelleri arasinda anlamli farklilik

gostermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

Kiy1 ve sehir otelleri arasinda isgorenlerin genel motivasyon algist1 bakimindan da
istatistiksel anlamli farklilik bulunmaktadir. Kiy1 otelleri genel motivasyon algisi puan
ortalamasi 3,2341 iken sehir otelleri ortalamas1 3,5293’tiir. Buna gore kiy1 otellerindeki

genel motivasyon algis1 sehir otellerindekine nispeten daha diisiiktiir. Bu durumun bir
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sonucu olarak H7a (Otellerdeki genel motivasyon algisi kiy1 ve sehir otelleri arasinda

anlaml farklilik gostermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.7 : Otel yerlesim yerinin motivasyon 6l¢egi boyutlari ile kargilagtiriimasi.

Otelin Yerlesim Yeri n Mean p
Igsel Motivasyon IS(ell}ﬁr 223 g:gzg; 0,000*
Dissal Motivasyon IS(ell}Sr 223 g:i‘;gg 0,001*
Genel Motivasyon I;éiir zzg g:i;gé 0,000*

Elde edilen bulgular dogrultusunda sehir otellerinde algilanan motivasyonun tiim
boyutlar1 kiy1 otellerindeki motivasyon boyutlarina nispeten daha yiiksektir. Bu durumun
kronizm algilamalar1 disinda en ©Onemli nedenleri sehir otellerinin yapis1 geregi
isgorenlerinin kendilerini gelistirme, gerceklestirme ve terfi olanaklarinin daha fazla
olmasi, daha yiiksek maas ile iicretlendirebilmesi ve daha iyi sosyal imkanlar sunmasi

olarak siralanabilmektedir.

4.1.10. Otel y1ldiz sayisi ile kronizm boyutlar:1 karsilastirilmasi

Tablo 4.8’de, 3 yildizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda kronizm d6lgek boyutlart

bakimindan karsilastirma yapmak amaciyla t-testi sonuglar1 goriilmektedir. Bu teste gore;

3 yildizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda “islem” boyutu bakimindan istatistiksel anlamli
farklilik bulunmaktadir. 3 yildizl otellerin islem boyutu puan ortalamasi 2,2777 iken 4-5
yildizli otellerin ortalamasi 2,9519’dur. Buna gore 3 yildizli otellerdeki islem kronizmi
algis1 4-5 yildizli otellerdekine nispeten daha diisiiktiir. Bu durumun bir sonucu olarak
H1b (Otellerdeki islem kronizmi 3 ve 4-5 yildizli oteller arasinda anlamli farklilik
gostermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

3 yildizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda “ise alma ve terfi” boyutu bakimindan da
istatistiksel anlamli farklilik bulunmaktadir. 3 yildizli otellerin ise alma ve terfi boyutu
ortalamas1 2,3133 iken 4-5 yildizli otellerin ortalamasi 3,0033’tlir. Buna gore 3 yildizli
otellerdeki ise alma ve terfi kronizmi algis1 4-5 yildizli otellerdekine nispeten daha
diisiiktiir. Bu durumun bir sonucu olarak H2b (Otellerdeki ise alma ve terfi kronizmi 3 ve

4-5 yildizli oteller arasinda anlamli farklilik géstermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.
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3 yildizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda “iicret” boyutu bakimindan da istatistiksel anlamli
farklilik bulunmaktadir. 3 yildizli otellerin {icret boyutu ortalamasi 2,1460 iken 4-5
yildizl1 otellerin ortalamasi 2,3229°dur. Buna gore 3 yildizli otellerdeki ticret kronizmi
algis1 4-5 yildizli otellerdekine nispeten daha diisiiktiir. Bu durumun bir sonucu olarak
H3b (Otellerdeki iicret kronizmi 3 yildizli ve 4-5 yildizl oteller arasinda anlamli farklilik
gostermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

3 yildizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda genel kronizm algis1 bakimindan da istatistiksel
anlamli farklilik bulunmaktadir. 3 yildizli otellerin genel kronizm algisi ortalamasi 2,2758
iken 4-5 yildizli otellerin ortalamas1 2,8865°tir. Buna gore 3 yildizli otellerdeki genel
kronizm algis1 sehir otellerindekine nispeten daha diisiiktiir. Bu durumun bir sonucu
olarak H4b (Otellerdeki genel kronizm algis1 3 ve 4-5 yildizhi oteller arasinda anlaml

farklilik gostermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 4.8 : Otel y1ldiz sayisinin kronizm 6lgegi boyutlari ile karsilastiriimasi.

Otelin Yildiz Sayisi n Mean p
e 45 ldsh e dosy 000
et 20 R
il o
GtV I

Elde edilen bulgular dogrultusunda 4-5 yildizli otellerdeki kronizmin tiim boyutlar1 3
yildizli otellerdeki kronizm boyutlarina nispeten daha yiiksektir. Bu durumun en 6énemli
nedeni 4-5 yildizli otellerin is hacminin yiiksek olmasinin bir geregi olarak daha ¢ok
islem, ise alma, terfi ve iicretlendirme uygulamalarinin gergeklestirilmesidir. Bu
uygulamalarin 4-5 yildizli otellerde 3 yildizli otellere nispeten daha yiiksek oranda
gerceklestirilmesi kronizm uygulamalarmin gergeklesme olasiligini da arttirmaktadir.
Literatiirde bu bulguyu destekleyen bir arastirmaya gore, Abdalla ve dig. (1998)
caligmasinda isletmelerin biiylidiik¢e isin yogunlugunun artmasina bagli olarak kronizm

algilamalarinin da arttigin1 savunmaktadir.

4.1.11. Otel yildiz sayisi ile motivasyon boyutlar1 karsilastirilmasi

Tablo 4.9’da, 3 yildizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda motivasyon Ol¢ek boyutlar

bakimindan karsilagtirma yapmak amaciyla t-testi sonuclari1 goriilmektedir. Bu teste gore;
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3 yidizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda “igsel motivasyon” boyutu bakimindan
istatistiksel anlamli farklilik bulunmaktadir. 3 yildizli otellerin i¢sel motivasyon boyutu
puan ortalamasi 3,7424 iken 4-5 yildizli otellerin ortalamasi 3,3671°dir. Buna gore 3
yildizli otellerdeki i¢sel motivasyon algist 4-5 yildizli otellerdekine nispeten daha
yiiksektir. Bu durumun bir sonucu olarak H5b (Otellerdeki i¢sel motivasyon 3 ve 4-5

yildizli oteller arasinda anlamli farklilik gostermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

3 yildizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda “digsal motivasyon” boyutu bakimindan da
istatistiksel anlamli farklilik bulunmaktadir. 3 yildizli otellerin digsal motivasyon boyutu
puan ortalamasi 3,5391 iken 4-5 yildizli otellerin ortalamasi 3,3542’dir. Buna gore 3
yildizli otellerdeki isgdrenlerin digsal motivasyon algis1 4-5 yildizli otellerdekine nispeten
daha yiiksektir. Bu durumun bir sonucu olarak H6b (Otellerdeki digsal motivasyon 3 ve

4-5 yildizl oteller arasinda anlamli farklilik gostermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

3 yildizli ve 4-5 yildizli oteller arasinda isgorenlerin genel motivasyon algis1 bakimindan
da istatistiksel anlamli farklilik bulunmaktadir. 3 yildizli otellerin genel motivasyon
algis1 puan ortalamasi 3,6611 iken 4-5 yildizli otellerin ortalamasi 3,3619’dur. Buna gore
3 yildizli otellerdeki genel motivasyon algis1 4-5 yildizli otellerdekine nispeten daha
yiiksektir. Bu durumun bir sonucu olarak H7b (Otellerdeki genel motivasyon algisi 3 ve

4-5 yildizli oteller arasinda anlamli farklilik géstermektedir.) hipotezi kabul edilmistir.

Elde edilen bulgular dogrultusunda 3 yildizli otellerde algilanan motivasyonun tiim
boyutlar1 4-5 yildizli otellerdeki motivasyon boyutlarina nispeten daha yiiksektir. Bu
durumun kronizm algilamalar1 disinda en 6nemli nedenleri; 4-5 yildizli otellerdeki yogun
is temposu, hiyerarsik yapi, emir komuta sistemi ve yonetsel faaliyetler sonucunda ortaya

¢ikan stres olarak siralanabilmektedir.

Tablo 4.9 : Otel yildiz sayisinin motivasyon dlgegi boyutlart ile karsilagtirilmasi.

Otelin Yildiz Sayist n Mean p
vonaon V0 O e
Dissal Motivasyon 431-‘5(131((1111311;11 iég g:;gz; 0,020*
Genel Motivasyon 431-\5{131{(1111?1111211 323 g :gg } é 0,000*
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4.1.12. Otel sahiplik tiirii ile kronizm boyutlar1 karsilastirilmasi

Tablo 4.10°da, ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller arasinda
kronizm 6l¢ek boyutlar1 bakimindan karsilastirma yapmak amaciyla tek yonlii varyans

analizine (ANOVA) basvurulmustur. Buna gore;

Ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararas: zincir oteller degisken gruplar1 arasinda
“islem kronizmi” boyutu bakimindan istatistiksel anlamli farklilik bulunmaktadir. Ulusal
bagimsiz otellerdeki islem kronizmi algis1 puan ortalamasi 2,7191 iken ulusal zincir
otellerininki 2,9854, uluslararasi zincir otellerininki ise 2,7882’dir. Buna gore en yiiksek
islem kronizm algisinin, ulusal zincir otellerdeki isgorenlerde oldugu anlasilmaktadir.
Sonrasinda uluslararasi zincir otel isgorenlerinde, en diisiik islem kronizm algisinin ise

ulusal bagimsiz otellerdeki iggorenlerde oldugu goriilmektedir.

Hangi gruplar arasinda istatistiksel anlamli farkliliklar oldugunu tespit edebilmek
amaciyla oncelikle degisken grubunun homojenitesine bakilmistir. Bu degisken grubu
sahip oldugu 0,002 deger ile homojen bir yapiya sahip degildir. Bu nedenle bu degisken
tizerinde Games Howell testi yapilmistir. Yapilan test sonucunda 0,009 degeriyle ulusal
bagimsiz ve ulusal zincir oteller arasinda istatistiksel anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir. Buna karsin uluslararas: zincir oteller grubu ile diger otel gruplart arasinda
istatistiksel anlamli bir farklilik yoktur. Bu durumun bir sonucu olarak arastirmanin Hlc
(Otellerdeki islem kronizmi ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller

arasinda anlamh farklilik gostermektedir.) hipotezi reddedilmistir.

Ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller degisken gruplari arasinda “ise
alma ve terfi kronizmi” boyutu bakimindan istatistiksel anlamli farklilik bulunmaktadir.
Ulusal bagimsiz otellerdeki iggorenlerin ise alma ve terfi kronizmi algisi puan ortalamasi
2,7389 iken ulusal zincir otellerininki 2,9991, uluslararasi zincir otellerininki ise
2,9102°dir. Buna gore en yiiksek islem kronizm algisinin, ulusal zincir otellerindeki
isgorenlerde oldugu anlasilmaktadir. Sonrasinda uluslararasi zincir otel isgérenlerinde,
en distik islem kronizm algisinin ise ulusal bagimsiz otellerdeki isgdrenlerde oldugu

gorilmektedir.

Hangi gruplar arasinda istatistiksel anlamli farkliliklar oldugunu tespit edebilmek
amaciyla oncelikle degisken grubunun homojenitesine bakilmistir. Bu degisken grubu

sahip oldugu 0,005 deger ile homojen bir yapiya sahip degildir. Bu nedenle bu degisken
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tizerinde Games Howell testi yapilmistir. Yapilan test sonucunda 0,005 degeriyle ulusal
bagimsiz ve ulusal zincir oteller arasinda istatistiksel anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir. Buna karsin uluslararasi zincir oteller grubu ile diger otel gruplar1 arasinda
istatistiksel anlamli bir farklilik yoktur. Bu durumun bir sonucu olarak arastirmanin H2c
(Otellerdeki ise alma ve terfi kronizmi ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir

oteller arasinda anlamli farklilik géstermektedir.) hipotezi reddedilmistir.

Ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller degisken gruplar1 arasinda ise
“Uicret” kronizmi boyutu bakimindan istatistiksel anlamli farklilik bulunmamaktadir. Bu
durumun bir sonucu olarak aragtirmanin H3c¢ (Otellerdeki {icret kronizmi ulusal bagimsiz,
ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller arasinda anlamli farklilik gdstermektedir.)

hipotezi reddedilmistir.

Ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller degisken gruplar1 arasinda
genel kronizm algis1 bakimindan istatistiksel anlamli farklilik bulunmaktadir. Ulusal
bagimsiz otellerdeki isgdrenlerin genel kronizm algis1 puan ortalamasi 2,6731 iken ulusal
zincir otellerininki 2,8739, uluslararasi zincir otellerininki ise 2,7759°dur. Buna gore en
yiiksek genel kronizm algisinin, ulusal zincir otellerdeki isgdrenlerde oldugu
anlagilmaktadir. Sonrasinda uluslararasi zincir otel isgorenlerinde en diisiik genel

kronizm algisinin ise ulusal bagimsiz otellerindeki isgérenlerde oldugu goriilmektedir.

Hangi gruplar arasinda istatistiksel anlamli farkliliklar oldugunu tespit edebilmek
amaciyla oncelikle degisken grubunun homojenitesine bakilmistir. Bu degisken grubu
sahip oldugu 0,001 deger ile homojen bir yapiya sahip degildir. Bu nedenle bu degisken
tizerinde Games Howell testi yapilmistir. Yapilan test sonucunda 0,029 degeriyle ulusal
bagimsiz ve ulusal zincir oteller arasinda istatistiksel anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir. Buna karsin uluslararasi zincir oteller grubu ile diger otel gruplar1 arasinda
istatistiksel anlamli bir farklilik yoktur. Bu durumun bir sonucu olarak arastirmanin H4c
(Otellerdeki genel kronizm algis1 ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir

oteller arasinda anlamli farklilik géstermektedir.) hipotezi reddedilmistir.

Elde edilen bulgular neticesinde ulusal bagimsiz ve ulusal zincir oteller arasinda
kronizmin islem, (ise alma ve terfi) boyutlar1 arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmis
buna karsin uluslararasi zincir otellerin higbir grupla anlamli bir iligkisi olmadig1 ortaya

koyulmustur.
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Tablo 4.10 : Otel sahiplik tiiriiniin kronizm 6l¢egi boyutlari ile karsilastirilmast.

Otelin Sahiplik Tiirii n Mean Homg. p

Ulusal Bagims1z 486 2,719 E}EZ?airiri:;irZincir 0(; ?70193*

islem Ulusal Zincir 222 2,9854 0,002 g}ﬁiﬂrﬁgs‘l“;fm 06?10197*
Uluslararasi Zincir 285 2,7882 81323 gi’lgéglsm 8:?};

Ulusal Bagimsiz 486 2,7389 giﬁz?;riri:sclirzmcir 0(; ?00958*

ise Alma ve Terfi Ulusal Zincir 222 2,9991 0,005 giﬁ;“;ﬁgs‘ln;fm 06?60058*
Uluslararasi Zincir 285 2,9102 3}323 g?fclirilsm 8:232

Ulusal Bagimsiz 486 2,313 giﬁz?;riri:sclirzmcir 8:;33

Ucret Ulusal Zincir 222 2,1592 0,288 Siﬁfgﬁgﬁmr 8;?2
Uluslararasi Zincir 285 2,2959 g}ﬁ:gi IZ?»iafclir?sm 8:2(3)2

Ulusal Bagimsiz 438 2,6731 Siﬁz?iririgglirzmcir 06 ?32895*

5 %*

Genel Kronizm  Ulusal Zincir 222 28739 0,001 S}EZ?Qrggigslfm 0(;&2997
Uluslararasi Zincir 285 2,7759 giﬁ:i g?ﬁﬁmz 8:22;

4.1.13. Otel sahiplik tiirii ile motivasyon boyutlar1 karsilastirilmasi

Tablo 4.11°de, ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir otelleri arasinda
motivasyon 0l¢ek boyutlar1 bakimindan karsilastirma yapmak amaciyla tek yonlii varyans

analizine (ANOVA) basvurulmustur. Buna gore;

Ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararas: zincir oteller degisken gruplari arasinda
“i¢gsel motivasyon”, “digsal motivasyon” ve “genel motivasyon” boyutlar1 bakimindan
istatistiksel anlamli farklilik bulunmamaktadir. Bu durumun bir sonucu olarak
arastirmanin HS5c (Otellerdeki igsel motivasyon ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve
uluslararasi zincir oteller arasinda anlamli farklilik gdstermektedir.), H6c (Otellerdeki
digsal motivasyon ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir oteller arasinda
anlaml farklilik gostermektedir.) ve H7c (Otellerdeki genel motivasyon algis1 ulusal
bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararast zincir oteller arasinda anlamli farklilik

gostermektedir.) hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 4.11 : Otel sahiplik tiiriiniin motivasyon 6l¢egi boyutlari ile karsilagtiriimasi.

Otelin Sahiplik Tiirii n__ Mean Homg p
Uimgmse o s o T
i¢csel Motivasyon Ulusal Zincir 222 3,3233 0,91 S}EZ?;r]:rzgslln;ifcir 8:22;
Uluslararas1 Zincir 285 13,4632 313::1 Zangéir?SIZ 8:32;
Ulusal Bagimstz 486 3,4239 giﬁz?;ririgsclirzmcir 8:321%;
Dissal Motivasyon Ulusal Zincir 222 33168 0,458 E}L‘:Ej;gs‘l“;fm 8:‘51;1
Uluslararasi Zincir 285 34111 8}3::} giangclir;lsm 8:232
Ulusal Bagimstz 486 34727 giﬁz?;ririgsclirzmcir 8:;3;
Genel Motivasyon Ulusal Zincir 222 33207 0,593 B}EZ?igggsgslfm 8;; é
Uluslararasi Zincir 285 3,4423 813:3{ IZ%?HgCIEISIZ 8:233

4.1.14. Kronizm algisinin motivasyona etkisinin ol¢iilmesi

Orneklemin sahip oldugu kronizm algisinin Srneklemin motivasyonu iizerindeki
etkilerini 6lgmek amaciyla (H8) kapsaminda bir model olusturulmustur. Olusturulmus
coklu dogrusal regresyon modeli asagidaki gibidir;

Y'=o+ BiXi+ BXo+ B3Xs + €

Model igerisinde yer alan semboller degiskenleri simgelemektedir. Bu degiskenlerin

aciklamasina asagida yer verilmistir;
Y'= tahmin edilen degisken

a =sabit degisken

Xi= Islem

Xo= Ise Alma ve Terfi

Xs= Ucret

Asagida yer alan tablolarda, 6rneklemin kronizm algilarinin motivasyona etkisini 6lgmek

amaciyla bagvurulan ¢oklu regresyon testlerine yer verilmistir.

Tablo 4.12°de yer verilen regresyon analizi ANOVA testine gore isgdren kronizm algisi

boyutlariin (islem, (ise alma ve terfi) ve iicret) motivasyona etkisi incelenmistir. Bu
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modelde, p<0,05 oldugundan anlaml1 oldugu tespit edilmistir. Bir bagka ifade ile kronizm

algis1 boyutlarinin en az biri iggdren motivasyonunu anlamli bir sekilde agiklamaktadir.

Tablo 4.12 : Cok degiskenli regresyon analizi ANOVA testi.

Model Kareler Toplam df Kareler Ortalamasi F Sig.
1 Regresyon 231,802 3 77,267 113,713 ,000°
Artan 672,020 989 ,679
Toplam 903,821 992

Tablo 4.13’te regresyon analizine yer verilmistir. Bagimsiz degisken olan kronizm
algisinin, bagiml degisken olan isgéren motivasyonunu agiklama diizeyini incelemek
amaciyla gergeklestirilen bu analizde, diizeltilmis R? degerine bakildiginda (0,254) ile
%25,4’liik bir etki oldugunu gostermektedir. Ayrica DW katsayis1 (1,735) diizeyinde
oldugundan modelde otokorelasyon sorunu yoktur. Boyle bir durumda isgoren
motivasyonunda meydana gelen %25,4’lik bir degisim isgoren kronizm algisindan

kaynaklanmaktadir.

Literatilir incelendiginde, kronizm ve diger kayirmacilik uygulamalarmin is tatmini,
orgiitsel adalet, olumsuz s6z sdyleme, isten ayrilma niyeti, is stresi ve orglitsel giivene
yonelik yiizdelik etkilerin yer aldig1 ¢calismalara rastlanmistir. Bu ¢alismalarin bazilarina

gore;

Biite (2011a), Trabzon’da aile isletmeleri isgdrenleri iizerinde gerceklestirmis oldugu
calismada kayirmaciligin is stresini %46,3 oraninda etkiledigini, is tatminini ise %24,1
oraninda olumsuz etkiledigini tespit etmistir. Karatas (2013), otel isgorenleri lizerine
gergeklestirmis oldugu caligmasinda kronizmin isten ayrilma niyetine %18, is taminine
ise olumsuz olarak %4,7 oraninda etkisi oldugunu tespit etmistir. Polat (2013),
ortadgretim kurumlar1 lizerine gerceklestirmis oldugu c¢alismada kronizmin orgiitsel
giiveni %33 oraninda olumsuz etkiledigini ortaya koymustur. Solmaz (2014),
calismasinda bir ilin belediyesindeki kayirmaciligin Orgiitsel adalet lizerinde %27
olumsuz etkiye sahip oldugunu bulgulamistir. Ozer ve Caglayan (2016), ¢alismalarinda
ogretmenlerin kronizm algilamalarinin miidiire duyulan giivenin %69,9’unu agikladigini
ifade etmislerdir. Arash ve dig. (2016), KKTC’deki 3-4 yildizli otellerdeki isgdrenler
tizerinde gergeklestirmis olduklar1 arastirmada, kayirmaciligin is tatminini %21 oraninda
olumsuz etkiledigini tespit etmislerdir. Savas (2018), Amasya’da kamu ve 6zel sektorler

tizerinde gergeklestirmis oldugu ¢aligmada isgdrenlerin kronizm algisinin orgiitsel adalet
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tizerinde %7,8, is tatmini lizerinde %12,9 ve yonetsel faktor lizerinde %18,3 oraninda

olumsuz bir etkiye sahip oldugunu tespit etmistir.

Tablo 4.13 : Cok degiskenli regresyon analizi.

Model R R? Diizeltilmis R? Standart Hata Durbin-Watson

1 ,506* 0,256 0,254 0,82431 1,735

Tablo 4.14’de kronizm boyutlarinin motivasyon iizerindeki etkilerini 6l¢gmeye yonelik
bireysel anlamlilik testlerine yer verilmistir. Bu teste gore almis oldugu (-0,216) beta
degeriyle islem boyutu, (-0,243) beta degeriyle ise alma ve terfi boyutu ve (-0,097) beta
degeriyle licret boyutu motivasyonu istatistiksel acidan anlamli ve negatif yonde
etkilemektedir. Ayrica VIF<10 oldugundan bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baginti

vardir. Olusturulan modele gore elde edilen sonuca asagida yer verilmistir;

Y'= 4,726+ (-0,177)*Islem+(-0,213)*Ise Alma ve Terfi+(-0,086)*Ucret

Bu baglamda kronizmin islem boyutunda bir birimlik artigin, isgdrenlerin motivasyon
algis1 diizeylerinde %17,7°lik bir azalisa neden olmaktadir. Kronizmin ise alma ve terfi
boyutundaki bir birim azalis ise isgorenlerin motivasyon algis1 diizeylerinde %21,3’liikk
bir azalisa neden olmaktadir. Son olarak kronizmin iicret boyutundaki bir birim azalisin
isgérenlerin  motivasyonlart  ilizerinde %8,6’lik  bir azalisa neden oldugu
sOylenebilmektedir. Bu durum otel isletmelerinde motivasyonu en olumsuz etkileyen
kronizm boyutunun ise alma ve terfi oldugunu gostermektedir. Bunu islem ve ticret
boyutu takip etmektedir. Siralamanin bu sekilde seyretmesi otel yoneticilerinin kronizm
uygulamalarini en ¢ok ise alirken ve terfi verirken uyguladiklarini buna karsin kronizm

uygulamalarina en az isgoren licretlendirmelerinde bagvurduklarini gostermektedir.

Bu sonuca gore; H8a (Otellerdeki kronizm algisinin “iglem” boyutunun isgoéren
motivasyonlari lizerinde etkisi vardir.), H8b (Otellerdeki kronizm algisinin “ige alma ve
terfi” boyutunun iggbéren motivasyonlari iizerinde etkisi vardir.) ve H8c (Otellerdeki
kronizm algisinin “iicret” boyutunun isgdren motivasyonlar1 lizerinde etkisi vardir.)

hipotezleri kabul edilmistir.
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Tablo 4.14 : Cok degiskenli regresyon analizi (degiskenler yiizdelik orani).

Standardize Edilmis Katsay1 Dogrusallik istatistigi
Model Bagimsiz Degiskenler Beta t p Hata pay1 VIF
1 Sabit 62,693 0,000
Islem -0,216 -4,279 0,000 ,295 3,391
Ise Alma ve Terfi -0,243 -4,577 0,000 ,268 3,738
Ucret -0,097 -2,754 0,000 ,601 1,663

4.1.15. Kronizmin motivasyona etkisinin kukla degisken analizi

Asagida yer alan tablolarda, drneklemin kronizm algilarinin motivasyona etkisinin otel
yapisal Ozelliklerine gore karsilastirmak amaciyla bagvurulan ¢oklu regresyon kukla

degisken analizlerine yer verilmistir.

Orneklemin kronizm algisinin motivasyona etkisinin kiy1 ve sehir otel 6zelliklerine gore
istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini 6lgmek amaciyla ilk dnce
ANOVA testine yer verilmistir. ANOV A anlamlilik degerleriyle bu analizin katalizor bir
Ozellige sahip olup olmadigini ortaya koymaktadir. Bir baska ifade ile kukla degisken
analizinden gegerli ve giivenilir sonuglar elde edebilmek icin ANOVA testinin

istatistiksel acidan iki model i¢in de anlamli bir farkliliga sahip olmas1 gerekmektedir.

Tablo 4.15’e bakildiginda iki model i¢in de sahip oldugu (0,000) anlamlilik degeri ile
kukla degisken analizi sonuclarinin kullanilabilmesi igin gerekli sarti sagladigi

goriilmektedir.

Tablo 4.15 : Kronizm algilarinin motivasyona etkisinin otellerin yerlesim yerine gore karsilastirilmasi
kukla degisken (dummy variable) ANOVA testi

Model Kareler Toplam df Kareler Ortalamasi F Sig.
1 Regresyon 231,611 2 115,806 170,553 ,000P
Artan 672,210 990 0,679
Toplam 903,821 992
2 Regresyon 233,366 3 77,789 114,747 ,000°
Artan 670,456 989 0,678
Toplam 903,821 992

Tablo 4.16’ya bakildiginda ikinci modelin sahip oldugu (0,108) anlamlilik degeri, iki
model arasinda anlamli bir fark olmadigi anlamina gelmektedir. Bir bagka ifade ile
isgorenlerin kronizm algisinin motivasyonlarina etkisi kiyr ve sehir otellerine gore
farklilik gostermemektedir. Bu dogrultuda H9a (Otellerdeki genel kronizm algisinin
isgdren motivasyonu lizerinde etkisi kiyr ve sehir otel ozelliklerine goére farklilik

gostermektedir.) hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 4.16 : Kronizm algilarinin motivasyona etkisinin otellerin yerlesim yerine gore karsilastirilmasi
kukla degisken (dummy variable) degisimi testi.

Model R R? Diizeltilmis R?  Standart Hata F Degisimi Sig. F Degisimi
1 506 0,256 0,255 0,82401 170,553 0,000
2 ,508b 0,258 0,256 0,82335 2,588 0,108

Orneklemin kronizm algismin motivasyona etkisinin 3 yildizli ve 4-5 yildizli otel
ozelliklerine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini 6lgmek

amaciyla ilk 6nce ANOVA testine yer verilmistir.

Tablo 4.17’ye bakildiginda iki model i¢in de sahip oldugu (0,000) anlamlilik degeri ile
kukla degisken analizi sonuglarinin kullanilabilmesi i¢in gerekli sartt sagladigi

goriilmektedir.

Tablo 4.17 : Kronizm algilarinin motivasyona etkisinin otellerin y1ldiz sayisina gore karsilastiriimasi
kukla degisken (dummy variable) ANOVA testi.

Model Kareler Toplam df Kareler Ortalamasi F Sig.
1 Regresyon 231,583 2 115,792 170,525 ,000°
Artan 672,238 990 0,679
Toplam 903,821 992
2 Regresyon 231,617 3 77,206 113,591 ,000¢
Artan 672,207 989 0,68
Toplam 903,821 992

Tablo 4.18’e bakildiginda ikinci modelin sahip oldugu (0,824) anlamlilik degeri, iki
model arasinda anlamli bir fark olmadigi anlamina gelmektedir. Bir bagka ifade ile
iggorenlerin kronizm algisinin motivasyonlarina etkisi 3 yildizli oteller ve 4-5 yildizli
otellere gore farklilik gostermemektedir. Bu dogrultuda H9b (Otellerdeki genel kronizm
algisinin iggdren motivasyonu tizerinde etkisi 3 yildizli ve 4-5 yildizli otel 6zelliklerine

gore farklilik gostermektedir.) hipotezi reddedilmistir.

Tablo 4.18 : Kronizm algilarinin motivasyona etkisinin otellerin yildiz sayisina gore karsilastiriimasi
kukla degisken (dummy variable) degisimi testi.

Model R R? Diizeltilmis R? ~ Standart Hata F Degisimi Sig. F Degisimi
1 ,506 0,256 0,255 0,82403 170,525 0,000
2 ,506° 0,256 0,254 0,82443 0,05 0,824

Isgorenlerin kronizm algisinin motivasyona etkisinin ulusal bagimsiz ve ulusal zincir-
uluslararasi zincir otel 6zelliklerine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigini 6lgmek amaciyla ilk 6nce ANOVA testine yer verilmistir.
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Tablo 4.19’a bakildiginda iki model i¢in de sahip oldugu (0,000) anlamlilik degeri ile
kukla degisken analizi sonuglarinin kullanilabilmesi i¢in gerekli sartt sagladigi

gorilmektedir.

Tablo 4.19 : Kronizm algilarinin motivasyona etkisinin otellerin sahiplik tiiriine gore karsilastiriimasi
kukla degisken (dummy variable) ANOVA testi.

Model Kareler Toplam df Kareler Ortalamasi F Sig.
1 Regresyon 231,614 2 115,807 170,556 ,000°
Artan 672,208 990 0,679
Toplam 903,821 992
2 Regresyon 231,629 3 77,210 113,599 ,000°¢
Artan 672,193 989 0,680
Toplam 903,821 992

Tablo 4.20’ye bakildiginda ikinci modelin sahip oldugu (0,881) anlamlilik degeri, iki
model arasinda anlamli bir fark olmadigi anlamina gelmektedir. Bir baska ifade ile
isgorenlerin kronizm algisinin motivasyonlarma etkisi ulusal bagimsiz ve ulusal-
uluslararas1 zincir otellere gore farklilik gostermemektedir. Bu dogrultuda H9c (Otel
isletmelerindeki genel kronizm algisinin isgéren motivasyonu iizerinde etkisi ulusal ve

zincir otel 6zelliklerine gore farklilik gostermektedir.) hipotezi reddedilmistir

Tablo 4.20 : Kronizm algilarinin motivasyona etkisinin otellerin sahiplik tiiriine gore karsilastiriimasi
kukla degisken (dummy variable) degisimi testi.

Model R R? Diizeltilmis R> Standart Hata F Degisimi Sig. F Degisimi
1 ,5062 0,256 0,255 0,82401 170,556 0,000
2 5060 0,256 0,254 0,82442 0,022 0,881

Elde edilen sonuglara gore, kronizmin motivasyon iizerindeki etkilerinin otellerin yapisal
ozelliklerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bir baska
ifadeyle calismada yer alan tiim otel ¢esitlerindeki iggorenlerin kronizm uygulamalari
karsisinda motivasyonlar1 esit diizeyde etkilenmektedir. Bu durum kronizm
uygulamalarinin ve motivasyonun karakteristik o6zelliklerinden kaynaklanmaktadir.
Adaletsiz ve esitsizlik lizerine bir karakteristik 6zelligi olan kronizmin, esitlik ve adalet
diisturu {izerine kurulan motivasyona olan tezatligt bu etkinin her kosulda ayni

yasanmasina neden olmaktadir.

147



4.2. Nitel Bulgularin Tartisiimasi

Otellerdeki kronizm algisinin motivasyona etkisini 6lgmek amaciyla iggbrenlerden elde
edilen verilerin analiz edilmesi sonucunda elde edilen bulgularin dogrulugunu teyit etmek
ve ortaya cikan problemlerin nasil giderilece§ine dair fikirlerini almak iizere otel

yoneticileri ile derinlemesine goriismeler yapilmustir.

Gortisgme formunda yer alan sorular, isgdrenlerden elde edilen bulgulardan istifade
edilerek olusturulmustur Bu baglamda yapilan goriismede yoneticilerden sorular1 direkt
kendi otellerine gore degil daha once c¢alismisliklarina ve tecriibelerine dayanarak

cevaplandirilmasi istenmistir.

Zira kronizm algisi, yoneticilerin kendi otelleriyle alakali kabul edebilecekleri ya da kabul
etseler bile bunu dile getirebilecekleri bir kavram degildir. Ancak genel bakis agilar1 ve
tecriibeleriyle bu sorulara cevap vermelerinin istenmesi, aslinda su anda g¢alismis
olduklar1 otelleri de isin igine katarak sorular1 yanitlamalarina olanak saglamakta gecerli
ve giivenilir verilere ulagilmasina neden olmaktadir. Bu dogrultuda yapilan gériismeye

ait yonetici demografik ve is bilgileri tablolastirilmis bir sekilde EK-E’de yer almaktadir.

Kronizm ve motivasyon iligkisi hakkinda otel yonetiminin degerlendirmelerini almak
tizere yapilan gorlismelerde Tablo 4.21°de goriildiigl lizere drneklemin %7,7’si kadin,
%092,3’1i erkektir. Buna goére Orneklemin c¢ok biiyiikk bir ¢ogunlugu erkeklerden
olusmaktadir. Bunun en Onemli nedeninin Tiirkiye’deki otellerde yonetimin erkek
hegomanyasi altinda olmasidir. Kadin departman amirlerine bilhassa kat hizmetleri

olmak tizere, satis pazarlama ve insan kaynaklar1 departmanlarinda rastlanmaktadir.

Orneklemin yas araliklarina bakildiginda %50°si 26-35 yas, %42,3’ii 36-45 yas ve %7,7’
si 46-55 yas araligindadir. Buna gore yoneticilerin agirlikli olarak 26-45 yas araliklarinda
olduklar1 goriilmektedir. Bu durum otel isletmelerinde orta yaslarda bir departman amiri
hatta otel miidiirii olunabilecegini kanitlar niteliktedir. Bunun nedeninin otel
isletmeciliginde yetismis insan giicliniin sektorde faaliyet Omriiniin kisa olmasi

gosterilebilmektedir.

Orneklemin %61,5°1 evli, %38,5’1 bekardir. Buna gore ydneticilerin biiyiik bir cogunlugu
evlidir. Bu durum otel isletmelerinde yoneticilerin isgorenlere nispeten daha diizenli bir

hayat stirdiirdiiklerini kanitlar niteliktedir.
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Orneklemin %46,2’si 6n biiro miidiirii, % 26,9’u otel miidiiri, %7,7’si odalar boliimii
miudiirli, yiyecek icecek midiirii ve miidiir yardimeisi iken %3,8’1 insan kaynaklari
miidiiriidiir. Buna gore 6rneklemin ¢ogunlugu 6n biiro miidiirlerinden olugmaktadir. Bu
durumun en O6nemli nedeni disaridan gelen herhangi bir goriisme talebine cevap
verebilecek en uygun, en nitelikli ve en miisait yoneticinin 6n biiro miidiirii olmasidir.

Oyle ki bu tiir goriismeler 6n biiro miidiirlerinin is akisinin aksamasma neden

olmamaktadir.
Tablo 4.21 : Otel yoneticilerine dair demografik bilgiler.
n % Toplamli Yiizde
Kadin 2 7,7 7,7
Cinsiyet Erkek 24 92,3 100
Toplam 26 100
26-35 13 50 50
Yas 36-45 11 423 92,3
46-55 2 7,7 100
Toplam 26 100
Evli 16 61,5 61,5
Medeni Durum Bekar 10 38,5 100
Toplam 26 100
On Biiro Miidiirii 12 46,2 46,2
Odalar Boliimii Mudiiri 2 7,7 53,9
Yiyecek-Igecek Hizmetleri Miidiirii 2 7,7 61,6
Pozisyon Insan Kaynaklar1 Miidiirii 1 3,8 65,4
Miidiir Yardimeisi 2 7,7 73,1
Otel Midiirii 7 26,9 100
Toplam 26 100

Tablo 4.22°de goriisme yapilan yoneticilerin yer aldigi otel ¢esitlerine yer verilmektedir.
Bu dogrultuda miidiirlerin %50 si ulusal bagimsiz otellerde, %23,1°1 ulusal zincir
otellerde, %26,9’u uluslararas1 zincir otellerde gorev yapmaktadir. %53,8’1 sehir
otellerinde, %46,2’si kiy1 otellerinde ¢aligmaktadir. 4-5 yildizli otellerde gorev yapan

miidiirler toplam 6rneklemin %65,4°1, 3 yildizli otellerde gorev yapanlar ise % 34,6’s1dr.

Tablo 4.22 : Otel yoneticilerinini ¢alistiklar1 otellerin yapisal bilgileri.

n % Toplamli Yiizde

Kiy1 Oteli 12 46,2 46,2
Otelin Yerlesim Yeri Tirii ~ Sehir Oteli 14 53,8 100

Toplam 26 100

3 Yildizhh 9 34,6 34,6
Otelin Yildiz Sayisi Tiirii 4-5 Yildizli 17 65,4 100

Toplam 26 100

Ulusal Bagimsiz 13 50 50
Otelin Sahiplik Tiiri Ulusal Zincir 6 23,1 83,1

Uluslararas1 Zincir 7 26,9 100

Toplam 26 100
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Toplamda 26 miidiiriin yer aldig1 goriismelerden elde edilen veriler igerik analizi ile
yorumlanmustir. Midiirlerin vermis oldugu bilgilerin her biri farkli dosyalara kaydedilmis
ve numaralandirilmistir. Yoneticilerin kronizm ve motivasyon iligkileri hakkindaki
diisiincelerini tespit edebilmek amaciyla agik uglu bes soruya yer verilmistir. Cevaplar
birbirine benzer anahtar s6zciik ve s6z 6bekleri cergevesinde kodlanarak analiz edilmistir.
Ayn1 sozclik ve séz dbegini kullanarak sorulara yanit veren ydneticiler ayni cevabin
alindig1 kategori icinde yer almistir. EK-F’de yer alan bu igerik analiziyle alakali
olusturulmus tablonun sol kisminda kategorize edilmis anahtar s6z Obeklerine yer

verilirken sag kisminda yonetici cevaplarinin niceliksel karsilig1 yer almaktadir.

Analizlerden elde edilen sonuglara gore, otellerde bazi zamanlar kayirmaci faaliyetlere
rastlanmaktadir. Bunlardan en sik goriileni ise alma kronizmidir. Ise alma kronizmi
referans alma yontemiyle uygulanmaktadir. Yoneticiler bunu bir kayirma faaliyeti olarak
degerlendirmemektedir. Bu, onlara gore ise alimda mutlaka basvurmalar1 gereken bir
islemdir. Ise alinacak isgorenin bireysel olarak taninmast icin gereklidir. Bunun yani sira
miidiirlerden sadece ii¢li baz1 otellerde licrette de kronizm uygulamalarina rastlandigini
belirtmistir. Buna karsin tiim yoneticiler, referans ile ise alma metodu haricinde kronizm

uygulamalarinin iggdren motivasyonunu olumsuz etkiledigini diistinmektedir.

Analiz sonuglarina gore, sehir otellerindeki kronizm algisinin kiyr otellerine nispeten
diisiik olmasinin nedeni, yapilan isin boyutundan dolay: nitelikli isgdéren ihtiyacinin
olmasidir. Boyle bir durumda sadece tanidiklik iligkisine bagli olarak isgoren ise alimi1 ya
da terfilendirilmesi yapilamamakta ve kronizm algis1 diismektedir. Bunun yani sira sehir
otelleri kiy1 otellerine gére daha kurumsal bir yapiya sahiptir ve kesintisiz ¢aligma imkani
sunmaktadir. Boyle bir durumda isgéren segimlerinde ve terfilendirilmelerinde
yoneticiler daha titiz bir davranis sergilemektedir. Kiy1 otellerinde ise sezon kapandiktan
sonra yeni sezon i¢in yeni iggorenlerin ise alinmasi, yeterli olmasalar bile sadece isgdren
ihtiyacin1 tamamlayabilmek i¢in bir 6nceki sezon ¢alismis isgorenlerin terfilendirilmesi
ya da diger isgorenlere nazaran onlara daha yiiksek maaglarin teklif edilmesi kronizm

algisinin yiikselmesine neden olmaktadir.

Buna karsin kiy1 otellerinde motivasyonun daha diisiik olmasinin tek nedeni kronizm
uygulamalarinin nispeten daha yiiksek olmasi degildir. Kiy1 otellerinde lojman, klima ve

temizlik gibi sosyal ve ¢alisma sartlarinin kétii olmasti is giivencelerinin olmamasi onlarin
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motivasyonlari iizerinde oldukea etkilidir. Ote yandan kiy: otellerinde, sehir otellerine
nazaran misafir memnuniyetinin daha 6nemsiz olmasi, kiy1 otellerinin igsgérenlerine daha

az stresli ve gayri resmi bir ¢caligma ortami sunmasini saglamaktadir.

Analiz sonuglarina gore yoneticilerin bir kismi1 4-5 yildizli otellerde kronizmin nispeten
diisiik oldugunu sdylerken bir diger kismi kronizmin belirleyicisinin otelin kurumsal
yapist oldugunu savunmaktadir. Buna karsin biiyiik bir ¢ogunlugu 3 yildizli otellerde
kronizm algisinin 4-5 yildizli otellere nispeten daha diisiik, motivasyonun ise daha ytiksek

oldugunu belirtmistir.

Yoneticilerin bir kismina gore yildiz sayisi artik¢a profesyonellesme artmaktadir. Yildiz
sayisinin artmast is hacminin biiyiimesi patronlarin bagka islerle ugragsmasina ve yonetimi
profesyonellere birakmasina neden olmaktadir. Bu nedenle kisiye gore is degil de ise gore
kisi ilkesi benimsenmekte ise alimda ve terfide isini en iyi yapan isgoren secilmektedir.
Yildiz sayis1 diistiikge yonetimler patronlara kalmakta, profesyonellik azalmakta ve
patronunun otellerde tanidiklarina yer verme ve onlart her tiirlii iste kayirmas1 durumu
olusmaktadir. Ayrica kariyer yapma ve kendini gelistirme diisiincesi olan isgorenlerin 4-
5 y1ldizli otelleri segmesi, isgoren ihtiyaglariin karsilanabilmesi i¢in daha yiiksek ticretle

isgdren caligtirip ticret kronizmi yapilmasina da neden olmaktadir.

Bagka bir diisiinceye gore yildiz sayisinin artmasi ve buna paralel olarak is hacminin
biiylimesi daha fazla isgdren alimu, terfi, licretlendirme ve islemin ortaya ¢ikmasina neden
olmaktadir. Boyle bir durumda adil bir yonetim olsa bile adaletin terazisi olamadigindan
kronizm uygulamalarinin ger¢eklesme ihtimali yiikselmektedir. Ayrica is hacminin boyle
yiiksek oldugu otellerde rekabetin de fazla oldugu kronizm uygulamalar1 olmasa bile

dedikodular sonucu bdyle bir alginin olusacagi kanaati olugsmaktadir.

Buna karsin 4-5 yildizli otellerde motivasyonun diisilk olmasina neden olan baska
unsurlar da bulunmaktadir. Agir bir hiyerarsik yapinin olmasi, yogun is temposunun ve
misafir memnuniyetinin saglanmasi, herhangi bir sikintinin yasanmasi durumunda
isgorenlerin, yoOneticiler tarafindan rencide edilmesi gibi durumlar isgdrenin
motivasyonunun diismesine neden olmaktadir. Bununla birlikte 4-5 yildizli otellerde
tatminkar maas, isgéren dostu sigorta ve prim sisteminin olmasi, 8 saat calisma ve cay-
kahve-yemek molalarmin bir standardinin olmasi iggbren motivasyonunun artmasina

neden olmaktadir. Ayrica iggorenlerin kendilerini gelistirme, gerceklestirme ve terfi alma
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gibi unsurlarin 4-5 yildizli otellerde olmast motivasyonlarini arttiran diger nedenler

arasinda sayilmaktadir.

Analiz sonuglara gore ulusal bagimsiz, ulusal zincir ya da uluslararasi zincir oteller
degiskenleri, kronizm motivasyon iligkisinin belirlenmesinde rol oynayan kriterler
degildir. Zira ulusal zincir ya da uluslararasi zincirin isim hakki alinarak ulusal bagimsiz
otellerde goriildiigii gibi belirli standartlar disinda patron oteli zihniyeti ile
yonetilebilmektedir. Onemli olan patronun zihniyeti, profesyonellik anlayis1 ve
kurumsalliga bakis agisidir. Ayrica yonetim sozlesmeleri de yonetimin profesyoneller

tarafindan yiiriitiilmesini saglamasi1 hasebiyle 6nem tagimaktadir.

Analiz sonuglarina gére, kronizm algilamalarmin diisiiriilmesi miimkiin olmaktadir. Ise
alimda yoneticinin insan kaynaklar1 gozetiminde hiir birakilmasi1 gerekmektedir. Bunun
haricinde terfi, islem ya da {licretlendirmede asla herhangi bir kayirmacilik uygulamasinin
yapilmamas1 gerekmektedir. Bu amagla bir liyakat sistemi kurulmasi, ise alma ve terfi
uygulamalarinda net kurallarin oldugu herkesge bilinen performans degerlendirme
kurallarinin olmasi1 ve bu kriterlere sadik kalinarak ve dahi taviz vermeden herkese esit
bir sekilde uygulanmasi kronizmin oniine gecilmesi bakimindan oldukca &nemlidir.
Bunun haricinde islem ve {icrette herhangi bir kayirmaci uygulamanin

gerceklesmemesine 6zen gosterilmelidir.

4.3. Bulgularin Bir Biitiin Olarak Ozet Degerlendirilmesi ve Tartisilmasi

Yapilan arastirma Istanbul ve Antalya’da yer alan (sehir- kiy1), (3-4-5 yildizl) ve (ulusal
bagimsiz-ulusal zincir-uluslararasi zincir) otellerinde anket teknigi ve gériisme formuyla
yiirlitiilmiistlir. Arastirmada 993 isgdren ve 26 otel yoneticisine ulagilmistir. Bu iggbren
ve yoneticilerin vermis olduklar1 yanitlar dogrultusunda kronizm ile motivasyon

algilamalar1 ve kronizmin motivasyon iizerindeki etkileri sorgulanmistir.

Aragtirmada isgorenlerin ve yoneticilerin demografik ve is bilgileri yiizde analizleri ile
belirlenmistir. Yiizde analizleriyle erisilen bulgulara gore; isgorenlerin biiyiik bir
cogunlugu %70,5 oranla erkeklerden olusmaktadir. Isgdrenlerin %39,3’ii 18-25 yas
araliginda, %64,1°1 bekar, %64,5 gibi biiyilk bir kismi ise iiniversite mezunudur.
Isgorenlerin %58,9’unun turizm egitimi aldig1 ve bu oranin %72,82’sinin iiniversite

egitimi ile alakali oldugu bulgulanmigtir.
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Otel isletmeleri iggdrenlerinin biiyiikk bir ¢ogunlugunun erkeklerden olusmasinda, bu
isletmelerde agir bir operasyon ve gece mesailerinin olmasi oldukga etkilidir. Bununla
birlikte departmanlarin birgogunda en az 8 saat boyunca isgorenlerin ayakta ve stres
altinda calismasi, otel hedeflerine ulagsmak isteyen yoneticilerin ise alimda erkek
isgorenleri tercih etmesine neden olmaktadir. Bu durum otel isletmelerinin isgoren ise

aliminda secici ve sinirl bir yapist oldugunu gostermektedir.

Isgorenlerin cogunlugunun 18-25 yas araliginda olmasi, isgdren alt tabakasinin geng ve
dinamik bir yapidan olustugunu ve boyle bir yapiya ihtiya¢ duydugunu kanitlar
niteliktedir. Orta ve {izeri yas grubunu ise otel isletmelerinde sayica az alt ve {ist tabaka
yoneticileri olusturmaktadir. Bu nedenle orta ve iizeri yas grubu 18-25 yas grubuna gore
daha kiigiik bir orana sahiptir. Bununla birlikte isin zorlugu ve yogunlugu nedeniyle

ilerleyen yillarda otelciligi birakan isgoren sayis1 da azinmayacak derecede fazladir.

Otel isletmeleri iggorenlerinin biiyiik bir kisminin bekar olmasi, otellerdeki geng niifusun
fazla olmasiyla alakalidir. Bunun yani sira otellerdeki is yiikiiniin diizenli bir hayat i¢in
elverissiz olmasi, iggérenlerin evlenmemesine ya da evlendikten sonra turizm sektoriinii
birakip bagka is arayislarina girmelerine neden olmaktadir. Bu durum yetismis isgdéren

siifinin olugmasina engel teskil etmektedir.

Otel isgorenlerinin biiylik bir ¢ogunlugunun {iniversite mezunu olmasi, otelcilik isini
yapan iggorenlerin egitim seviyesinin arttiginit gostermektedir. Bununla birlikte dikkat
edilmesi gereken diger bir bulguya gore 6rneklemin %64,5’1 liniversite mezunudur. Buna
karsin liniversite mezunlarinin tiimi ilgili turizm béliimlerinden mezun degildir. Turizm
boliimiinden mezun olanlarin oran1 6rneklemin %58,9’unu olusturmaktadir. Bu durumda
%S35,6’l1ik bir oran, turizm bdliimiinden mezun olmayan isgérenlerden olusmaktadir. Elde
edilen bu bulguya gore; turizm endiistrisinin, ilgili bdliimlerden mezun olmayan
tiniversite mezunlar tarafindan da tercih edilen bir sektoér haline geldigi ve istthdam

olanaklarinin turizme kanalize edilmeye basladg1 sdylenebilmektedir.

Zira Mutlu (1997) calismasinda Tiirk otelciliginde sadece bazi departman amirlerinin lise
ve Ustii egitim aldigi sonucuna ulagsmistir. Gliniimiizde bu tablonun degismesi
Tirkiye’deki egitim seviyesinin artig gostermesi ve turizm faaliyetlerindeki ilerlemeler

sonucu turizm egitimine gereken Onemin verilmis olmasiyla alakali oldugu
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diistiniilmektedir. Egitim seviyesinin artmasi ise hizmet kalitesinin artmasini saglamakta

turizm endiistrisinin siirdiiriilebilirligine katkida bulunmaktadir.

Isgorenlerin calismis olduklar1 departman ve pozisyonlarina yonelik yiizdelik analizlere
gore; isgorenlerin %35’°lik bir kismi 6n biiro departmaninda gorev alirken %21,3’1
yiyecek icecek hizmetleri departmaninda, %9,5’1 kat hizmetleri departmanlarinda
calismaktadir. Isgérenlerin %19,7’si resepsiyonist, %11,7’si garson, %8,4’ii kat gorevlisi,
%7,5’1 stajyer ve %7’si komidir. Isgdrenlerin %28,3’ii sektorde 2-4 yil arasi, %26,8’i ise
0-1 y1l aras1 calismustir. Isgorenlerin %52,7’si gibi biiyiik bir cogunlugunun su an faaliyet

gosterdikleri otelde ¢alisma siireleri 0-1 yil arasi, %29,1’inin ise 2-4 yil arasindadir.

Orneklemin biiyiik bir ¢ogunlugunun &n biiro departmaninda ve resepsiyonist olarak
calisanlardan olusmasi, anket doldurmak iizere otele gelen arastirmacilarin 6n biiroya
yonlendirilmesinin bir sonucudur. Bununla birlikte bazi resepsiyonistler diger
departmandaki isgorenlerin is akisin1 olumsuz etkiledigini One siirerek diger departman
isgorenlerine erisimi engellemektedir. Bu durum ise arastirmada Orneklemin esit

dagilimina engel teskil eden 6nemli bir unsurdur.

Orneklemin biiyiik bir cogunlugunun sektdrde ¢alisma siiresinin 2-4 yil araliginda olmasi,
otel isletmelerinde ise baslayanlarin bir siire sonra is degistirme egiliminde oldugunu
kanitlar niteliktedir. Bu durum yetigsmis insan giiciiniin olugmasina ve hizmet kalitesinin

artmasina engel teskil etmekte sektoriin oldugu yerde saymasina neden olmaktadir.

Orneklemin biiyiik bir ¢ogunlugunun su an faaliyet gdstermis oldugu otel isletmelerinde
caligma siiresinin 0-1 yil araliginda olmasi otel isletmelerinde isgdren devir hizinin
yiilksek oldugunu kanitlar niteliktedir. Bunun en 6nemli nedeni arzin artmasi ve
isgorenlerin daha iyi olanaklar sunan otel isletmelerine yonelme istekleridir. Bu durum
iggorenler i¢in 1yi sayilabilse de turizm endiistrisinde arzin arzi1 6ldiirmesine ve gelisimin

sinirlanmasina neden olmaktadir.

Arastirmada veri elde edilen otellerin %50,9’u Antalya’da yer alirken % 49,1°i
Istanbul’dadir. Otellerin %66,4’ i sehir oteli, %33,6’s1 ise kiy1 otelidir. 4-5 yildizli
otellerin oran1 %77,2 iken 3 yildizli otellerin oran1 %22,8’dir. Otellerin %48,9’u ulusal
bagimsizdir. Uluslararasi zincir otellerin oran1 %28,7, ulusal zincir otellerin orani ise

%224 tiir.
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Ornekleme ulasilan otel isletmelerinin ¢ogunlugunun sehir oteli ve 4-5 yildizli oteller
olmasmin nedeni 6rneklemin olabildigince esit diizeyde dagitilmaya ¢alisiimasindan
kaynaklanmaktadir. Sehir otellerinin fazla olmasi veri toplanan Antalya’da sehir
otellerinin de olmasi buna karsmn Istanbul’da kiy1 otel niteligini tasiyan tesislerin yer
almamasidir. 4-5 yildizli otellerin daha fazla olmasi1 6rneklemi olusturan 3-4-5 yildizl
otellerden  olabildigince esit diizeyde veri toplanmaya  c¢alisiimasindan
kaynaklanmaktadir. 4-5 yildizli otellerin birbirlerine yakin oda sayis1 ve is hacmi ile ayn1
degisken igerisinde degerlendirilmesinin daha dogru olacaginin diisiiniilmesi, bu

degisken i¢in 6rneklem sayisinin daha fazla olmasina neden olmustur.

Arastirmada yoneticiler ile alakali ylizde analizleri ile elde edilen demografik bulgulara
gore; yoneticilerin, %92,3 gibi biiylik bir kismi erkek, %50’si 26-35 yas aralifinda
%61,5’1 evli, ve %46,2’si 6n biiro miidiiriidiir. Miidiirlerin %50’si ulusal bagimsiz

otellerde, %53,8°1 sehir otellerinde ve %65,4’1 4-5 yildizli otellerde gorev yapmaktadir.

Y oneticilerin biiyiik bir gogunlugunun erkek olmasi Tiirkiye’deki otellerin yoneticilerinin
agirlikli olarak erkek olmasi ile alakalidir. Kadinlarin midiir oldugu departmanlar
cogunlukla kat hizmetleri, satis pazarlama ve insan kaynaklaridir. Bu durumun en 6nemli
nedeni kat hizmetlerinin kadin tabiatina daha uygun olan alanlarin temizligi, diizeni ve
dekorasyonu ile alakali olmasidir. Satis pazarlama departmaninda kadinlarin tercih
edilmesinin en Onemli nedeni ise otel satisi konusunda kadinlarin reddedilme
ihtimallerinin erkeklere nispeten daha diisiik olmasidir. Insan kaynaklar1 departmani ise
diizenli bir hayatin siirdiiriilebilmesi ve agir bir operasyon gerektirmemesi 6zelligi ile bu

departmanda kadinlarin istihdamini kolaylastirmaktadir.

Yoneticilerin yarisinin 26-35 yas grubundan olmasi orta yaslarda departman miidiirii ve
hatta otel miidiirii olunabilecegini kanitlar niteliktedir. Yas skalasinin orta diizeyde olmasi
sektorde caligmaya baglayan isgérenlerin kisa zamanda ayrilmasi sonucu yetismis
personel giicliniin olusamamasiyla agiklanabilmektedir. Bu durum turizm sektoriiniin
gelisimini her ne kadar kisitlasa da geng¢ ve dinamik bir ¢alisma ortaminin kurulmasina

da olanak saglamaktadir.

Y oneticilerin biiytlik bir gogunlugunun evli olmasi, yoneticilerin isgorenlere nispeten daha

diizenli bir aile hayatina kavustuklarini kanitlar niteliktedir. Bu durum diizenli bir hayat
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olmadig1 gerekcesiyle sektorii kisa silirede birakan isgorenler acisindan sektorii

birakmalarina engel teskil edebilecek dnemli bir unsurdur.

Aragtirmaya katilan yoneticilerin biiyiik bir ¢ogunlugunun 6n biiro departmanindan
olmasi, goriigme yapmak i¢in oteldeki en uygun yoneticinin 6n biiro miidiirii olmasiyla
alakalidir. Zira otellere gériisme yapmak iizere gidildiginde 6n biiro miidiiri yardimci
olmakta diger yoneticlerle gériismenin onlarin is akisini etkileyecegini belirterek erisimi
engellemektedir. Bu durum bulgularin daha dar bir sekilde temin edilmesine neden olmasi
bakimindan 6nem teskil etmektedir. Yoneticilerin calismis olduklar1 otellerin yapisal
Ozelliklerine bakildiginda ise olabildigince esit diizeyde bir dagilima sahip oldugu
goriilmektedir.

29 ¢

Aragtirmanin faktor analizi sonuglarina gore; kronizm 6lgegi, “islem”, “ise alma ve terfi”
ve “lcret” olmak iizere iic boyut altinda toplanmistir. Motivasyon 0Olgegi ise “igsel
motivasyon” ve “digsal motivasyon olmak iizere iki boyuttan olugmustur. Bu arastirmada,
konuyla alakali daha 6nce yapilmis arastirmalara gore en biiylik farklilik ise alma ve
terfinin tek boyut altinda toplanmis olmasidir. Bunun nedeni, ise alma ve terfi
boyutlarinin anlamli bir farklilik olusturmayacak diizeyde esit algilanmis olmalaridir.

Zira terfi, iist pozisyonda bir ise alma metodu olarak tanimlanabilmektedir.

Kronizm algisinin motivasyona olan etkisini dlgmek iizere yapilan regresyon analizi
sonuglarina gore; kronizmin motivasyon iizerinde %25,4’liik olumsuz bir etkisi vardir.
Yapilan kukla degisken (dummy variable) analizine goére bu etki otelin yapisal
Ozelliklerine (yerlesim yerine-yildiz sayisina- sahiplik durumuna gore oteller) gore
herhangi bir farklilik goéstermemektedir. Bu sonuca gore, kronizm motivasyonu bu

arastirmada yer alan tiim otel ¢esitlerinde ayni 6l¢iide olumsuz etkilemektedir.

Bunun yani sira yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore; kronizmin islem
boyutunun motivasyon iizerindeki olumsuz etkisi %17,7, ise alma ve terfi boyutunun
%21,3 ve iicret boyutunun ise %8,6 diizeyinde oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca gore,
isgorenlerin motivasyonunun diismesine neden olan en énemli unsur ise alma ve terfi
kronizmleridir. Ardindan otel icerisinde uygulanan islem kronizmi, sonrasinda ise iicretle

alakal1 yapilan kronizm gelmektedir.

Otel yoneticileri ile yapilan goriismeye gore; otellerde bazi zamanlar kayirmaci

uygulamalara rastlanmaktadir. Bunlardan en Onemlisi ise almada uygulanan referans
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usuliidiir. Ancak ige alim esnasinda yapilan bu tiir ayirimeilik, yoneticilerin biiyiik bir
kismu1 tarafindan kronizm uygulamasi olarak kabul edilmemektedir. Onlara gdre bu
ayirimeilik, ise ve is ahlakina en uygun isgoreni segcmek ve hakkinda kisisel bilgi edinmek
icin ihtiya¢ duyulan onemli bir yontemdir. Yoneticilerin ¢ok kiiciik bir kismi ise bazi
zamanlar iicrette de kronizm uygulamalarinin oldugu ve isgéren bulabilmek i¢in bu tiir
uygulamalara bagvuruldugunu ayrica belirtmistir. Buna karsin yoneticilerin hepsi

kronizmin motivasyonu olumsuz etkiledigi konusunda goriis birligi igerisinde olmustur.

Yoneticilerden elde edilen veriler dogrultusunda otellerde yogun bir kronizm uygulamasi
olmadigi; ¢iinkii yoneticilerin kronizmin motivasyonu olumsuz etkilediginin farkinda
olduklar1 sonucuna ulasilmaktadir. isgérenlerin kronizm ve motivasyon algilamalar1 ise
yonetici goriis ve degerlendirmelerini dogrular ve destekler niteliktedir. Zira isgdrenlerin
kronizm algilamalar1 2,7469 ile orta diizeyde seyrederken motivasyonlar 3,43 ile yliksek

bir alg1 diizeyine sahiptir.

Yoneticilerden elde edilen verilere gore; iicret kronizmi nadiren ve zorunlu olarak
bagvurulan bir kayirmaci uygulamadir. Buna karsin referans usulii ayirimcilik
yapilmakta; ama bu ayirimcilik onlara gore bir kronizm uygulamasi olarak kabul
gérmemektedir. Isgorenler, iicretle alakali yonetici degerlendirmelerini destekleyici
algilamalara sahiptir. Zira kronizm algilamalarin1 olusturan ifadelerin ortalamalarina
bakildiginda, en diisiik ii¢ ifade, {icret kronizmi boyutuna aittir. Bunun yani sira iicret
kronizmi %8,6 ile digerleri arasinda motivasyonu en diisiik diizeyde etkileyen kronizm

boyutudur.

Buna karsin isgorenler, referans usuliine yoneticilerin baktig1 agidan bakmamakta, ise
alimda referanst masum bir uygulama olarak kabul etmemektedir. Arastirmanin
sonuglarma gore; isgoren aliminda uygulanan referansin, terfi vermede yapilan
kronizmden higbir farki yoktur. Kronizm algilarin1 olusturan ifadelerin en yiiksek
diizeyde algilandig ii¢ ifade de “ise alma” boyutuna aittir. Ozellikle “Bu otele eleman
aliminda yonetimde yer alan kisilerin referansi olduk¢a oOnemlidir” ifadesi 3,2548

ortalama ile ii¢iin iistiinde yer alan tek kronizm ifadesidir.

Aragtirmada isgorenlerin kronizm ve motivasyon algilamalarinin otellerin yapisal

Ozelliklerine (yerlesim yerine-yildiz sayisina-sahiplik durumuna gore oteller) gore
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istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga sahip olup olmadiginin o6lgiilmesi igin

karsilastirmali analizlere bagvurulmustur.

Otellerin yerlesim yerlerine gore yapilan karsilagtirmali analiz sonuglarina gore; kiyi
otellerinin kronizm algilama diizeyleri 3,1851 iken sehir otellerinin 2,5258’dir. Kiy1
otellerinin motivasyon algis1 diizeyleri 3,2341 iken sehir otellerinin 3,5293’tiir. Bu
sonuca gore; kiyt otellerinden sehir otellerine gidildik¢e isgorenlerin kronizm algisi

artmakta motivasyonlari ise diismektedir.

Kiy1 otellerinde algilanan kronizm boyutlar1 (islem, (ise alma ve terfi) ve iicret) ile sehir
otellerinde algilanan kronizm boyutlar1 arasinda da istatistiksel anlamli bir farklilik
vardir. Kiy1 otellerinin islem (3,3312), ise alma ve terfi (3,3015) boyutlar1 orta diizeyde;
sehir otellerinin islem (2,5285), ise alma ve terfi (2,6155) boyutlar ise diisiik diizeyde
seyretmektedir. Bununla birlikte hem kiy1 hem sehir otellerinde diisiik bir ortalamaya
sahip olan ticret boyutunun kiy1 oteli (2,4072) ile sehir oteli (2,2195) grubu arasindaki
anlamlilik dereceleri oldukga diisiik bir farka sahiptir (0,1877).

Yoneticilerle yapilan goriismelere gore; yoneticilerin biiyiik bir kismi kronizmin kiy1
otellerinde daha fazla goriildiigiinii kabul etmektedir. Onlara gore; sehir otellerinde
yapilan is nispeten daha nitelikli oldugundan tanidiklik iliskisine bagli olarak ise alim ya
da terfilendirme yapilamamakta bu durum kronizm algisinin diismesine neden
olmaktadir. Ayrica sehir otellerinin daha kurumsal bir yapiya sahip olmasi ve kesintisiz
calisma imkani sunmasi yoneticilerin kronizm uygulamalarina karsin daha titiz
davranmalarina neden olmaktadir. Kiy1 otellerinde ise eski sezonun kapanip yeni sezonun
acilmast durumunda; eski isgorenler hem ise alma, hem terfi hem de isi biliyor
olmalarindan dolay1 islemlerde daha ayricalikli olabilmekte bu isgdrenler nadiren de olsa

daha farkli iicret alarak igbas1 yapabilmektedir.

Isgoren algilamalari ile ydnetici diisiince ve degerlendirmelerinden elde edilen sonuca
gore; iki farkl otel kategorisindeki bu farkliliklarin olusmasinin nedenti, kiy1 otellerindeki
islerin daha esnek bir yapiya sahip olmasi ve isgorenlerin islerinde uzmanlagma
derecesinin sehir otellerine nispeten daha az 6nemsenmesidir. Ayrica kiyi otelleri, sezon
esasina gore ¢alistigindan isletme faaliyetlerini yaklasik olarak yilin yaris1 kadar devam

ettirmektedir. Bir otel isletmesinin donemsel faaliyet gostermesi ise alim, terfi verme,
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orgiitteki islemler ve iicretlendirilmelerinde farkliliklarin yasanmasina neden olmaktadir.

Bir isgdrenin Orgiite kazandirilmasi ve orgiite aidiyetliginin saglanmasinda;

e [silanlarinin verilmesi,

e isgorenlerin test edilmesi,

e isgorenlerle goriigiilmesi,

e isgorenlerin referanslarinin kontrol edilmesi,
e isgorenlerin ise yerlestirilmesi,

e isgorenlerin ise aligtirilmasi,

e isgorenlerin performanslarinin degerlendirilmesi

gibi hem zaman hem de ekonomik maliyet gerektiren uygulamalarin yapilmasi
gerekmektedir. Kiy1 otellerinin bu tiir maliyetlere daha az katlanma niyetinde olmasi,
diger asamalar1 bir kenara birakip direkt, referansi onciil olarak belirlemelerine neden
olmaktadir. Kiy1 otelleri yoneticilerine gore referans, kendinden onceki asamalarin
gerekliligini ortadan kaldirmakta, sonraki agsamalarin ise daha etkin ve verimli bir sekilde

yapilmasini saglamaktadir.

Boyle bir ortamda tanmidiklik iligkilerine daha fazla ehemmiyet gosterilmekte, isveren;
isinde uzmanlasmais birileri yerine tanidiklari ve giivenebilecekleri isgdrenleri ise almayz,
bu isgorenlere terfi vermeyi ve Orgiitsel islemlerde iltimas gostermeyi tercih etmektedir.
Ciinkii iltimas gosterilen bu isgorenlerin daha az uzmanlasmis olmasina ragmen isi ve
isleyisi biliyor olmalari, uzmanlagsmis isgorenlerin ¢esitli asamalardan gegip ise alinmasi
ve igse alistirma siireclerinin Orgilite daha fazla maliyet gerektirecegi diisiincesini

dogurmaktadir.

Uzmanlagmis isgorenler donemsel hizmet sunan otel isletmelerine fayda saglamaya
basladiklarinda belki sezon sonuna yaklasilmis ya da sezon bitmis olmaktadir. Bununla
birlikte bu isgdrenler belki de bir sonraki sezon ayni1 otelde ¢aligmak istemeyeceklerdir.
Bu durum ise taninan ancak daha az uzmanlasmis isgdrene katlanmanin otel i¢in daha az
maliyetli oldugunu dogrular niteliktedir. Buna karsin sehir otellerinin donemsel
caligmiyor olmalari, tanidiklik iliskileri olmadan ve referansi tek ise alma kriteri olarak
belirlemeden ise alma ve alistirma maliyetlerine katlanilarak en uygun isgorenin

alinmasin1 zaruri hale getirmektedir. Bu durumda sehir otellerinde referans, tanimina
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uygun bir vazife istlenirken kiy1 otellerinde ise alma kronizminin olusmasina neden

olmaktadir.

Ucret boyutu algilamalarinin kronizmin diger boyutlaria gore ¢ok daha diisiik olmas1 ve
iki otel grubu arasindaki anlamlilik oraninin da oldukga diisiik olmasi1 SGK (Sosyal
Giivenlik Kurumu) tarafindan sigortali isgoren calistirip maasa gore sigorta priminin
6denmesi zorunlulugunun diizenli ve disiplinli bir sekilde kontrol edilmesi sonucu ortaya
ciktig1 diisiiniilmektedir. Bu durumda aymi pozisyonda calisan isgorenler esit iicret

almakta ve tanidiga farkli {icret uygulamasi yiiksek oranda engellenmektedir.

Ayrica kronizmin motivasyon iizerindeki etkilerinin otellerin yapisal 6zelliklerine gore
degismemesine ragmen kiyt ve sehir otellerindeki kronizm algilamalarina karsi
motivasyon algilamalar1 dogrusal bir farklilik gostermemektedir. Bir bagka ifadeyle
kronizmin motivasyonu hem kiyr hem sehir otellerinde ayni diizeyde etkilemesine
ragmen kiy1 otelleri ile sehir otellerindeki kronizm ve motivasyon algilamalar
birbirlerine orantil1 bir farkliliga sahip degildir. Kiy1 ve sehir otelleri kronizm algilamalari
arasinda 0,6593 puan fark varken motivasyon algilamalar1 arasindaki fark 0,2952°dir. Bu
sonuca gore aradaki 0,3641 puanlik motivasyon farkinin olugmasinda sehir otelleri
bakimindan farkli demotive unsurlarmin yer aldigi diistiniilmektedir. Bu durum sehir
otellerinin motivasyon diizeyinin kronizm uygulamalarinin olmamasi halinde kiy1
otellerinin motivasyon diizeyinden daha diisiik oldugu anlamimna gelmektedir. Bu da
kronizmi kiyr otellerindeki isgérenlerin motivasyonunun saglanmasi bakimindan

belirleyici bir konuma getirmektedir.

Yoneticilere gore kiyr ve sehir otellerinde motivasyonu kronizm disinda olumsuz
etkileyen unsurlar da yer almaktadir. Kiy1 otellerinde lojman, klima ve diger sosyal
caligma sartlarinin k&tii olmasi, is glivencesinin olmamasi gibi unsurlar, isgéren
motivasyonunun diismesine neden olmaktadir. Sehir otellerinde ise misafir
memnuniyetini saglamak i¢in katlanilmasi gereken zorlu sartlar, stresli ortam ve resmi
bir ¢calisma atmosferi gibi nedenler motivasyonun diismesine neden olan unsurlar arasinda

yer almaktadir.

Yoneticilerin degerlendirmeleriyle isgdren algilar1 birbirleriyle ortiismektedir. Buna gore
kiyr ve sehir otellerinde dogrusal olmayan kronizm-motivasyon iliskisinde iki farkli

oteldeki demotive unsurlarmin etkili oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda yukarida
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belirtilmis olan sehir otelleri demotive unsurlarinin kiyr otellerindekine nispeten daha

olumsuz etkilere sahip oldugu sonucuna ulasilmaktadir.

Sehir otellerinin k1y1 otellerine gore farkli bir karakteristik is ytikii vardir. Sehir otellerinin
sahip oldugu bu karakteristik is yiikii motivasyonu olduk¢a olumsuz etkilemektedir. Sehir
otelciliginde siirekli misafir (repeat guest) unsurunun olmasi misafir memnuniyetinin
saglanmasini kiy1 otelciligine nispeten daha zaruri bir hale getirmektedir. Bu dogrultuda
oteldeki memnuniyeti sorgulayan ve memnuniyet ya da memnuniyetsizligin olugsmasinda
aktif rol oynayan isgorenin direkt adinin belirtilmesine olanak saglayan online anketler,
isgoren lizerinde anlamsiz bir baskinin olugmasina neden olmaktadir. Zira otel
yoneticilerinin/sahiplerinin bunu yapmasindaki en énemli neden “0” hata ile ¢alismay1
standart bir hale getirme diislincesidir. Buna karsin hizmet isletmeciliginde bunu

basarabilmek neredeyse imkansizdir.

Otel yoneticileri/sahibi misafirlerin sikayet etmelerini otelin basarisizligi olarak
gormektedir. Buna karsin hizmet alan misafirlerin psikolojik bir varlik oldugunu
unutmakta sikayete neden olan unsurun sadece otelden kaynaklandigini diistinmektedir.
Bu tiir sikayetlerin varlig1 ise onlara gore siirekli misafir kazanilmasina engel tegkil
etmektedir; ancak sikayetlerin var olmasi stirekli misafiri kazanmaya engel degil, etkin

ve verimli bir sekilde yonetilmesi halinde bir vesiledir.

Yapilan arastirmalar gostermistir ki sorun yasamis ve bu sorunu ¢ozlime ulagtirilmis
misafir, hi¢ sorun yasamamis misafire gore otelden memnuniyeti daha ytiksek bir sekilde
ayrilmaktadir (Gormiis ve dig, 2013, ss. 169-170; Tiirkay ve Sarag, 2019, s. 100). Ciinkii
misafirler ancak o zaman otelin kendi memnuniyetleri i¢in ekstra bir ¢aba sarfettgini
anlayabilmektedir. Diger yandan sikayet sonucunda iggorene huzursuzluk verilmesi,
isgorenin sikayet kanallarin1 kapatmak icin elinden geleni yapmasina neden olmaktadir.
Bu durum ise otel yonetiminin nerde aksaklik yasadigini 6grenmesine engel teskil
ederken otel misafirlerinin de memnuniyetsiz bir sekilde otelden ayrilmalarina neden

olmaktadir.

Sehir otellerinde diger bir karakteristik is yiikii olan minibar kontrolleri, 6zellikle
resepsiyonist ve minibar igsgdrenlerinin motivasyonunu olumsuz etkilemektedir. Misafir
memnuniyetinin olduk¢a 6nemli oldugu sehir otellerinde basarili bir minibar kontrol

sistemi olmamasina ragmen olusacak her tiirlii sorunun (misafirin minibar kontroliinden
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rahatsizlik hissetmesi-kacak minibarin mali degeri vb.) bedelinin iggbrene ddetilmesi

isgdren motivasyonun diigmesine neden olan 6nemli baska bir unsurdur.

Sehir otellerindeki isgorenlerin motivasyonunu olumsuz etkileyen diger bir karakteristik
Ozellik ise isgorenlerin doldurmasi gereken formlardir (iade (rebate) formlari, ariza
bildirim/onay formlari, VIP guest ikram formlari, houseuse/comp formlar1 ve paid out
(6deme) formlari, doviz bozma vb.). Bu formlarin doldurulmasi oteldeki isleyin daha
kolay kontrol edilmesi ve denetlenmesi i¢in yoneticiler tarafindan istenmektedir.
Formlarin tamaminin doldurumasinda uyulmasi gereken standartlar igsgoren icin calisma
zamanlarindan olduk¢a ©Onemli bir vakti harcamalarin1 gerektirirken biiylik bir
cogunlugunun gerektirdigi standartlar, isgorenlerde otel tarafindan kendilerine

giivenilmedigi hissi uyandirmakta motivasyonlarin1 olumsuz etkilemektedir.

Otellerin y1ldiz sayisina gore yapilan karsilastirmali analizler sonuglarina gore; 3 yildizl
otellerin kronizm algilamalar1 2,2758 iken 4-5 yildizli otellerin 2,8868’dir. 3 yildizh
otellerdeki motivasyon algilamalar1 3,6611 iken 4-5 yildizli otellerin 3,3619’dur. Bu
sonuca gore; 3 yildizli otellerden 4-5 yildizli otellere gidildikge isgdrenlerin kronizm

algis1 artmakta motivasyonlari ise diigmektedir.

3 yildizli otellerde algilanan kronizm boyutlar1 (islem, (ise alma ve terfi) ve licret) ile 4-
5 yildizli otellerde algilanan kronizm boyutlar1 arasinda da istatistiksel anlaml farklilik
vardir. 3 yildizli otellerin islem (2,2777), ise alma ve terfi (2,3133) boyutlar1 diistik
diizeyde; 4-5 yildizli otellerin islem (2,9519), ise alma ve terfi (3,0033) boyutlari ise orta
diizeyde seyretmektedir. Bununla birlikte hem 3 yildizli hem 4-5 yildizli otellerde diistik
bir ortalamaya sahip olan {icret boyutunun 3 yildizli otel (2,1460) ile 4-5 yildizl1 otel
(2,3229) grubu arasindaki anlamlilik dereceleri oldukga diisiik bir farka sahiptir (0,1769).

Yoneticilerle yapilan goriismelere gore; yoneticilerin bir kism1 3 yildizli otellerin
profesyonellikten uzak olmasi, isin niteligi itibariyle kalifiye personel gerektirmemesi ve
patronlarin direkt ydnetim igerisinde yer alarak tanidiklarina gesitli iltimaslarda
bulunmasi uygulamalariyla kronizme 3 yildizli otellerde daha sik rastlandigini

diistinmektedir.

Yoneticilerin diger bir kismi, kronizm uygulamalarimin otelin yildiz sayisina gore
degisiklik gdstermeyecegi, Onemli olanin otellerin kurumsal yapis1 oldugunu

savunmaktadir. Buna karsin yoneticilerin biiyiik bir ¢ogunluguna gore, kronizm
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uygulamalarina 4-5 yildizli otellerde daha fazla rastlanmaktadir. Bunun en 6nemli nedeni
4-5 yildizli otellerin is hacminin 3 yildizli otellere nispeten daha fazla olmasidir. Onlara
gore is hacminin fazla oldugu otellerde; islem, ise alim, terfilendirme ve iicretlendirme
daha fazla yapilmaktadir. Bu durumun bir sonucu olarak yoneticilerin kronizm
uygulamalardan sakinsa bile istemeden yapabilme ya da yapmak zorunda kalma
olasiliklar1 artmaktadir. Bunlarin yani sira kronizm uygulamalari hi¢ yapilmasa bile
birbirleri arasinda c¢ekismeleri olan isgorenlerin haset ve dedikodular sonucu sanki

kronizm var gibi davranmalar1 otelde kronizm algisinin olugsmasina neden olmaktadir.

Y oneticilerin biiylik bir cogunlugunun degerlendirmeleri ve isgbren algilar1 birbirleriyle
ortlismektedir. Buna gore kronizm algisinin olusmasinda ve motivasyonu olumsuz
etkilemesinde otellerin blyiikliikleri ve is hacimleri olduk¢a Onemlidir. Otellerin
bliytikliikleri ve is hacimleri ise yildiz sayisi ile orantilidir. Her ne kadar genelgecer bir
dogrulugu olmasa da Tiirkiye’deki standartlar dogrultusunda 3 yildizli otellerde en az 40,
4 yildizli otellerde en az 80 ve 5 yildizli otellerde en az 120 oda bulunmaktadir (Kozak,
ve dig, 2008, s. 17). Tiirkiye’de 4 ve 5 yildizli oteller birbirine yakin oda sayisi ile benzer

1$ hacmine sahiptir.

Isgoren algilamalari ile yonetici diisiince ve degerlendirmelerinden elde edilen sonuca
gore; iki farkl otel kategorisindeki bu farkliliklarin olugsmasinin temel nedeni, 4-5 yildizl
otellerin is hacminin biiylik olmasidir. Bu otellerde is hacminin biiyiik olmas1 daha fazla
isgoren ile calisilmasini zaruri kilmaktadir. Daha fazla isgorenin oldugu bir oOrgiit
ortaminda ise isgorenler aras1i daha fazla diyalog gerceklesmekte ve en kisa metrajli
diyaloglar bile uzun mesafe alarak tiim otelin duyabilecegi bir bilgi haline
gelebilmektedir. Bu bilgiler bazen dogruyu yansitirken bazen birilerinin yanlis anlayip
cevresindekilerle paylagsmasi sonucu da ortaya ¢ikabilmektedir. Buna karsin ortaya ¢ikan
bilgi, iggorenlerin algilamalari {izerinde biiylik ehemmiyet tagimaktadir. Bu nedenle 4-5
yildizl otellerde kronizm uygulamalarina hi¢ bagvurulmasa ya da bu uygulamalara asgari
diizeyde dahi bagvurulsa, iggorenlerin boyle bir algiya kapilmalari ya da kapilmak
istemeleri kurmus olduklar1 diyalog neticesinde tiim otele yayilmakta ve otel genelinde

kronizm algisinin olugsmasina neden olmaktadir.

Kronizm uygulamalarinin 4-5 yildizli otellerde 3 yildizli otellere nispeten yliksek

algilanmasmin en 6nemli nedenlerinden biri budur. Bu neden isgérenlerin oteldeki
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islemleri, ise alimlari, terfileri ve iicretlendirmelerinde de kronizm uygulanmasa bile

uygulanmis gibi kabul gérmesine neden olabilmektedir.

4-5 yildizli oteller isin etkin ve verimli yliriitiilebilmesini saglamak i¢in belli kurallara ve
standartlara sahiptir. Bu kural ve standartlar i¢erisinde iggorenlerin neleri yapmaya hak
sahibi olduklar1 ve neleri yapamayacaklar1 da bellidir. Buna karsin yogun is temposu bazi
ihlallere neden olabilmektedir. Boyle bir durum karsisinda yoneticiler, bazen kural ve
standartlar1 ihlal etmis isgorenler arasinda esit ve adaletli bir davranista bulunmamis
olabilir. Bu durum da siiphesiz agizdan agiza dolasarak otelde islem kronizmi oldugu
algisini olusturmaktadir. Islem kronizminin olusmasinda tek sorun ydneticinin bilip esit
ve adil davranmamis olmasi degildir. Yonetici bunu fark etmemis de olabilir ya da kural
ve standartlar1 ¢igneyen isgorenin gururunu incitmemek, motivasyonunu diisiirmemek
icin gerekli cezay1 arkadaslarinin olmadig1 bir ortamda vermek isteyebilir. Boyle bir
durum yine islem kronizmi algisinin 4-5 yildizli otellerde daha yogun yasanmasina neden

olmaktadir.

4-5 yildizl1 otellerin yogun is temposu; ise alim ve terfilendirme uygulamalarinin da 3
yildizli otellere nispeten cok daha yiiksek oranda yapilmasina neden olmaktadir. Bu
uygulamalarin yapilmasi esnasinda referans usulii ile ise alinmig isgorenlerin, otelde
calisan iggdrenler tarafindan istenmemesi durumunda diger isgorenlerle aralarinda gegen
diyaloglar, otelde kronizm algisinin olusmasina neden olmaktadir. Bu durum daha ¢ok
referansla ise baslayan isgorenlerin aligma siireci igerisinde diger isgdrenler tarafindan
ise yaramadiklar1 diisiincesiyle olusan bir algidir. Bunun yam sira iggorenlerin
kendilerinin hak ettigini diisiindiikleri bir terfinin bagkasina verilmesi durumunda da
aralarinda benzer diyaloglar yasanmakta, bu diyaloglar kronizm algisinin olugmasina ve

dahi koriuklenmesine neden olmaktadir.

Ucret kronizm algis1 ise hem 3 yildizli hem de 4-5 yildizli otellerde diisiik diizeydedir.
Bunun nedeni; yukarida agiklandigi {izere SGK’nin izlemis oldugu basarili politikadir.
Buna karsin kurumsal olmayan 4-5 yildizli otellerde kalifiye isgdren bulmak ya da otelde
caligmaya devam etmesini saglamak icin iicret kayirmaciligina gidebilmektedir. Bu
durum 3 ve 4-5 yildizli kiy1 otellerinde de gergeklesebilmektedir. Ama 4-5 yildizli kiy1
otellerinin yogun is hacmi bu alginin daha yiiksek ortalamaya sahip olmasina neden

olmaktadir.
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Ayrica kronizmin motivasyon iizerindeki etkilerinin otellerin yapisal 6zelliklerine gore
degismemesine ragmen 4-5 yildizli ve 3 yildizl otellerdeki kronizm algilamalarina kars1
motivasyon algilamalar1 dogrusal bir farklilik gostermemektedir. Bir bagka ifadeyle
kronizmin motivasyonu hem 4-5 yildizli hem 3 wyildizli otellerde ayni diizeyde
etkilemesine ragmen 4-5 yildizli oteller ile 3 yildizli otellerdeki kronizm ve motivasyon
algilamalar birbirlerine orantili bir farkliliga sahip degildir. 4-5 yildizli ve 3 yildizl
otellerin kronizm algilamalar1 arasinda 0,611 puan fark varken motivasyon algilamalari
arasindaki fark 0,2992’dir. Bu sonuca gore aradaki 0,3118 puanlik motivasyon farkinin
olusmasinda 4-5 yildizli otellerin iistiin motive unsurlarinin 6nemli bir rol iistlendigi
diistiniilmektedir. Bu durum 3 yildizli otellerin motivasyon diizeyinin kronizm olmamasi
halinde 4-5 yildizl1 otellere nispeten daha diisiik oldugu anlamina gelmektedir. Bu da
kronizmi 4-5 yildizli otellerdeki isgdrenlerin motivasyonunun saglanmasi bakimindan

belirleyici bir konuma getirmektedir.

Y oneticilere gore 4-5 yildizli otellerdeki yogun is temposu, baskin hiyerarsik yap1 ve emir
komuta sistemi gibi demotive unsurlarmin olmasina karsin bu otellerde isgdrenlerin
motivasyonunu arttirict unsurlar da yer almaktadir. Bu unsurlar 3 yildizli otellere gore
daha tatminkar maas, diizenli 6denen sigorta, onlar1 daha iyi calismalar yapmaya iten ve
memnun birakan prim sistemleri, ¢ay ve kahve molalari, kendilerini gelistirme ve

gerceklestirme olanaklari, terfi ve sosyal statii kazanma imkanlaridir.

Yonetici yorumlar1 ve degerlendirmeleri ile isgoren algilamalart mukayese edildiginde
ortaya benzer sonuclar ¢iktig1 goriilmektedir. 4-5 yildizli otellerde calisan iggdrenler 3
yildizli otellerde galigsan igsgdrenlere gore daha yogun bir is temposuna sahiptir. Ama bu
bazen bir dezavantaj degil avantajdir. Yogun is temposu iggdrenlerde zaman mefthumunu
yok etmekte ve mesailerini sikilmadan tamamlamalarina neden olmaktadir. Oyle ki

bir¢ok iggdren 6l sezonlarda yogun is temposunun tekrar gelmesini beklemektedir.

Agir hiyerarsik yapinin varligr ise elbette motivasyonu olumsuz etkilemektedir. Ama
kiiresellesen hayatta isgéren ve amir sayist olmasi gerekenin altinda kaldigindan, islerin
kontrolii tam anlamiyla saglanamamakta isgorenler pozisyonlarma gore daha fazla
yetkilendirilmekte (personel giiglendirme) bu durum kendilerini 6nemli hissetmelerini

saglayip onlart mutlu etmektedir.
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Misafir memnuniyeti 4-5 y1ldizli otellerde daha fazla 6nemsenmekte online anketler daha
profesyonel bir sekilde takip edilmektedir. Minibar kontroliiniin getirmis oldugu zorluklar
da mutlaka 4-5 yildizli otellerde daha baskin bir yapiya sahip olmaktadir. Zira ¢ikis
islemlerinde misafirlerin her birinin minibar kontroliiniin kusursuz yapilabilmesine
olanak saglayacak kadar zaman mevcut degildir. Bununla birlikte isleyiste kullanilan
birtakim formlar 4-5 yildizli otellerde daha fazla yer almakta ve bunlar motivasyonu

olumsuz etkilemektedir.

Tim bunlara ragmen isgoéren motivasyonunun saglanmasinda 4-5 yildizli otellerde
yiiksek maas ve performansa bagli olarak prim uygulamalar1 yer almaktadir. Isgorenlerin
upselling (yukar1 satis) ya da cross-selling (¢apraz satis) gerceklestirmeleri durumunda
gelirlerine bir arti1 gelir daha eklenmesi, onlarin motivasyonlarinin artmasini
saglamaktadir. Bu durum sadece ekstra maddi gelir olarak degil basarma duygularinin

kendilerine katmis oldugu icsel bir motivasyon araci olarak da kabul edilmektedir.

4-5 yildizli oteller 3 yildizli otellere nispeten ¢cok daha fazla kariyer imkani sunmakta,
isgorenlerin aldiklar1 terfiler neticesinde kazandiklar1 o6zgliven ve sosyal statiileri
motivasyonlarini arttirmaktadir. Bunlarin yani sira 4-5 yildizli otellerin saglamis oldugu
kendini gelistirme ve gergeklestirebilme olanaklari isgéren motivasyonunu olumlu

etkileyen diger 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir.

Otellerin sahiplik durumuna gore yapilan karsilastirmali analizlere gore; bagimsiz
otellerin kronizm algilamalar1 2,673 1 iken uluslaras1 zincir otellerin 2,7759, ulusal zincir
otellerin 2,8739’dur. Bagimsiz otellerin motivasyonlar1 3,4727 iken ulusal zincir otellerin
3,3207, uluslarasi zincir otellerin ise 3,4423’tiir. Yapilan analizin sonucuna gore sadece
ulusal bagimsiz ile ulusal zincir otellerin kronizm algilamalar1 arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Bu dogrultuda bu otel gruplarina ait kronizm-motivasyon

iliskisinden s6z edilememektedir.

Otel yoneticilerinden elde edilen verilere gore; kronizm-motivasyon iligkisinin tespit
edilebilmesinde otellerin sahiplik durumlart (ulusal bagimsiz, ulusal zincir ya da
uluslararasi zincir oteller) gegerli bir kriter olarak kabul edilmemektedir. Bu diisiinceyi
Isci ve dig. (2013) ve Turhan (2016) ¢alismalarinda da desteklemistir. Ciinkii yoneticilere
gore; ulusal zincir oteller ve uluslararasi zincir oteller, frenchise sdzlesmesi ile isim

hakkinin alinarak belirli standartlar disinda sahis (patron) oteli zihniyeti ile
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yonetilebilmektedir. Onemli olan otel sahibinin zihniyeti, profesyonelligi ve
kurumsallagsmaya olan bakis ag¢isidir. Bu dogrultuda isgorenlerin, sahiplik durumuna gore
otellere yonelik kronizm ve motivasyon algilamalar1 yoneticilerin degerlendirmeleriyle

ortlismektedir.

Ulusal bagimsiz, ulusal zincir ve uluslararasi zincir otellerin arasinda kronizmin islem,
(ise alma ve terfi) boyutlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir. Ulusal zincir otellerin
kronizmin islem (2,9854), ise alma ve terfi (2,9991) boyutu algilari; ulusal bagimsiz
otellerin islem (2,7191), ise alma ve terfi (2,7389) boyutu algilarina gére daha yiiksektir.
Bu durumun, ulusal bagimsiz otellerin nispeten daha kiiciik kapasiteli otellerden

olugmasiyla alakali oldugu diisiiniilmektedir.

Zira daha kiigiik kapasiteli otellerde daha az islem goriilmekte daha az ise alma ve terfi
uygulamalan gerceklesmektedir. Ulusal zincir oteller ise genelde yogun is hacmine sahip
otellerden olugmaktadir. Yogun is hacminden dolay1 islem, (ise alma ve terfi)
uygulamalarinin daha fazla yasaniyor olmasi bu iki otel grubu arasinda anlamli bir

farkliligin olusmasina neden olmaktadir.

Uluslararasi otel grubu ile diger gruplar arasinda anlamli farkliligin olusamamasindaki
onemli etmen ise is hacmi bakimindan hem ulusal bagimsiz otel grubuna hem de ulusal
zincir otel grubuna ait otel oOzelliklerinin hepsini birlikte kendi biinyesinde
barindirmasidir. Uluslararas: otel grubu, Tablo 4.23’e¢ bakildiginda daha ¢ok ulusal
zincirde oldugu gibi 5 yildizli otellerden olustugundan ortalamalar1 ulusal zincir otel

grubuna daha yakin olmaktadir.

Tablo 4.23 : Otellerin sahiplik durumu ve yildiz sayisina gore karsilastiriimast.

Yildiz Sayisina Gore Otel

Sahiplik Tiriine gore Otel 3 Yildiz 4 Yildiz 5 Yildiz
Ulusal Bagimsiz 221 182 83
Ulusal Zincir 5 5 212
Uluslararasi Zincir 0 70 215

Tiirkiye’deki uluslararasi zincir otellerin biiyiik bir gogunlugunun frenchiesing sistemiyle
yonetiliyor olmas1 bir bagka ifadeyle yonetimin zincir grubuna ait olmamasi bu otellerin
ulusal zincir otellerde oldugu gibi patron anlayisiyla yonetilmesine neden olmaktadir.
Boyle bir durumda ulusal zincir ile uluslararasi zincir otellerin yonetsel faaliyetlerinin

benzerlik gostermesi beklenmektedir.
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Bulgularin bir biitiin halinde 6zet olarak yer aldigi ve tartisildigi bu boliimden sonra
arastirma kapsaminda kurulan hiptezlerin bir biitiin halinde yer aldig1 ve “kabul” ve “ret”
durumlarinin belirtildigi bir tablo olusturulmustur. Hipotezlerin test sonuglarinin yer

aldig1 bu Tablo 4.24’te gosterilmistir.

Tablo 4.24 : Hipotez test sonuglari.

Hipotez Kabul Durumu
Hipotezler B P
Kabul Ret
Hla 0,000* X
Hl1b 0,000* X
Hilc X
H2a 0,000* X
H2b 0,000* X
H2c X
H3a 0,014* X
H3b 0,031* X
H3c X
H4a 0,000* X
H4b 0,000* X
H4c X
HSa 0,000* X
HSb 0,000* X
H5¢ X
Héa 0,001* X
Heb 0,020* X
Heéc X
H7a 0,000* X
H7b 0,000* X
H7¢ X
HS8a -0,216 X
H8b -0,243 X
HS8c -0,097 X
H9a 0,108 X
H9b 0,824 X
H9c¢ 0,881 X
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BOLUM 5. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada otel isletmelerinde kronizm ve motivasyon algilarinin belirlenmesi ve
kronizm algilarinin motivasyona etkisinin Olg¢iilmesi amaglanmistir. Arastirmanin
sonuglarma gore otel isletmelerinde kronizm uygulmalarinin siddeti, otellerin yapisal
Ozelliklerine gore farklilik gdstermektedir. Aragtirmanin sonuglaria gore bir kronizm-
motivasyon matrisi olusturulmustur. Sekil 5.1°de goriildiigii tizere kiy1 otellerinden sehir
otellerine; 4-5 yildizli otellerden 3 yildizli otellere gidildik¢e isgdrenlerin kronizm

algilamalar diismekte buna karsin motivasyon diizeyleri artmaktadir.

Kronizm < —» Kronizm
Yiiksek Diisiik
e
Kiy1 Otelleri < Sehir Otelleri
—

4-5 Yildizl Oteller < 3 Yildizl Oteller
Motivasyon <« —» Motivasyon
Diisiik Yiiksek

Sekil 5.1 : Kronizm-motivasyon matrisi (Yazar tarafindan olusturulmustur).

Aragtirmadan elde edilen diger bir sonuca gore kronizmin motivasyon iizerindeki
siddetinin otellerin yapisal 6zelliklerine gore farklilik géstermemektedir. Bu nedenle kiy1
otellerinde ¢alisan iggorenlerin motivasyon diizeylerinin sehir otellerinde ¢alisan
isgorenlerin motivasyonlarina gore daha yiiksek algilanmasinda kronizm belirleyici bir

unsurdur. Ayni sekilde 4-5 yildizli otellerde ¢alisan iggérenlerin motivasyon diizeylerinin
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3 yildizli otellerde ¢aligan isgdren motivasyonlarina gore daha yiiksek algilanmasinda

belirleyici unsur kronizmdir.

Aragtirmanin sonuglarina gore olusturulan baska bir matrise gore oteller kronizm-
motivasyon iligkisine gore siiflandirilmistir. Bu siniflandirma Sekil 5.2°de goriildiigi
tizere “1” numara, kronizm algisinin en diisiik, motivasyon algisinin en yiiksek oldugu 3
yildizlt sehir otelleri grubunu temsil etmektedir. Buna karsin “4” numara, kronizm
algisinin en yiiksek, motivasyon algisinin en diisiik diizeyde yasandig 4-5 yildizli kiy
otelleri grubunu temsil etmektedir. 3 yildizli kiy1 otellerini temsil eden “2” ve 4-5 yildizli
sehir otellerini temsil eden “3” numaralar ise birbirine benzer kronizm ve motivasyon
iliskisine sahiptir. Hangi numaranin hangi numaraya kronizm ve motivasyon iligkisi
bakimindan iistiinliik kurdugu sahip olmus olduklar1 yonetim politikasi 6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.

Sehir Oteli Kiy1 Oteli
3 Yildizli Otel 1 2
4-5 Yildizli Otel 3 4

Sekil 5.2 : Otellerin kronizm-motivasyon iliskisine gore siniflandirilmasi (Yazar tarafindan
olusturulmustur).
Aragtirmaya gore; kronizm algisi otel isletmelerinde orta, motivasyon ise yliksek diizeyde
hissedilmektedir. Buna gére kronizm algilamalarinin daha yiiksek bir diizeye ulasmamasi
ya da daha diigiik bir diizeye indirgenmesi isgéren motivasyonunun saglanmasinda
olduk¢a &nemlidir. Isgdren motivasyonu ise Ozellikle otel isletmelerinde sirket
stirdiiriilebilirliginin basarili bir sekilde devam edebilmesi i¢in son derece biiylik bir
oneme sahiptir. Otel isletmelerinde motivasyonun saglanamamasi durumunda orgiitsel
kayitsizlik bag gostermekte, kalite kontrolii yapilmadan alicisina sunulan {iriin, iggbren
elinden defolu bir sekilde ¢ikmaktadir. Bu durum mutlaka hizmet kalitesinin diismesine

ve misafir memnuniyetinin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir.

Otel isletmelerinde is ne kadar zor olursa olsun bu zorluk, motivasyon iizerinde kronizm
kadar etkili degildir. Ciinkii bir ¢cok iggbérenin motivasyonunu diisiiren unsur, igin zor
olmasi degil, yoneticinin herkese esit ve adil davranmamasi ya da isgdrende boyle bir

alginin olusmasidir. Zira isin zor olmasi basar1 giidiisii yiiksek isgorenleri daha da

170



kamgcilarken esit ya da adil bir ydonetimin olmamasi isgorenlerin orgiitten ayrilma karari
almalarina neden olmaktadir. Otel igletmelerinde isten ayrilan iggéren sayisinin artmasi
ise otellerin; ise alma, alistirma oryantasyon gibi yonetsel faaliyetlere yeniden
katlanmasina neden olmaktadir. Bunun yani sira otel, ise yarayan isgorenlerinden de

mahrum birakilmis olmaktadir.

Bu dogrultuda otel isletmelerindeki kronizm algilamalar1 ve bu algilamalarin
motivasyona olan etkisinin yok edilmesi ya da asgari diizeye diisiiriilmesini saglamaya

yonelik bazi onerileri asagida gibi siralamak miimkiindiir.

Otelcilik sektoriine yonelik oneriler:

e Otel isletmelerinde kronizmin asgari diizeyde bir algiya sahip olmasi i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi tarafindan bir liyakat sistemi gelistirilmelidir. Bu sistemde
isin tanimy, i§ i¢in gereken Ozellikler, performans degerlendirme, terfi verme ve
iicretlendirme kriterleri belirlenmelidir. Bu kriterler herkes tarafindan bilinen
acik, seffaf ve tutarli olma ozelliklerini tasimali ve istisnasiz herkese esit bir
sekilde uygulanmalidir.

o Isgdren ise aliminda tek karar mercii, isgdrenin alinacagi departmanin ydneticisi
ve insan kaynaklari miidiirii olmali, ise alinacak iggoren otel miidiiriiniin sadece
onayina sunulmalidir.

e Isgoren ise alimmda sadece referans usuliiniin kullanilmamasina azami dzen
gosterilmeli, mecbur kalinmasi durumunda referansin neden tercih edildiginin
gerekgeleri iggorenlerle paylasilmalidir.

e Kiyi otelleri faaliyetlerini ya da maas politikasini tiim yila yaymaya ¢alismalidir.

e Ozellikle 4-5 yildizl1 yogun is hacmi ile calisan otellerde, yoneticiler tarafindan
gergeklestirilen ceza-0diil ve terfi gibi iggorenler arasinda adaletsiz ya da esit
olmayan bir alginin olusmasina neden olacak islemlerin gerekgeleri ilgili

isgorenlerle paylasilmalidir.
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Arastirmacilara oneriler:

e Farkl illere ait kiy1 ve sehir otellerindeki isgorenlerin kronizm ve motivasyon
algilamalar1 ve kronizm algilarinin motivasyona etkisinin Olciilmesi {izerine
aragtirmalar yapilabilir.

e Turizm akademisyenlerinin kronizm ve motivasyon algilamalar1 ve kronizm
algilarinin motivasyona etkisinin 6l¢iilmesi {izerine arastirmalar yapilabilir.

e Kronizm uygulamalarinin kurumsal/kurumsal olmayan otellerdeki algilama
diizeylerinin karsilastirilmasi ilizerine arastirmalar yapilabilir.

e Turizm sektorii ve diger hizmet sektorleri arasinda kronizm algilamalar1 ve
motivasyon iligkisinin karsilastirilmasi lizerine arastirmalar yapilabilir.

e Turizm sektorii ve kamu dairleri arasinda kronizm algilamalar1 ve motivasyon

iliskisinin karsilastirilmasi tizerine arastirmalar yapilabilir.
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EKLER

EK-A: Kayirmacilik (Kronizm- Nepotizm-Patronaj) ve Motivasyon Indeksi

EK-A.1: Kayirmacihk Kavram Tanimlama indeks

Sira
No Arastirmacilarin Adi

Arastirmanin Adi

Arastirmanin Tartisma Konusu ve Sonuglari

1 Barmash (1986)

A Defense of Nepotism

Bu arastirmada nepotizmin igletmeler nezdinde yararlari izerinde durulmaktadir. Arastirmada nepotizmle birlikte bir
isgoren havuzu olusturulabilecegi savunulmaktadir. Ayrica nepotizmin isletme iginde isletmenin yararina olabilecek
bir rekabet ortaminin olusabilecegi belirtilmektedir.

2 Ford ve McLaughlin
(1986)

Nepotism: Boon or Bane

Bu arastirmada nepotizm politikalarinin 6zgiil nitelikleri ve insan kaynaklari yoneticileri tarafindan belirtilen,
kayirmaciliga ait en sik rastlanan avantaj ve dezavantajlara yonelik tutumlar aragtirilmistir. Anket teknigiyle, 252
Amerikan Personel Idaresi Dernegi {iyesinin goriisiiniin alindigi bu arastirmada, katilimeilarin dértte iiciinden
fazlasinin nepotizmin, isleri karmasiklastirdig1 iizerinde hemfikir olduklar1 sonucuna ulagilmistir.

Ichniowski (1988)

The New Nepotism: Why Dynasties are

Bu arastirmada aile iliskileri sonucu ige alinanan iggdrenlerin lizerinde haksiz bir baski olusturuldugu ve isgoérenlerin
nepotizm uygulamalar ile eziklik yasadig: diislincesi {izerinde durulmustur. Arastirmada nepotizm uygulamalari ile

3 Making a Comeback alakal1 olarak verilecek kararlarda is ve ailenin birbirine karistirtldigi, yonetsel basar1 ya da basarisizliklarda ise aile
kavgalarinin ¢iktig1 sonucuna ulagilmistir.
Bu arastirmada isgorenlerin calistiklart isletmedeki esli (kari-koca) isgorenlerle ilgili algilamalar incelenmistir.
4 Werbel ve Hames Anti-Nepotism Reconsidered: The Case  Arastirmada bolgesel bir havaalaninda seyahat eden insanlarin diisiincelerine basvurulmustur. Arastirmada
(1996) of Husband and Wife Employment erkeklerin, seflerin ve kiigiik kuruluslarda calisanlarin; esli isgdrenlerin istihdami konusunda olumsuz tavir
takindiklari ve esli iggorenleri ige almak konusunda daha az istekli olduklari sonucuna ulagilmigtir.
. Nepotism, Discrimination, and the Bu arastirmada aile isletmesi n’ltehglndekl mand%ra.glftl}klerlndf: 'uygl.llle}.nan'kaylrmam uygulamalgrln etkileri
5 Singell ve Thornton . o L arastirilmustir. Arastirmada Utah’da yer alan 85 ¢iftlikteki 116 ciftin goriislerine bagvurulmustur. Aile mandira
Persistence of Utility-Maximizing, gt S y L .
(1997) . ciftliklerinin daha fazla fayda maksimizasyonu saglamasina kargin daha az kar maksimizasyonuna (cikt1) sahip
Owner-Operated Firms <
oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu arastirmada gelismis iilke olarak Amerika, gelismekte olan iilke olarak da Urdiin'de belirlenmis ve bu iilkelerdeki
6 Abdalla ve dis Assessing the Perceptions of Human  drgiitlerde nepotizm algisinin lglilmesi ve karsilastirilmast amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullamlmustir.
(1998) & Resource Managers Toward Nepotism:  Anket USA ve Urdiin’deki orgiitlerde calisan toplam 444 insan kaynaklar1 miidiiriine uygulanmistir. Arastirmada

A Cross-Cultural Study

hem gelismis hem de gelismekte olan iilkelerin nepotizmin avantajlarina yonelik algilarmin diisiik oldugu sonucuna
ulagtlmustir.
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Bu arastirmada nepotizmin insan kaynaklari uygulamalart igerisindeki yeri ve Oneminin tespit edilmesi
amaglanmugtir. Aragtirmada gorlisme formundan yararlanilmistir. Bu arastirmada nepotizimin olumlu etkileri

7 Vinton Nepotism: An Interdiscilinary Model arasinda; iggoren devir hizinin diismesi, ihtiyaclarin karsilanmasinda iyi bir zamanlama sinerjisinin yakalanmasi ve
(1998) P ' plnary saglikli bir iletisim agmin olusturulmasi yer almaktadir. Buna karsin olumsuz etkileri olarak yeteneksiz bireylerin
yonetici olmasi, profesyonel yoneticilerin igletmeye kazandirilamamasi ve adaletsiz bir 6diil sisteminin oldugu tespit
edilmigtir.
Bu arastirmada, kayirmacilik uygulamalarmin Tirkiye polis teskilatindaki etkilerinin 6l¢iilmesi amaglanmistir.
Arastirmada goriisme formundan yararlanilmistir. Goértisme formu Tirkiye'deki 306 emniyet miidiirii tizerinde
8 Mutlu Problems of Nepotism and Favouritism  gerceklestirilmistir. Arastirmada, Tiirkiye'de polis teskilatindaki temel sorunlarin kayirmaciliktan kaynaklandig:
(2000) in the Police Organization in Turkey sonucuna ulasilmistir. Arastirmaya gore randevular ve terfiler, yasal kurallarla degil, kisisel miinasebetlerle
diizenlenmektedir.
. Keeping it “All in the Familiy”: Does ~ Bu aragtirmada nepotizmin, istihdam siirecindeki etkileri tizerinde durulmustur. Arastirmaya gére nepotizmden
9 Padgett ve Morris .o . . . . . -
Nepotism in the Hiring Process Really =~ faydalanmayanlarin, nepotizm uygulamalart sonucunda gerceklesen ise alim siirecinin adil olmadigini hatta bu
(2005) . . <
Benetif the Beneficiary? uygulamalarin ahlaksiz uygulamalar oldugunu savunduklari sonucuna ulasilmstir.
Nepotism in the Employment Bu arastirmada aile isletmelerinde istihdam nepotizmi lizerinde durulmustur. Arastirmada aile tiyelerinin ise almada
10 Hernandez ve Page . . O Ly Fe s L 2 o
Recruitment Process: How Nepotism  referansi ve bu destegin orgiit tizerindeki etkileri arastirilmistir. Arastirmaya gore akraba referansi ile ige alinan
(2006) . Lo . Lo N <
Builds Organizational Commitment ¢alisanlar agisindan, nepotizmin drgiitsel bagliligi arttirdig1 sonucuna ulasilmustir.
Aile Sirketleri: Adana ve Cevresinde ~ Bu arastirmada aile sirketlerinde isgéren ise alma, performans degerlendirme ve ticretlendirmede nepotizmin etkisinin
11 Iyiisleroglu Faaliyet Gosteren Aile Sirketlerinde tespit edilmesi amaglanmigtir. Arastirmada anket teknigi kullanilmigtir. Anket Adana ve ¢evresinde yer alan 98 aile
(2006) Nepotizm Uygulamasinin Tespitine sirketi lizerinde gergeklestirilmistir. Bu arastirmada, aile sirketlerinde isgoren ise alma, performans degerlendirme ve
Yonelik Bir Arastirma ticretlendirmede nepotizmin etkili olmadig1 sonucuna ulagilmistir.
Kramarz ve With A Little Help from My... Parents? Bu arastirmada Isveg’teki isletmelerdeki nepotist uygulamalar ve bu uygulamalarin etkileri iizerinde durulmustur.
12 NordstromSkans Family Networks and Youth Labor Arastirmada bireylerin ¢ogunlukla babalarinin ¢alistig1 fabrikalarda ¢aligtiklart ve smif arkadaslarina nispeten okulda
(2007) Market Entry daha diisiik notlara; fakat daha yiiksek giris iicretlerine ve daha istikrarli islere sahip olduklar tespit edilmistir.
Bu arastirmada, Tiirk milli egitim sisteminde okul yoneticilerinin kayirmacilik faaliyetleri igerisinde olup olmadiginin
< Favoritism in the Turkish Educational  tespit edilmesi amaglanmustir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket Kayseri Melikgazi semtindeki 85 ilk
Aydogan . . . S . . L .. .
13 System: Nepotism, Cronyism and ve orta 6gretimde calisan 1327 6gretmen lizerinde gerceklestirilmistir. Aragtirmada, atamalar, egitim materyallerinin
(2009b) o ; . TS . : . . o
Patronage dagilimi ve mesai saatlerine yonelik gosterilen tolereanslar gibi konularda kayirmaci faaliyetlerin sergilendigi
sonucuna ulagilmistir.
Bu arastirmada nepotizmin 6zellikle gelismekte olan iilkelerde daha yaygin oldugu ve modernlesme ile azaldigi
Nepotism: Oreanizational Behaviour in diistincesi tizerinde durulmustur. Arastirma, modernlesme siirecindeki toplumlarda, geleneksel etkilesim bi¢imlerinin
14 Kragh (2009) P - U8 modern etkilesim bigimleri ile yer degistirmesi esnasinda geleneksel ahlaki degerlerin yerini alacak uygun modern

Modernizing Societies

ahlaki degerler bulunmadig1, nepotizm uygulamalarmin sikliginin arttig1, modernlesme siireci ile bu uygulamalarin
azalacag1 sonucuna ulagilmistir.
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Ponzo ve Scoppa

The Use of Informal Networks in Italy:

Bu aragtirmada Italya’da kayirmacilik uygulamalari ve etkileri iizerinde durulmustur. Bu dogrultuda bir yénetici ve
iki acente arasinda bir model gelistirilerek Italya Merkez Bankasi anketi uygulanmistir. Arastirmada kayirmacilik

15 (2010) Efficiency or Favoritism? uygulamalarinin diisiik egitimli kisilerce, kiiciik firmalarda, disiik verimlilikteki islerde ve daha az gelismis
bolgelerde kullanilma egiliminin daha fazla oldugu sonucuna ulagilmstir.
Bu arastirmada, bankalardaki nepotizm uygulamalar ile finansal performans dlgiitleri arasindaki iliskinin tespit
Williams ve Laker — . edilmesi amaglanmigtir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Latin Amerika'da yer alan biiyiik bir ticari
s (2010) e siins (Gt L 2B1el s 1o o Lt bankanin 75 subesindeki ¢alisanlar tizerinde gerq%:klestirilmistir. Arastirmada 9 farkli ﬁnanle performails1 Ol¢iitiiniin
yer aldig1 subelerde nepotizmin verimli etkilerinin oldugu sonucuna ulasilmustir.
Bu aragtirmada Cin’deki kayirmacilik uygulamalarimin etkileri iizerinde durulmustur. Aragtirmaya gore ekonomilerde
aile isletmelerinin varligi biiyiikk bir 6neme sahiptir. Ancak aile isletmelerindeki kayirmacilik uygulamalari
Xin-Zhi ve dig. (2010) The Normative Study of Cronyism on  yOnetimsel anlamda birtakim sorunlarin yasanmasina neden olmaktadir. Yazarlara gore, birden fazla ortagi olan
17 & Chinese Family Business isletmelerde her ortagin kendine yakin isgbrenleri ise yerlestirme diigiincesinin olmasindan dolayr kiigiik
gruplagmalar meydana gelmektedir. Bunun bir sonucu olarak da isletme i¢inde kutuplagmalar bag gostermekte ve
cikar gruplar1 olusarak yonetsel sorunlarin olugsmasina neden olmaktadir.
Bu aragtirmada kamu kurumu veya 6zel sirket yoneticilerinin ise almadaki kayirmaci davraniglari incelenmistir.
18 Ponzo ve Scoppa A Simple Model of Favouritism in Arastirmada 6zellikle personel seciminde liyakatin g6z 6niinde bulundurulup bulundurulmadigi sorgulanmistir. Buna
(2011) Recruitment karsin daha becerikli personel yerine yiiksek verimlilige sahip insanlar tarafindan tavsiye edilenlere 6ncelik verildigi
bulgulanmustir. Ayrica kayirmaciliklarin yiiksek maas 6deyen islerde daha yaygin oldugu sonucuna ulagilmistir.
Bu arastirmada Tiirkiye’deki iiniversitelerde kayirmacilik olup olmadig: arastirilmistir. Rastgele segilen 385 dgretim
. s iyesinin goriislerinin alindig1 bu aragtirmada veri toplamak i¢in 6lgek gelistirilmigtir. Bu aragtirmada dekanlarin ve
. The Existence of Favoritism in ST S . e .. . . . s
19 Aydogan (2012) N miidiirlerin atamalarinda, dgretim elemanlarinin ige aliminda, 6gretim materyallerinin tedarik edilmesinde, 6gretim
Organizations .. . . . S . ..
elemanlarinin  ders yiiklerine karar verilmesinde, yeni birimlerin kurulmasinda ve fakiilte kurullarinin
olusturulmasinda kayirmaci uygulamalarin var oldugu sonucuna ulasilmstir.
Bu arastirmada nepotist davranis sergilemeye sevk eden iki giidii olan inang ve favorism’in (siyasal iltimas) goreceli
20 Banuri ve dig. (2012) Deconstructing Nepotism giicii laboratuvar ortaminda test edilmeye ¢alisilmistir. Aragtirmada grup iiyelerine giivenen ve grup kimligi gliglii
olan bireylerin nepotist uygulamalara daha ¢ok basvurdugu sonucuna ulagilmstir.
Bu arastirmada kayirmacilik uygulamalarinin ortaya koyulmasina yonelik bir 6lgegin gelistirilmesi amaglanmustir.
21 Erdem ve Meric (2012) Okul Yénetiminde Kayirmaciliga Iliskin Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Anket, Van’daki bes ilkogretim okulunda gorev yapan 150 8gretmen
Olgek Gelistirme Caligmast iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirma ile ortaya ¢ikan Olgegin, dgretmenlerin kronizm algilarinin dl¢iilmesinde
gecerli ve giivenilir bir veri toplama aract oldugu sonucuna ulasilmustir.
Otel Isletmelerinde Calisan Isgorenlerin  Bu arastirmada, otel isletmelerindeki isgorenlerin kronizm algilarmin 6lgiilmesi amaclanmistir. Arastirmada anket
Kronizm (Es — Dost Kayirmaciligr) teknigi uygulanmistir. Anket, Istanbul’da faaliyet gdsteren bir, iki ve ii¢ yildizli otel isletmelerindeki 105 isgéren
22 Erdem ve dig. (2013b)  Algilari: istanbul’da Faaliyet Gosteren iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, isgorenlerin kronizm algilarinin belirsiz oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bir, iki ve Ug Yildizhi Otel
Isletmelerinde Bir Arastirma

Ayrica katilimcilarin  demografik o6zellikleri ile kronizm algilari arasinda herhangi bir anlamli iliskiye
rastlanmamugtir.
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Bu arastirmada Arap diinyasindaki kayirmacilik uygulamalari incelenmistir. Arastirmaya gore kayirmacilik

23 Sidani ve Thornberry Nepotism in the Arab World:An uygulamalar1 firmalarin rekabetci performanslarini yikict bir 6zellige sahiptir. Ayrica kayirmact uygulamalarinin
(2013) Institutional Theory Perspective Islam’in 6gretilerini ihlal ettigi islam’in evrensel adalet kavramina aykiri bir dzellige sahip oldugu sonucuna
ulagtlmustir.
. S . Bu arastirmada lojistik-kargo sektoriindeki isgorenlerin nepotizm algisinin tespit edilmesi amaglanmustir.
24 Barbaros (2015) Nepotizm Uzerfne ey Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Tiirkiye’de lojistik alaninda hizmet veren kurumlarda calisan 200
Ozel Sektor Karsilastirmasi s L s N . .. -
isgoren iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, isgdren nepotizm algisinin yiiksek oldugu sonucuna ulagilmustir.
) Bu aragtirmada aile isletmelerindeki kayirmacilik algisinin ortaya koyulmasi amaglanmustir. Aragtirmada goriisme
25 Cetinkaya ve dig. Aile Isletmeleri ve Kayirmacilik: Nitel ~ formuna bagvurulmustur. Bu dogrultuda uygulama alani olarak Kirsehir ili igerisinde faaliyet gosteren aile isletmeleri
(2017) Bir Arastirma secilmistir. Arastirmaya gore aile isletmelerinin liyakat ilkeleri gz 6niinde bulundurularak profesyonel bir sekilde
yonetilmeye caligildigi sonucuna ulagilmigtir.
Tekstil tsletmelerinde Nepotizm Bu arastlrmadﬁ Felfstll 1$1etmel.eflr.1de gm"uleq nep(?tlzm uygulamalariin galisanlar uzerlnt}lf}(l uretkenlik karsit1 is
- - - .. davraniglar egilimine olan etkisinin tespit edilmesi amaglanmstir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket,
Ogziiren (2017) Uygulamalarina Bagli Olarak Uretkenlik . . R . . . .
26 534 tekstil calisani lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada nepotizm algisinin ¢alisanlarda tiretkenlik karsiti is
Karsit1 Davraniglar ve Sonuglari . p . S e
davranislari iizerinde anlamli ve pozitif yonde bir etki gosterdigi sonucuna ulagilmistir.
Bu arastirmada orgiitlerde 6nemli bir sorun grubunu olusturan nepotizme iligkin, isgéren algilarinin bazi demografik
Nepotizm Algisinda Demografik ozelliklerine gore degisip degismedigini tespit etmek amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmstir. Anket,
27 Pelit ve dig. (2017) Ozelliklerin Rolii: Otel Isletmeleri Afyonkarahisar’daki bes yildizli otel isletmelerinde ¢aligan 417 isgéren lizerinde uygulanmistir. Arastirmada,
Isgorenleri Uzerinde Bir Arastirma isgérenlerin nepotizm algilarinin orta diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, isgdrenlerin nepotizm
algilamalar1 ile demografik 6zelliklerinin bazilar1 arasinda anlamli farkliliklar oldugu bulgulanmustir.
Bu arastirmada, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren kiiciik ve orta biyiiklitkteki isletmelerdeki calisanlarin
RSl e a1 el s kayn.‘tvr.lacﬂlk algisiin 6lgiilmesi ve c;a!1§anlar gzermdekl etklglglp tespit ed11me§1 amgf;lanmlstlr. A‘rasflrma.c.ia apket
28 Uncu ve Salvarci . - - teknigi kullanilmistir. Anket Isparta ilinde hizmet isletmeciligi alaninda faaliyet gdsteren 350 isgdren lizerinde
" Isletmelerinde Kayirmacilik Algisi: . .. . o
Tiireli (2017) Isparta ili Omedi gerceklestirilmistir.  Arastirma sonuglarina gore, ise alma ve personel segiminde kayirmacilik algisina
P £ rastlanilmamistir. Buna karsin terfide kayirmacilik ve islemde kayirmacilik algilarinin ¢alisanlar iizerinde etkili
oldugu tespit edilmisgtir.
Bu arastirmada caliganlardaki kronizm ve nepotizm algilamalariin belirlenmesi ve bu algilamalarin isletmenin
) karlilik oranlarina, net kar marji oranina, 6zsermayesi karlilig1 oranina ve aktiflerin karlilg1 oranina etkisinin olup
Bas (2019) Aile Isletmelerinde Caliganlarin olmadiginin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmigtir. Anket Ankara’da yer alan 5
29 3 Nepotizm ve Kronizm Algilarimni yildizlt aile isletmesi ¢alisanlarina uygulannmis ve 148 kullanabilir anket elde edilmistir. Aragtirmada calisanlarin

Belirlemeye Yonelik Bir Calisma

kayirmacilik algilamalari orta diizeyde ¢ikmis ve kayirmacilik algilamalarinin isletmenin karlilik oranlarina, net kar
marj1 oranina, dzsermayesi karlilig1 oranina ve aktiflerin karlilg1 oranina etkisinin negatif yonlii anlaml bir iliskisi
oldugu sonucuna ulasilmgtir.
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EK-A.2: Kayirmacih@in Yonetsel Faaliyetlerle Iliskiler Indeksi

Sira
No

Arastirmacilarin Adi

Arastirmanin Adi

Arastirmanin Amaci, Yontemi ve Sonucu

Khatri ve Tsang (2003)

Antecedents and Consequences of
Cronyism in Organizations

Bu aragtirmada kronizm sonuglarinin is tatmini, érgiitsel baglilik, kendini kabul ettirme, moral, performans ve atalet
iizerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada alan taramasi yapilmistir. Aragtirmada, kronizmin
orgiitlere niifuz ettiginde orgiit performansinin tehlikeye girdigi, isgdrenlerin verimliliginin ve performansinin
azaldig1 ve kronizm ile miicadele etmeyen orgiitlerin verimli olmasmin ve rekabet¢i bir ortamda hayatta
kalabilmelerinin miimkiin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Arash ve dig.
(2006)

The Effects of Nepotism on Human

Resource Management: The Case of

Three, Four and Five Star Hotels in
Northern Cyprus.

Bu arastirmada otel isletmelerindeki isgorenlerin nepotizm algilarinin insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, is
tatmini, olumsuz s6z sdyleme ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada
anket teknigi kullanilmistir. Anket Kuzey Kibris’ta faaliyet gosteren ii¢, dort ve bes yildizli otel isletmelerindeki
257 isgoren lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada nepotizm ile is tatmini arasinda anlamli negatif ve isten
ayrilma niyeti ile anlamli pozitif bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmstir.

Arasli ve Tiimer
(2008)

Nepotism, Favoritism and Cronyism: A

Study of Their Effects on Job Stress and

Job Satisfaction in the Banking Industry
of North Cyprus.

Bu arastirmada kayirmacilik uygulamalarinin bankacilik sektoriindeki isgorenlerin, is stresi, olumsuz s6z sdyleme
ve ig tatmini iizerindeki etkilerin incelenmesi amaglanmistir. Aragtirmada anket teknigi kullanilmigtir. Anket,
Kuzey Kibris'taki 576 calisan lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, kayirmacilik uygulamalarinin bankadaki
isgdrenlerin is stresini arttirdigi ve bunun da is tatminsizligine yol ag¢tii sonucuna ulagilmistir. Ayrica is stresi
iizerindeki en olumsuz etkinin nepotizm uygulamalariyla alakali oldugu tespit edilmistir.

Yang ve Bei (2009)

The Antecendents of Organizational
Cronyism

Bu arastirmada kayirmaciligin organizasyonel politik davranis, isgbren tatmini ve organizasyonel performans
iizerinde etkilerinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada alan taramasi yapilmistir. Arastirmada adam
kayirmaciligin; organizasyonel politik davranis, isgorenlerin tatmini ve bazi diger organizasyonel performans
sonugclari tizerinde etkili bir unsur oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica adam kayirmaciligin bir organizasyonun
biinyesine girdiginde organizasyonel performansin tehlikeye girebilecegini ve boyle organizasyonlarin muhtemelen
etkin organizasyonlar olamayacagi tespit edilmistir.

Asunakutlu ve Avcl
(2010)

Aile Isletmelerinde Nepotizm Algist ve
Is Tatmini Iliskisi Uzerine Bir Arastirma

Bu arastirmada nepotizm algisi ile is tatmini arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada anket
teknigi kullanilmigtir. Anket, Mugla ilinde mermer alaninda faaliyet gosteren aile igletmelerindeki 123 isgdren
iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, terfi ve islem kayirmaciliginin is tatmini ile anlamli negatif bir iligkiye
sahip oldugu sonucuna ulagilmigtir.

Biite ve Tekarslan
(2010)

Nepotizmin Caliganlar Uzerine Etkileri:
Aile Isletmelerine Yonelik Bir Saha
Aragtirmasi

Bu arastirmada aile isletmelerinde nepotizm uygulamalarinin aile iiyesi olmayan isgorenler iizerine etkilerinin
6l¢lilmesi amaglanmustir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Trabzon’daki aile isletmelerinde ¢alisan
ve aile liyesi olmayan 130 yonetici ve isgoren lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, nepotizmin is stresi ile
anlamli ve pozitif, is tatmini, isverene giiven ve adalete olan inang ile anlamli negatif bir iliskinin oldugu sonucuna
ulagilmustir.
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Nepotizm ve Is Tatmini liskisinde Is

Bu aragtirmada nepotizmin is tatmini tizerindeki etkisinin arastirilmasi ve bu iligkide is stresinin araci roliiniin analiz
edilmesi amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Trabzon’daki aile igletmelerinde ¢alisan
ve aile iiyesi olmayan 130 yonetici ve isgdren lizerinde ger¢eklestirilmistir. Arastirmada, iggérenler ve yoneticilerin

7 Biite (2011a) Stresinin Aract Rolii Var Midit? is tatmin diizeylerinin ortalamanin uzeflnde, nepotlzrp a!lgllarlr.nl'l ve s stresi duzeylerlnln.se o'rtg §eV}yelerde oldugu
sonucuna ulagilmigtir. Aragtirmaya gore nepotizm ile is tatmini arasinda anlamli negatif bir iligki vardir. Bunun
yani sira nepotizmin en ¢ok stres tizerinde etkisi vardir. Ayrica is stresinin nepotizm ve is tatmini arasindaki iliskide
kismi arac1 bir etkiye sahip oldugu bulgulanmistir.

S . s .. Bu arastirmada, aile isletmelerinde nepotizmin aile iiyesi olmayan calisanlarin is stresi, i tatmini, olumsuz s6z
Nepotizmin Is Stresi, Is Tatmini, . . . s o . . . -
. an H sdyleme ve isten ayrilma niyetleri iizerine etkilerinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi
.. Olumsuz S6z Soyleme ve Isten Ayrilma RIS . . P . .
8 Biite (2011b) R IR . kullanilmigtir. Trabzon’daki aile isletmelerinde galisan ve aile iiyesi olmayan 130 yonetici ve iggoren lizerinde
Niyeti Uzerine Etkileri: Aile Isletmeleri S . Bof Tt o : -
P . gerceklestirilmistir. Aragtirmada, kayirmaciligin is tatmini tlizerinde anlamli ve negatif; is stresi, olumsuz s6z
Uzerinde Bir Arastirma e . o R . .. . . -
sOyleme ve isten ayrilma egilimleri {izerinde ise anlamli ve pozitif etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmgtir.
Bu arastirmada, kamu bankalarindaki insan kaynaklari uygulamalar: ile kayirmacilik uygulamalar1 arasindaki
< o iligkinin incelenmesi amaglanmustir. Arastirmada anket teknigi uygulanmustir. Anket, Ankara’da faaliyet gdsteren
Kayirmaciligin Calisanlar Uzerine . A S e
Etkileri ile insan Kaynaklart kamu bankalarinda ¢alisan 243 isgoren tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, kayirmacilik uygulamalarinin
9 Biite (2011c¢) Uveulamalan iliskisi: Tiirk Kamu isgorenler iizerinde olumsuz etkileri oldugu sonucuna ulagilmistir. Arastirmanin sonuglarina gére kayirmaciligin is
e A tatmini, igverene giiven ve Orgiite olan baglilikla anlamli ve negatif, is stresi ve isten ayrilma niyeti ile anlamli ve
Bankalarina Yo6nelik Bir Aragtirma SRR N . oo .
pozitif bir iliskisi oldugu tespit edilmistir. Ayrica insan kaynaklart uygulamalarinin artmasiyla kayirmact
uygulamalari iggdrenler lizerindeki etkisinin azaldigi bulgulanmigtir.
Misehie Ne s fn o) T Rk o (o Bu grgstlrmada 1$yer.1ndek1 kayirmacilik algisi, is tatmini, olgflsuz s6z sdyleme ve isten ayrllr’na n%ye.tl arasindaki
. . . . iligkinin incelenmesi amaglanmustir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Istanbul’daki aile
10 Biite (2011d) Job Satisfaction, Negative Word of . . o s s R
. . sirketlerinde calisan aile iiyesi olmayan 430 isgéren tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, nepotizm ile is
Mouth and Intention to Quit . . e qe 1 °
tatmini arasinda anlamli negatif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmstir.
A Study on the Effects of Nepotism, Bu aragtirmada Tiirk tekstil sektoriindeki isgérenlerin nepotizm, favorizm ve kronizm uygulamalarimin 6rgiitsel

1 Keles ve dig. (2011) Favoritism and Cronyism on giiven Uzerindeki etkilerinin incelenmesi amaglanmugtir. Arastirmada anket teknifi kullamlmustir. Anket,

3 & Organizational Trust in the Auditing  Istanbul’daki aile sirketlerinde aile {iyesi olmayan 240 isgdren iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, aile
Process in Family Businesses in Turkey isletmelerindeki nepotizm uygulamalari ile giiven arasinda anlamli negatif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmstir.
Iasier e el W fmindils Bu arastirmada, isgoérenlerin nepotlzrjnv . algilar1 ile Orgiitsel bagliliklar .araélndgkl iliskisinin Gl¢iilmesi
. L 9 S amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmustir. Anket, Afyonkarahisar’daki bes yildizli konaklama
12 Diiz (2012) Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iligkinin =~ . . . — S RS P =

A . isletmelerindeki 335 isgoéren iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, nepotizm ile orgiitsel baghlik arasinda

Incelenmesi e s s -

anlamli negatif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmstir.

Calisanlarin Nepotizm ve Orgiitsel Bu aragtirmada isgorenlerin nepotizm algist ile Orgiitsel adalet algilamalari arasindaki iliskinin 6lgiilmesi

13 Karacaoglu ve Yoriik Adalet Algilamalari: Orta Anadolu amagclanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Orta Anadolu Bolgesinde faaliyet gosteren bir aile

(2012) Bélgesinde Bir Aile Isletmesi

Uygulamast

isletmesinin 129 iggoreni iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, iggérenlerin nepotizm algisi ile orgiitsel adalet
arasinda anlaml: ve negatif bir iligkisi oldugu sonucuna ulagilmistir.
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14

Orgiitlerde Nepotizmin Orgiitsel Adalet
Polat (2012) Algst ile Iligkisinin Tespitine Y6nelik
Bir Arastirma

Bu arastirmada orgiitlerde nepotizm ile Orgiitsel adalet algisi arasindaki iligkinin incelenmesi amaglanmigtir.
Arastirmada anket teknigi uygulanmistir. Anket, Denizli’de yer alan bir tekstil isletmesinde galisan 229 isgdren
iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, nepotizm uygulamalarina dair algilarin ise alma ve yerlestirmede
kayirmacilik algisi hari¢ diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir. Bununla birlikte mevcut nepotizm algisi ile
orgiitsel adalet algisi arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica 6rgiitsel adalet algisinin
nepotizm algisindan etkilendigi bulgulanmistir.

15

Aiile Isletmelerinde Nepotizm ve
Orgiitsel Baglilik iliskisi: Kiitahya’da
Faaliyet Gosteren Otel Isletmelerinde

Bir Aragtirma

Erdem ve dig. (2013a)

Bu arastirmada, aile isletmelerinde nepotizm ve orgiitsel baglilik iliskisinin tespit edilmesi amaglanmustir.
Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Kiitahya’da faaliyet gosteren otel isletmelerindeki 99 isgdren
tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, kayirmaciligin ise alma ve terfi boyutlari ile duygusal, normatif ve
devam bagliligi arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte islem
kayirmaciligr ile duygusal ve normatif baglilik arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugu ancak islem
kayirmaciligi ile devam bagliligr arasinda istatistiksel olarak herhangi bir iligkinin olmadigi tespit edilmistir.

16

Orgiitlerde Kurumsallasma Diizeyinin
Isci ve dig. (2013) . Nepotizm Uzerine Etkisinin
Incelenmesi: Hastane Calisanlar1 Ornegi

Bu arastirmada, orgiitlerdeki ilke, politika ve kurumsallasmanin nepotizm {iizerindeki etkilerinin ol¢tilmesi
amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Istanbul ilinde faaliyet gdsteren hastanedeki 299
calisan iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, orgiitteki kurumsallagmanin nepotizm iizerinde negatif ve %9
aciklayici 6zellige sahip bir etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

17

Otel Isletmelerinde Kronizmin Is
Karatag (2013) Tatmini ve isten Ayrima Niyeti
Uzerindeki Etkileri

Bu aragtirmada otel igletmelerindeki isgérenlerin kronizm algilari ile is tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskilerin 6l¢iilmesi amaglanmustir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Mugla ilinde faaliyet gosteren
i¢, dort ve bes yildizli otellerdeki iggdrenler iizerinde gergeklestirilmistir. Aragtirmada, kronizm ile is tatmini
arasinda anlaml ve negatif yonlii isten ayrilma niyeti ile anlaml1 ve pozitif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

18

Ortadgretim Kurumlarinda Kronizm
Polat (2013) Algisiin Orgiitsel Giiven Uzerindeki
Etkisi

Bu arastirmada ortadgretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerin kronizme iliskin algilarinin 6rgiitsel giiven
iizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmustir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, 2012-2013 egitim
ogretim yilinda Elazig’daki ortaggretim okullarinda gérev yapan 452 6gretmen tizerinde gergeklestirilmistir.
Arastirmada kronizmin orgiitsel giiveni negatif etkiledigi sonucuna ulagilmustir.

19

Konaklama Isletmelerinde Nepotizm ve
Orgiitsel Adalet Algis1 Uzerine Bir
Aragtirma

Arslaner ve Erol
(2014)

Bu arastirmada konaklama isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin nepotizm algisinin orgiitsel adalet algisi iizerindeki
etkilerinin 6l¢iilmesi amaclanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Eskisehir il merkezinde
faaliyet gosteren konaklama isletmeleri 190 isgoreni lizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, aile isletmelerinde
isgorenlerin nepotizm algilarinin orgiitsel adalet {izerinde herhangi bir etkisinin olmadigi, buna karsin aile isletmesi
olmayan konaklama isletmelerinde nepotizm algilarinin orgiitsel adalet iizerinde anlamli ve negatif bir iligkisi
oldugu sonucuna ulagmustir.

20

Degisim Miihendisligi, Nepotizm ve
Ekmekg¢i (2014) Mobbingin Calisan Performansi
Uzerindeki Etkisi

Bu arastirmada degisim miihendisliginin, nepotizmin ve mobbingin ¢alisan performansina ne dlciide etki ettiginin
arastirilmasi amaglanmistir. Bu aragtirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, 6zel finans kuruluslarinda galisan
204 calisan tizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, 6zellikle sirketin anahtar 6zellikleri ve Orgiitiin yapisal
karakterinin ¢alisan performansi iizerinde dogrudan ve olumlu yonde etkili oldugu sonucuna ulagilmustir.
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Karahan ve Yilmaz

Nepotizm ve Orgiitsel Baghlik

Bu aragtirmada nepotizmin 6rgiitsel baglilik {izerindeki etkisinin 6lgiilmesi amaglanmigtir. Bu aragtirmada anket
teknigi kullanilmigtir. Anket, hastanede farkli iinvanlara sahip 272 saglik isgdreni iizerinde gergeklestirilmisgtir.

21 (2014) Arasindaki Iligkinin Incelenmesi ve Bir Aragtirmada, saglik isgorenlerinin nepotizm algilari ile Orgiitsel baglilik arasinda anlamli iligkiler oldugu ve
Uygulama b . S s
nepotizmin Orgiitsel bagliligi olumsuz etkiledigi sonucuna ulagilmigtir.
Bu aragtirmada aile sirketlerinde nepotizmin calisanlar tzerinde ne 6lgiide etkisi oldugunun arastirilmast
2 Kolay (2014) Tiirkiye’de Aile Sirketlerinde Nepotizm: amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Istanbul ilindeki sirketlerde calisan 208 iggéren
y Istanbul Ornegi iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, nepotizmin aile sirketinde ¢alisanlarin performans ve tutumlari tizerinde
oldukgea diisiik bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmsgtir.
- e Bu aragtirmada kayirmaciligin orgiitsel adalet algilamast tizerindeki etkisinin 6l¢iilmesi amaglanmustir. Aragtirmada
Orgiitlerde Kayirmaciligin Orgiitsel e e . . A
23 Solmaz (2014) N . . anket teknigi kullanilmigtir. Anket, bir ilin belediye c¢alisanlar1 {izerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada,
Adalet Algilamas1 Uzerindeki Etkisi - . i qs g <
kayirmacilik uygulamalarinin 6rgiitsel adalet ile anlamli negatif bir iliskisinin oldugu sonucuna ulagilmustir.
Organizational Cronyism: A Scale Bu aragtirmada kronizmi u?lgn‘lgyeﬁ uyon‘ehk bir dlgek gehstlrllmef} amaglzinml.stlr. Arastlrma'd'a a.nk'et .Fekn}'gl
S kullanilmigtir. Anket Elazig'daki ilkdgretim okullarinda ¢alisan 296 6gretmen tizerinde gergeklestirilmistir. Olgegin
24 Turhan (2014) Development and Validation from the .. . . A SR Lo,
. nomolojik gegerlik caligmasinda, algilanan Orgiitsel kronizmin g¢alisanlarin yoneticilerine duyduklari giivenin
Perspective of Teachers. . o - o) o =
onemli bir yordayicisi oldugu ve toplam varyansin %353 linii agikladigi sonucuna ulasilmstir.
Bu aragtirmada nepotist ve kronist ydnetsel yaklagimlarin, ne kadar basarili oldugunun tespit edilmesi
. - amaglanmugtir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Istanbul’da egitim, haberlesme bankacilik
Nepotizm ve Kronizmin Caliganlarin M . . . . Lo .
25 Eken (2015) . . sektorlerinde faaliyet gosteren kurum ve sirket calisanlart {izerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada, yonetim
Performansi Uzerine Etkisi S . L . N
stratejisi olarak nepotist yaklagimin ¢alisan performansi iizerinde olumsuz etkisi oldugu sonucuna ulagilmigtir.
Kronist yaklagiminin ise olumlu bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.
) Tiirkiye Baglaminda Babacanlik, Bu arastirmada ise alim ve segme uygulamalari ile algilanan adalet arasindaki iliskinin tespit edilmesi
26 Kiitahnecioglu Inan ~ Kayirmacilik ve Kadercilik Degerlerinin  amaglanmustir. Arastirmada nicel veri toplama yonetimi tercih edilmis ve anket teknigi ile toplamda 424 ankete
(2015) Se¢me ve Yerlestirme Uygulamalarma  ulagilmistir. Arastirmada ise alma ve segme siire¢lerinin algilanan adalet iizerinde etkisi oldugu ve bu etkide kiiltiirel
Etkisi degerlerin diizenleyici etkisi oldugu sunucuna ulagilmustir.
Bu aragtirmada kayirmacilik algilamalarinin belirlenmesi ve bu algilamalarin motivasyon iizerindeki etkilerinin
Kiigiik ve Orta Biiyiikliikkteki Hizmet  tespit edilmesi amaglanmigtir. Arastirmada nicel veri toplama yontemi kullanilmigtir. Veriler hizmet sektoriinde
27 Uncu (2016) Isletmelerinde Kayirmacilik Algisinin  yer alan KOBI ¢alisanlarindan toplanmus toplamda 350 adet anket elde edilmistir. Arastirmada ise alma ve personel
Caliganlarin Motivasyonu Uzerine Etkisi segimindeki kayirmaciligin motivasyon iizerinde etkisinin olmadigi buna karsin terfi ve islem kayirmaciligmin
calisanlarin motivasyonunu olumsuz etkiledigi sonucuna ulagilmusgtir.
S e Bu arastirmada ¢alisanlarin nepotizm algisinin is tatmini tizerindeki etkisinin 6l¢iilmesi ve bu iliskide prosediirel
Nepotizmin Is Tatmini Uzerine L : ; A s
. Etkisinde Prosediirel Adaletin Aract adalet algisinin araci roliiniin belirlenmesi amac;laqmlstlr. Arasgrmada anket te.k.mg.l kullanllmlstlr. Anl.(et, KKTC
28 Arasli ve dig. (2016) de bulunan 3 ve 4 yildizli otellerde c¢alisan 299 isgdren iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, isgorenlerin

Rolii: K.K.T.C. Otelcilik Sektori
Uzerine Bir Arastirma

nepotizm algisi ile is tatmini arasinda anlamli negatif bir iliskinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica nepotizm
ile is tatmini arasindaki iligkide prosiidiirel adalet algisinin araci roliiniin oldugu tespit edilmisgtir.
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Orgiitsel Sessizligin Okul Y6netiminde

Bu arastirmada, yonetimdeki kayirmacilik ve 6z yeterlik algilarinin tespit edilmesi ve bu algilarin 6gretmenlerin
orgiitsel sessizlik diizeyleriyle iligkisinin tespit edilmesi amaglanmigtir. Aragtirmada anket teknigi kullanilmigtir.
Anket, Ankara’daki 24 ilkokulun 473 &gretmeni iizerinde uygulanmistir. Arastirmada, yonetimdeki kayirmacilik

29 Aydmn (2016) Kaylrmacﬂ.lk ve Ogr'etn}e'nlgqn 0z algilarinin diisiik, 6z yeterlik algilarin yiiksek diizeyde oldugu buna karsin 6gretmenlerin sessizlik algilarinin ise
Yeterlik Algist ile Iliskisi . - e o .
orta diizeyde oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica arastirmaya gore; orgiitsel sessizlik algisinin kayirmacilik ile
anlamli, olumlu ve orta diizeyde bir iligkisi oldugu tespit edilmistir.
Algilanan Orgiitsel Kronizm ve Calisan Bu arastirmada orgiitsel kronizmin ¢alisan sessizligi iizerindeki etkisinin ortaya koyulmasi amaglanmustir.
30 Deniz ve dig. (2016) Sessizligi Arasindaki Iligkinin Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Ankara ilinde bulunan bir Belediyenin 350 ¢alisani iizerinde
Belirlenmesi: Bir Kamu Idaresi Omegi  gerceklestirilmistir. Arastirmada, kronizmin ¢alisan sessizligini etkiledigi sonucuna ulasilmstir.
Bu aragtirmada 6gretmenlerin kronizm algilar1 ve miidiirlere olan giiven diizeylerinin belirlenmesi amaglanmigtir.
Ozer ve Caglayan Ogretmenlerin Miidiirlerine Duyduklar1 ~ Arasgtirmada anket teknigi kullanilmistir. Bu anket Malatya’da gorev yapan 255 Ogretmen iizerinde
31 g1y Giiven ve Kronizm Algilar1 Arasindaki — gerceklestirilmistir. Aragtirmada Ogretmenlerin  kronizm algilarmin  oldugu ve midirlerin kayirmaci
(2016) S W 1o S O .
Higki davranislarinin, okul miidiirleri ile 6gretmenler arasindaki giiven dayali iliskilerin niteligini olumsuz y6nde
etkiledigi sonucuna ulagilmustir.
The Moderating Role of Nepotism in the Bu arastlm}ada turizm Orgiitleri baglaminda kaylrﬂacﬂlk, giiclendirme ve orgwutst.el. adalet arasm('lakl iliskinin
. incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmigtir. Anket, Mugla ilinde Marmaris'te yer alan 5
Secilmis ve Uysal Effect of Employee Empowerment on . S .o . O
32 . . .. yildizl otellerde galisan 232 ¢alisan iizerinde gerceklestirilmistir. Aragtirmada, iggoren nepotizm algist ile orgiitsel
(2016) Perceptions Regarding Organizational g g— RO N N
. . o adalet arasinda anlamli ve negatif diisiik diizeyli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica arastirmaya gore
Justice at Hospitality Organizations . 9 . .
nepotizm algisindan en ¢cok dagitimsal adelet boyutu etkilenmektedir.
Bu aragtirmada ¢alisanlarin kurumsallagsma algilarinin nepotizm, kronizm ve patronaj algilar iizerine etkilerinin
Nepotizm, Kronizm ve Patronaj belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmigtir. Anket, Bornova Belediyesi galisanlar
33 Turhan (2016) Egilimlerinin Kurumsallagsma Algis1  iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada kurumsallagma ile kayirmacilik arasinda bir iliski oldugu sonucuna
Baglaminda Analizi ulasilmustir. Ayrica kurumsallagma ile nepotizm, kronizm ve patronaj arasinda anlamli ve negatif bir iliski oldugu
tespit edilmigtir.
} } Bu aragtirmada konaklama isletmeleri ¢alisanlarinin nepotizm algisi ile is tatmin diizeyleri arasindaki iliskinin tespit
Nepotizm ve Is Tatmini Arasindaki Iliski ~edilmesi amaglanmustir. Aragtirmada anket teknigi kullanilmigtir. Anket, Safranbolu’daki konaklama isletmelerinde
34 Akkus (2017) ve Safranbolu Konaklama Isletmelerinde calisan 134 isgdren iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, nepotizm ile is tatmini arasinda bazi boyutlar
Bir Arastirma arasinda negatif bir iligki bulunurken bazi boyutlar icin istatistiki olarak herhangi bir iliskinin olmadigi sonucuna
ulagtlmusgtir.
Sirktlede Nepotizm Uygulamasin 20 St o ettt kllanimtr. Anket, Kocael finde yer slan el ve kamu
35 Avei (2017) Calisanlarin Is Tatmini ve Tiikenmislik P ¢ UL L2 £ gL ’ M

Diizeylerine Etkisi

sirketlerinde caligsan 376 isgoren iizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada nepotizm ve is tatmini arasinda negatif
anlamly, diigiik diizeyde bir iligki oldugu tespit edilmistir.
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36

Sezici ve Yildiz
(2017a)

Algilanan Orgiitsel Kronizmin Orgiitsel
Baglilik Uzerindeki Etkisinde Istihdam
Edilebilirlik Algismin Araci Rolil

Bu aragtirmada, kronizm algisinin, orgiitsel baglilik iizerindeki etkisinin 6l¢iilmesi amaglanmigtir. Aragtirmanin bir
diger amaci ise bu iliskide istthdam edilebilirlik algisinin aracilik etkisinin ortaya koyulmasidir. Arastirmada anket
teknigi kullanilmigtir. Anket, Sakarya’daki kiigiik ve orta Olgekli isletmelerdeki 451 isgdren iizerinde
gergeklestirilmistir. Arastirmada, istihdam edilebilirlik algisinin, algilanan kronizm ve orgiitsel baglilik arasindaki
iliskide kismi aracilik rolii iistlendigi sonucuna ulasilmistir.

37

Sezici ve Yildiz
(2017b)

Algilanan Orgiitsel Kronizmin Isten
Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkisinde
Orgiitsel Ozdeslesmemenin Araci Rolii

Bu arastirmada, kronizm algisinin, isten ayrilma egilimi {izerindeki etkisinin dl¢iilmesi amaglanmustir. Arastirmanin
bir diger amaci ise bu iliskide 6rgiitsel 6zdeslesmemenin aracilik etkisinin ortaya koyulmasidir. Aragtirmada anket
teknigi kullanilmistir. Anket, Sakarya’daki kiicik ve orta oOlgekli isletmelerdeki 510 calisan {izerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmada, orgiitsel 6zdeslesmemenin algilanan kronizm ve isten ayrilma egilimi arasindaki
iligskide kismi aracilik rolii iistlendigi sonucuna ulasilmigtir.

38

Shabbir ve Siddique
(2017)

Impact of Nepotism, Cronyism, and
Favoritism on Organizational
Performance with A Strong Moderator
of Religiosity

Bu arastirmada, nepotizm, kronizm ve favoritizm arasindaki dindarligin araci rolii ile orgiitsel performans
arasindaki iliskinin incelenmesi amaglanmustir. Arastirmada anket teknigi kullanilmigtir. Anket, Pakistan'da egitim,
kalkinma, bankacilik gibi kamu ve 6zel sektorde calisan 164 kisi lizerinde gergeklestirilmistir. Bu arastirmada,
nepotizm, kronizm ve favoritizmin orgiitsel performans iizerinde olumsuz etki olusturdugu ve dindarligin bu
olumsuz iligkiyi zayiflattigi sonucuna ulasilmistir.

39

Tungbilek ve Akkus
(2017)

Nepotizm (Akraba Kayirmaciligr) ve 1s
Tatmini Arasindaki iliski ve Safranbolu
Konaklama Isletmelerinde Bir Arastirma

Bu aragtirmada Safranbolu konaklama isletmelerindeki is goérenlerin, nepotizm algisi ile is tatmin diizeyleri
arasindaki iligkinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arasgtirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Safranbolu’daki
konaklama isletmelerinde ¢alisan 134 isgdren lizerinde gergeklestirilmistir. Arastirmada iggérenlerin nepotizm
algilari ile is tatmini arasinda anlaml ve negatif bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

40

Kaba (2018)

Bireylerin Nepotizm ve Orgiitsel Adalet
Algilarmin Bireysel Performanslarina
Etkisi: Tiirkiye’de Ozel Okul Zinciri
Calisanlar1 Uzerinde Bir Arastirma

Bu arastirmada isgorenlerin nepotizm ve orgiitsel adalet algilamlarinin bireysel performans tizerindeki etkilerinin
tespit edilmesi amaglanmustir. Arastirmada anket yontemi kullanilmistir. Anket, 576 akademik personel ve idari
calisan tizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, orgiitteki nepotizm ve Orgiitsel adalet algisi ile is gorenlerin
performanslart arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu iliskinin, nepotizm ve bireysel
performans arasinda negatif; orgiitsel adalet ve bireysel performans arasinda ise pozitif yonlii oldugu belirlenmistir.

41

Mirzayeva (2018)

Yonetsel Etik ile Nepotizm [liskisi:
Ankara ve Bakii'de Yapilan
Karsilastirmali Bir Aragtirma

Bu arastirmada Ankara ve Bakii'de yonetsel etik algisi ve nepotizmin is hayatina yansimalari ve yonetsel etik algisi
ile nepotizm arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arasgtirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket,
Tiirkiye ve Azerbaycan'in bagkentinde hem 06zel, hem de devlet sektoriinde g¢alisan 405 isgbren iizerinde
gergeklestirilmistir. Arastirmada, yonetsel etiin nepotizm algisini anlamli ve negatif olarak etkiledigi sonucuna
ulagilmistir.

42

Ozil (2018)

Hemserilerde Nepotizm Algist ve Is
Doyumu

Bu arastirmada hemsirelerin nepotizm algisi ve is tatmini diizeylerinin belirlenmesi ve bazi degiskenler yoniinden
incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullanilmstir. Anket, Istanbul'da yer alan 6zel bir hastanede
calisan 165 hemsire iizerinde gerceklestirilmistir. Arastirmada, hemgirelerin nepotizm algisinin ve is tatmininin
birbiri ile iligkili oldugunu ve bu degiskenlerin bazi faktorlerden etkilendigi sonucuna ulasilmustir.

43

Savur (2018)

Isgiicii Devri ve Kayirmacilik
(Nepotizm) Arasindaki Iliski: Otomotiv
Yan Sanayisinde Bir Arastirma

Bu arastirmada, Tiirkiye’de otomotiv yan sanayisinde ¢alisanlarin isgiicii devri ve nepotizm arasindaki iligskinin
tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada anket teknigi kullamlmistir. Anket, Istanbul’da faaliyet gdsteren
otomotiv yan sanayisi olarak liretim yapan igletmelerdeki 209 isgoren {izerinde ger¢eklestirilmistir. Aragtirmada,
isgiicii devri ile nepotizm arasinda anlaml bir iligki oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Saglik Calisanlarinda Orgiitsel Kronizm
ve Isgoren Performansi Arasindaki

Bu arastirmada, saglik ¢alisanlarinin orgiitsel kronizm ve isgéren performansina iliskin algilarini incelemek ve
orgiitsel kronizm algilarinin isgoren performansi tizerindeki etkisinin ortaya koyulmasi amaglanmistir. Arastirmada
anket teknigi kullanilmistir. Anket Antalya ilinde bir kamu hastanesinde ¢alismaya katilmak isteyen tiim saglik

44 Santas ve dig. (2018) e e gahsgnlarma uygulanmis ve 316 kull?lnllfiblhr anket elde edilmistir. Bu ga'l'lsmada"saghk gallsalnlarln}n orglrlts‘el
Arastirma kronizm algilarmin orta diizeyde ve isgoren performansi algilarmin ise yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.
g Ayrica katilimcilarin 6rgiitsel kronizm algilarinin (islem kronizmi, terfide kronizm ve ise alma siirecinde kronizm)
yiikselmesinin iggoren performansi algilarini istatistiksel olarak azalttig1 saptanmustir.
Orgiitlerde Kronizm Algisinin fs Bu arastn:mada or.gutle'rrdekl. kronizm algisinin is tatminine etk{svlpde adalet algisinin araci r?l oynayip
. . w oynamadiginin tespit edilmesi amaglanmistir. Aragtirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket Amasya’da faaliyet
45 Savas, (2018) Tatminine Etkisinde OrgutselﬂAdalet gosteren kamu ve 6zel sektor calisanlarina uygulanmig ve 418 kullanilabilir anket temin edilmistir. Arasgtirmada
Algisinin Aracilik Roli Sreiitlerdeki kronizmin i 7 . -
giitlerdeki kronizmin ig tatminine etkisinde adalet algisinin araci rol oynadigi sonucuna ulagilmustir.
Bu arastirmada kayirmacilik algilamalarinin belirlenmesi ve bu algilamalarin orgiitsel bagliliga olan etkilerinin
Cathslin it Alsmmn tespit edilmesi amaglanmustir. Arastirmada nicel veri toplama yontemi tecih edilmistir. Veriler Konya'da faaliyet
46 Kara (2019) san ar yimae i~ gosteren bir gida firmasindan anket teknigi ile toplanmis toplamda 300 adet anket elde edilmistir. Arastirmada
Orgiitsel Bagliliga Etkisi K . . o g R DI S 1
ayirmacilik algilamalarinin yiiksek, orgiitsel bagliligin diisik ve kayirmaciligim orgiitsel bagliligi olumsuz
etkiledigi sonucuna ulagilmstir.
Bu arastirmada yonetimdeki kayirmacilik ile is tatmini ve is tatmininin alt boyutlar1 arasindaki iligki ve stresin bu
Yonetimde Kayirmacilik Is Stresi ve Is  iliskideki araci roliiniin tespit edilmesi amaglanmustir. Arastirmada nicel veri toplama yontemi tercih edilmis veriler
47 Sakin (2019) Tatmini Arasindaki Iligki: Saglik Hatay'daki devlet hastane isgérenlerinden anket teknigi ile toplanmistir. Arastirmada isgérenlerin kayirmaci
Sektoriinde Bir Aragtirma uygulama algilamalarinin ve is stresinin yiiksek, is tatmin diizeylerinin diisiik oldugu ve is stresinin kayirmacilik
ile ig tatmini arasinda kismi aracilik etkisinin oldugu sonucuna ulagilmigtir.
. . . Bu arastirmada kronizm uygulamalarina maruz kalan ¢alisanlarin adalet algilarinin belirlenmesi ve bu algilarin
15 Hayatindaki Kronizm Dayramslarinin kurum itibar tizerindeki etkisinin ortaya koyulmas1 amaglanmustir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket
48 Kartal (2019) Calisanlarin Orgiitsel Adalet Algilarna ya koyu ¢ Sur. 3 £ sur.

Ve Kurum Itibarma Etkisi

Bandirma’da faaliyet gdsteren hastane calisanlarina uygulanmis ve 159 kullanilabilir anket elde edilmistir.
Arastirmada kronizmin adalet algilar1 ve kurum itibar ile anlamli negatif iliskisi oldugu sonucuna ulasilmustir.
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EK-A.3: Motivasyon indeks

Arastirmanin Tartisma Konusu ve Sonuglari

Bu arastirmada, motivasyon araglarimin belirlenmesi amaglanmistir. Bunlarin 6nem sirasina gore takdir edilme, isi
tamamlama, kendi halinde calisma, isletme politikast ve yoOnetim, iicret, terfi, sorumluluk, teknik kontrol,
kisilerarasi iistlerle iligkiler, gelisme olanagi, ¢alisma kosullar, is arkadaslariyla kisisel iligkiler, kigilerarasi astlarla
iliskiler, sosyal statii, 6zel hayat, is giivenligi oldugu sonucuna ulagilmustir.

Sira
No Arastirmacilarin Adi Arastirmanin Adi
Herzberg ve dig. Theory of Mf)tlv.ators and Hygler}e
1 (1959) Factors, Motivation and Control in
Organizations
2 Herzberg (1966) Work and the Nature of Man

Bu arastirmada motivasyon araglari {izerinde durulmustur. Arastirmaya goére basari, takdir edilme, isin niteligi,
ilerleme, sorumluluk istlenme ve kisisel gelisim gibi araglarin igsel; statii, is giivencesi, maas ve diger maddi
olanaklar gibi araclarin digsal 6diil oldugu sonucuna ulasilmistir. Arastirmaya gore i¢ kaynakli araglarin isgéren
motivasyonunda daha etkili oldugu bulgulanmustir.

Faulire to Escape Traumatic Elektrik
3 Maier (1970) Shock: Incompatible Skeletal Motor
Responseor Learned Helplessness?

Bu arastirmada isgéren motivasyonunda 6zendirme araglarinin belirlenmesi amaglanmigtir. Arastirmaya gore
bunlar yiiksek gelir, yiikselme olanaklari, kendini gosterme olanaklari, is gesitliligi, baz1 yeteneklerden yararlanma,
yiiksek sorumluluk, uygun yasama yeri, is giivenligi, kararlara katilma, isin 6nemi, sempatik is arkadaslari, sosyal
statii, uzlastirict patron, ¢aligma saatlerini se¢gme 6zgiirligii, ilave gikarlar, seyahat olanaklari ve is teftisleri seklinde
siralanmigtir.

4 Hackman ve Oldham Development of the Job Diagnostic

Bu arastirmada gesitli beceri alanlarinin gelistirilebilecegi zengin bir is yelpazesinin olusturulmasinin motivasyon
ve is tatmini tizerindeki etkilerinin tespit edilmesi amag¢lanmistir. Arastirmada bu faktorlerin motivasyonu ve is

(1975) Survey tatminini arttirdig1 sonucuna ulasilmistir.
Bu aragtirmada isgorenlerin kendileri igin belirledikleri amaglara ulasmadaki motivasyon dercelerinin belirlenmesi
5 Locke (1976) Nature and Causes of Job Satisfaction = amaglanmustir. Arastirmaya gore, ulagilmasi giic amaglar belirleyen isgorenlerin; ulagilmasi kolay amag belirleyen
isgérenlere nispeten daha yliksek motivasyona sahip oldugu bulgulanmustir.

. ) . Bu arastirmada isgorenlerin motivasyonlarina yonelik kisisel degiskenler, is ve sistem degiskenleri tekniklerinin

6 I B {1124:%) et e Comesp el Aeiees motivasyona yonelik etkileri konulari ele alinarak bu degiskenlere dikkat ¢cekilmesi amaglanmigtir.
. . . Bu aragtirmada isgoérenlerin duygusal bagliligi ile igsel motivasyonlari arasindaki iligskinin belirlenmesi
7 Synder( I/;fi;;reltzer Identity and Conugéizent to the Teacher amaglanmustir. Arastirmada isgorenlerin duygusal bagliliklar arttikca i¢sel motivasyonlarinin da arttigi sonucuna

ulagilmigtir.
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Sylvia ve Hutchison

What Makes Ms Johnson Teach? A

Bu arastirmada Oklahama'da kamuda calisan Ogretmenlerin motivasyonlarim 6lgiilmesi amaglanmustir.
Arastirmada ogretmenlerin motivasyonlarnin arttirilmast ig¢in yeni diisiinceleri gelistirme 6zgiirliigii, uygun

8 . .
(L) iy et e L e sorumluluk ve i¢sel ¢alisma 6geleri gibi araglara ihtiya¢ duyuldugu sonucuna ulagilmistir.
' . The Validity of the Job Characteristics Bq aras'tlrmada is tasarim caligmalarmin mf)tlva'lsyon, is performanm ve verimlilik gze'rl'ndelfl etkllf.:rl'mn tesp}t
9 Fried ve Ferris (1987) : . edilmesi amaglanmustir. Arastirmada bu faktorlerin motivasyon, is performansi ve verimlilik diizeylerini arttirdig:
Model: A Review and Meta-Analysis
sonucuna ulagilmigtir.
. . . Bu arastirmada bagimsiz hareket etme ve farkli becerileri gerektiren islerin olmasinin iggdren tatmin ve
International Dimensions of . ... . . . g L .
10 Adler (1991) .. . motivasyona olan etkisinin tespit edilmesi amag¢lanmistir. Arastirmada bu tiir faktorlerin is tatmini ve motivasyonu
Organizational Behavior -
arttirdig1 sonucuna ulasilmustir.
" Taking Necessary Step to Motivate Bu arastirmada isin saglikli bir sf:kllde stirdiiriilmesi igin gerekli (').lan hljyen..faktpr}erl te{nel motivasyon faktorleri
Saba (1993) . olarak ele almmustir. Bu dogrultuda yapilan aragtirmada hijyen faktorlerinin saglanamamast durumunda
Quality Programs . . o
motivasyonun diisecegi sonucuna ulagilmistir.
Bu aragtirmada banka sektoriindeki isgérenlere ait 6zendirici motivasyon araglarinin belirlenmesi amaglanmistir.
Sapancah (1993) Calisanlarin Glidiilenmesinde Kullanilan Bunlar 6nem sirasina gore is arkadaslariyla iliskiler, iicret, sosyal giivenlik, sendikali olmak, kararlara katilma,
12 P Ozendirici Araglar bagimsiz diisiinme ve hareket edebilme, is glivencesi, yoneticilerle olan iligkiler, gii¢ ve yetkiye sahip olma, statii,
yiikselme, mesleki egitim, takdir edilmek ve odiillendirme olarak siralanmistir.
Bu aragtirmada 6gretmenlerin performanslarinin ddiillendirilmesinin motivasyonlarina olan etkilerinin lgiilmesi
. . amaglanmistir. Arastirmada 6gretmenler ¢aba sarf etmeleri halinde basariya ulasabileceklerini ve bunun karsisinda
. Risk and Reward. Resspectives on The . .. .. g . “ e e .
13 Kelley ve Protsik . R odiillendirileceklerini anlamalari durumunda motive olmaktadirlar. Ote yandan dgretmenler, orgiitlerin amaglarinin
Implementation of Kentucky’s School- . . I < NSNS . .
(1997) acik bir sekilde belirtilmis olmasi ve ¢aba sarf etmeye degecek bir nitelige sahip olmasi durumunda motive
Based Performans Award Program ; . . ST L L
olmaktadirlar. Ayrica bahsi gegen sistemler ve bu sistemlerin giidiileyicilerinin belli bir diizen ve sira igerisinde yer
almasinin, §gretmenlerin motive edilebilmesinde ehemmiyet tasidig1 sonucuna ulagilmustir.
Bu arastirmada motivasyon faktorlerinin dnem derecesine gore siralanmasi amaglanmistir. Arastirmaya gore bu
Lindner (1998) Uity Bployes Mottt falftorler d:Okl{Z bashk. a!tlpda siralanmistir. Bu .l.)ashklarl.n sirastyla; ilgi cekici bir is, 1y1"b1r pgret, yapllat} isin tal§d1r
14 edilmesi, is giivencesi, iyi ¢alisma kosullari, yiikselme imkanlari, kararlara katilma, yonetici-personel iliskileri ve
olumlu disiplin oldugu sonucuna ulagilmustir.
Bu arastirmada isgorenlerin esnek ve gegici isglivencesi saglayan sozlesmeler karsisinda motivasyonlarinin
6l¢lilmesi amaglanmustir. Arastirmaya gore esnek isglivencesi saglayan sézlesmelerle calisan isgorenler, yiikselme
15 Polivka (1998) Discussion, IRRA Series olanaklarimi amag teorisine gore degerlendirmekte ve bu durum motivasyonlarinin artmasini saglamaktadir. Buna
karsin gegici isgilivencesi saglayan sozlesmeleri igeren islerde, performansin igverenlerce ddiillendirmesinde
isgdrenlerin samimiyet konusundaki kugkularinin motivasyon diisiiriicii bir unsur oldugu sonucuna ulagilmigtir.
.. Kamu Kurumlarinda Isgorenlerin Bu aragtirmada kamu kurumlarindaki isgdrenlerin motivasyon araglarinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmaya
Gokee (1999) . . . P .. - . . . j R -
16 Motivasyonu Uzerine Bir Arastirma gore isgorenler i¢in en 6nemli motivasyon araglarinin adil ve tatmin edici bir ticret oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Organizational Commitment Revisited in
New Public Management: Motivation,

Bu aragtirmada isgoren perfomanst ile finansal 6diil arasindaki iliski ve sonuglarinin incelenmesi amaglanmistir.

17 Moon (2000) Oreanizational Commitment Revisited in Arastirmada performansin {icrete yansimast ile iggdrenlerin ise olan bagliliklarinin ve motivasyonlarinin arttigt
Ngew Plblic Managefhent: Motivation boylelikle de orgiitsel etkinligin olumlu bir sekilde etkilendigi sonucuna ulasiimistir.
. . . Bu aragtirmada motivasyon belirleyici faktorlerin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda motivasyon ile
s Murphy(;ig(;?)l)exander e biiaed "]?Zfrigﬁ)tign el etiion alakal1 birbirinden farkli 20 kavrama yer verilmistir. Arastirmada baslica ti¢ faktor oldugu sonucuna ulasilmistir.
&y Bunlar: bireylerin amaglari, ilgileri ve kendilerini tanimalaridir.
The Role of Intrinsic Motivation When Bu arastirmada i¢sel motivasyon ile faal olmak arasindaki iligkinin belirlenmesi amaglanmustir. Arastirmaya gore
Stenmark (2000) Managing Creative Work isgorenin kendini 6zel ilgi ve zevklerine gore motive etmesi, bagkalarinin bu isgéreni motive etmeye ¢alismasindan
19 gmng ¢ok daha etkili oldugu ve isletme iginde nispeten faal oldugu sonucuna ulasilmstir.

Birdir (2001) FS{tt%l rﬁ?#%ailrﬂ:rlﬁ %r(;tlt‘:fn]fai?ri/e Bu arastirmada iggiivencesinin isgdren motivasyonu tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmustir. Arastirmada

20 ’ St 3 isgiivencesinin, isgdren motivasyonunun olusmasinda biiyiik bir ehemmiyete sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu arasgtirmada Toplam Kalite Yonetiminde (TKY) motivasyonun basaraya iliskin etkileri tizerinde durulmasi
21 Kovanci (2001) Toplam Kalite Yonetimi amaglanmstir. Aragtirmada farkl sektorlerde ¢alisan isgorenlerin TKY'ye olan bakis agilari belirlenmeye ¢aligilmig

ve TKY'de motivasyonun isgéren ve bireyler lizerindeki dnemi iizerinde durulmustur.
Motivation and Work: Investigation and Bu arastirmada beceri kazanma, is netligi, is 6zerkligi, geri bildirim, i giivenligi ve 6diil sisteminin motivasyona
22 Bassey (2002) Analysis of Motivational Factors at etkisinin tespit edilmesi amaclanmistir. Arastirmada bu faktorlerin isgéren motivasyonunu arttirdigl sonucuna
Work ulagilmustir.
Improvement in Malaria Services in an Bu arastirmada Orgiitteki motivasyon ortaminin nasil yonetildiginin belirlenmesi amaglanmustir. Arastirmada bu
23 Raghuvanshi (2002) Urbl; 1 Setting: Role of Staff Motivation ortamin kisiler arasi iliskiler, i¢sel ve digsal unsurlar ve temel psikolojik ihtiyaglar olmak iizere ii¢ temel ilke
& tarafindan yonetilmekte oldugu sonuglarina ulasiimistir.
Role of Cholesterol in Human 1 . A, . . . s .
24 ‘ ‘ ety Vidsss | Bu arastirmada saglk 1$letmel§rlnq§k1 isgorenlerin motivasyonu ve is tatmininin Olclilmesi am‘ac;lanm‘ls.tlr.
Viard ve dig. (2002) Envelope Protein-Mediated Fusion with Arastirmada hastalarin memnuniyetinin saglanmasinda isgorenin, istedigi bolimde calismasinin ve is tatminine
P Host Cells sahip olmasinin gerekli oldugu sonucuna ulasilmistir.
Percentions amone Potential Emplovers Bu arastirmada motivasyon araglarinin belirlenmesi amaglanmistir. Arastirmanin sonucunda iggdren "ilgi ¢ekici
ancri)Business Stgu dents at Christiafl is"i ilk sirada algilarken yoneticiler bu faktorii sekizinci sirada algilamaktadir. Terfi ve yiikselme olanaklari,
25 Buck ve dig. (2003) Colleges Regarding Work-Related isgorenler tarafindan ikinci sirada algilanirken yoneticiler bu faktorii onuncu sirada algilamaktadir. Yapilan isin
Motivat (%r s Mugl i Coﬁn trv Investication takdir edilmesi ise isgorenler tarafindan altinci sirada algilanirken yoneticiler bu faktoriin en 6nemli motivasyonu
) M & araci olarak kabul etmigtir.

) Kadin ve Erkek Yoneticilerin Yonetimi  Bu arastirmada igg6renlerin stres, motivasyon ve is tatminlerinin kadin ve erkek yonetimi altinda ¢alismalarina gore
26 Ozdevecioglu ve dig.  Altindaki Personelin Motivasyon, Stres  farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesi amaglanmustir. Arastirmada kadin yoneticilerin altinda calisan

(2003) ve Is Tatmini Farkliliklarini Belirlemeye

Yonelik Bir Aragtirma

iggorenlerin is streslerinin, motivasyonlarinin ve i tatminlerinin erkek yonetici altinda ¢alisan iggdrenlere nispeten
daha yiiksek ¢iktig1 sonucuna ulagilmigtir.
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Oztiirk ve Diindar Orgiitsel Motivasyon ve Kamu

Bu aragtirmada kamuda calisan isgorenlerin motive araglarinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada

27 (2003) Calisanlarini Motive Eden Faktorler isgorenlere gore parasal odiil, islerin takdir edilmesi ve yiikselme olanaklarinin olmast en 6nemli motivasyon
3 araclari arasinda yer almaktadir.
. . . Bu aragtirmada isgiivencesinin isgoren motivasyonu iizerindeki etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada
odolske " isgiivencesi konusunda iyimser olan isgérenlerin motivasyonlarinin is ortamindaki diger isgorenlere nispeten daha
25 padoneony WD HCo. Toos St o amian e srerersmotv sy G it s isprn
ploy yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Motivators to Creativity in the Hotel Bu arastirmada isgdrenlerin igsel motivasyon araglariyla yaraticiliklar1 arasindaki iligkinin = Sl¢iilmesi
29  Wong ve Pang (2003)  Industry Perspectives of Managers and  amaglanmugtir. Arastirmada igsel motivasyon araglarindan; basari, taninma, ilgi ¢ekici is, ve sorumluluk gibi
Supervisors unsurlarin yaraticilik boyutlarindan risk alma ile pozitif bir iliskiye sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.
The Effects of Organizational Learning Bu arastirmada orgiitsel 6grenme kiiltiirii ve is tatmininin, isgéren 6grenme motivasyonu ve isten ayrilma niyetine
Egan ve dig. (2004) Culture and Job Satisfaction on etkisinin arastilmasi amg¢lanmustir. Arastirmada, orgilitsel 6grenme ve is tatmininin, 6grenme motivasyonu ile
30 & & Motivation to Transfer Learning and  anlamli ve pozitif bir iliski icerisinde oldugu buna karsin ayrilma niyeti ile anlamli fakat negatif bir iligki igerisinde
Turnover Intention oldugu sonucuna ulasilmigtir
3 Humphrey ve Russel Corl:gl(l)lttle\llstt;oilrll Z%i?ﬁ?g;ii (;Ean?an(liti}Vho Bu arastirmada tip doktorlarinin motivasyon araglarinin belirlenmesi amaglanmstir. Aragtirmada tip doktorlarinin
P (230 4) Work in the National Health Sgervice and motive edilmesinde en biiyilk ehemmiyete sahip olan motivasyon aracinin maddi imkanlarla alakali oldugu
Do Private Practice sonucuna ulagilmigtir.
u arastirmada Amerika Birlesi evletleri'nin Chicago eyaletindeki kamu ve O6zel sektoér c¢alisanlarinin
) ) B s da Amerika Birlesik Devletleri'nin Chicago eyaletindeki k ozel sektor calisanl
. zel Gereksinimli Ogrencilerin motivasyonlarinin dlciilmesi ve karsilagtirilmasi amaglanmustir. Arastirmada, kamu igletmelerinde calisan
Lewis (2004) Ozel Gereksinimli Ogrencileri ivasyonl 6lgiilmesi karsil 1 1 Ar da, k isl lerind 1
32 Olgiimlenmesi isgorenlerin motivasyonunun, 6zel sektdrde calisanlarin motivasyonlarina goére yiiksek oldugu sonucuna
ulagtlmustir.
Sﬁozfgiygﬁtaﬁ;?%f;uﬁésB];a;(r;l:llfi1 Bu aragtirmada saglik kurumlarindaki bashekimleri motive edici araglarin tespit edilmesi amaglanmustir.
33 Agirbas ve dig. (2005) gastani Bashekim Yar dlmillarl & Arastirmada 6nemli etkileri olan motivasyon araglarinin; isten atilma riskinin azalmasi, terfi ve takdir edilme
Uzeringe Bir Arastirma durumunun iyilestirilmesi ve is yeri imkanlarinin iyilestirilmesi oldugu sonucuna ulagilmustir.
Bu arastirmada departmanli magazalarda ¢alisan iggorenlerin motivasyonunu etkileyen unsurlarin belirlenmesi ve
) Departmanli Magazalarda Motivasvon motivasyon ile performans arasindaki iligkinin 6lgiilmesi amaglanmustir. Arastirmada is giivencesi, adil ticret, is
34 Olger (2005) P Uzerine %ir Arastirma Y arkadaslartyla ve amirlerle iyi iliskiler, uygun ¢aligma ortami, takim ruhu ve ekip c¢aligmasi ve is rotasyonunun
3 hizmet personelinin motivasyon diizeyini olumlu yonde etkiledigi ve motivasyon ile performans diizeyi arasinda
anlamli iligkiler oldugu sonucuna ulagilmistir.
Herzberg’in Cift Faktorlii Gidilleme ~ Bu aragtirmada 6gretmenlerin motivasyonunun Herzberg'in ¢ift faktor kurami ile incelenmesi amaglanmigtir.
35 Kurt (2005) Kuramimin Ogretmenlerin Motivasyonu  Arastirmada 6gretmenlerin motive olmasi i¢in Herzberg'in motivasyon kuraminin katki saglayabilecegi buna karsin

Acisindan Coziimlenmesi

yeterli olmadigi bu nedenle de ¢esitli motivasyon araglarinin gerekli oldugu sonucuna ulagilmigtir.
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36

Aksoy (2006) Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine

Bu arastirmada yurt i¢i ve yurt disindaki otomotiv sektorlerinde ¢alisan iggorenlerin egitim diizeyleri ile algilanan
orgiit iklimi ve iggdren motivasyonu arasindaki iliskinin dl¢iilmesi amaglanmistir. Arastirmada bu unsurlar arasinda

Etkisi anlaml fakat negatif bir iliski oldugu bir baska ifadeyle isgorenlerin egitim diizeyi arttikga Orgiit iklimi ve
motivasyonlarinin olumsuz yonde etkilendigi sonucuna ulasilmastir.
. 100 ler Al Orgiie @i tnin ]"3u .zjlrasflq.n%d'a orgut' kiiltiirii ile iggdren m(.)tlv?sy.(.)nq grgsu}dakl 1~11$k1n}n c}lqulmeS{ amaqlanmlstll.r. ./.\rasutlrfn.z.id?
37 Kavi (2006) . . orgiit kiiltiirii ile motivasyon arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ve isgdren motivasyonunun orgiit kiiltiiriini
Motivasyona Etkisi 1 i
etkiledigi sonucuna ulagtlmustir.
Liao ve Tai (2006) Organizational Justice, Motivation to ~ Bu arastirmada igsgdrenlerin 6grenme egilimleri ile orgiitsel adalet arasindaki iligskinin 6lgiilmesi amaglanmstir.
38 Learn, and Training Outcomes Aragstirmada orgiitlerdeki adalet algilamalarinin isgdrenleri motive edici bir unsur oldugu sonucuna ulasilmstir.
39 igsel ve Digsal Motivasyon Araglarinin ~ Bu aragtirmada igsel ve digsal motivasyon araglarmnin isgdren motivasyonu tizerindeki etkilerinin belirlenmesi
Diindar ve dig. (2007) Isgorenlerin Motivasyonu Uzerindeki ~ amaglanmistir. Arastirmada her iki motivasyon aracinin iggdren motivasyonu iizerinde etkili oldugu buna karsin
Etkisi: Ampirik Bir inceleme icsel motivasyon araglarinin nispeten daha etkili oldugu sonucuna ulasilmstir.
Avecilar Tlgesi Ortadgretim Kurumlar1  Bu arastirmada ortadgretim kurumlarindaki yonetici ve gretmenlerin motivasyon diizeylerinin arastiriimast
Karaboga (2007) Yoneticilerinin Motivasyonlarinin amaglanmistir. Arastirmada 6gretmenlerin isin kendisi ve disindaki unsurlardan duydugu motivasyon diizeyi ile
40 & Ogretmen Motivasyonu Uzerindeki yonetici davranisindan, isin i¢eriginden ve ticretten duydugu motivasyon diizeyinin anlaml bir iligkiye sahip oldugu
Etkisi sonucuna ulagilmistir.
) Bu arastirmada belediye calisanlarinin giidiilenmelerinde Herzberg'in Motivasyon - Hijyen faktorleri teorisinin ne
Calisanlarin Ise Giidiilenmesinde kadar 6nemli oldugunun tespit edilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda iicret ve ek iicret politikalarinin beklenen
A1 Kiiciik (2007) Herzberg’in Motivasyon-Hijyen politikalar arasinda oldugu, isgiivencesi ve saglik hizmetlerinin ise isgdrenler icin motive edici bir etkiye sahip
¢ Faktorlerinin Onemi: Belediye oldugu bulgulanmustir. Arastirmada ¢aligma ortamu, ig arkadaslariyla iligkiler, deger gérmek, takdir ve 6diillendirme
Calisanlarina Yonelik Bir Uygulama  sisteminin olmast ve yetki ve sorumluluk verilmesinin isgorenler tarafindan onemli unsurlar oldugu sonucuna
ulagtlmustir.
Am el Analy51§ ol O.pen. SIS Bu arastirmada yazilim isleriyle istigal eden isgorenlerin, gelecege yonelik projelerde yer alma egilimlerinde onlar1
.o Software Developers’ Motivations and o ; 9 o . .
42 Wu ve dig. (2007) . . . giidiileyen motivasyon araglarinin neler oldugunun tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada igsel ve dissal
Continuance Intentions. Information & . _— . . . 5
motivasyon araglarinin iggdren motivasyonunda ayni etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
Management
. s - . Bu arastirmada Herzberg'in teorisinden istifade ederek akademisyenlerin hijyen ve motivasyon algilarinin
Akademisyenlerin Ise Gudilenmesinde Ol¢iilmesi amaglanmustir. Arastirmada akademisyenlerin hijyen ve motivasyon algilarinin orta diizeyde oldugu, her
43 Saglam (2007) “Hijyen ve Giidiilleme” Faktorlerinin ¢ ¢ SHr. 3 Y Iy Y & Y gt

Onemi

iki faktoriin de giidiileme derecesinin yiiksek olmasina karsin motivasyon faktorlerinin hijyen faktorlerine nispeten
daha giidiileyici oldugu sonucuna ulastlmigtir.
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Effects of Motivational Climate in

Bu arastirmada isgorenlerin kararlarinda 6zerklik saglanmasi ve belli diizeyde bagimsiz davranmalarina miisaade

44 . Singaporean Physical Education Lessons edilmesi ile is performansi ve motivasyonu arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada isgoren
Sproule ve dig. (2007) o L. . . e ~ . . . -
on Intrinsic Motivation and Physical ~ kararlarinda 6zerkligin olmasi ve bagimsiz davranan isgorenlerin motivasyonunda artis oldugu sonucuna
Activity Intention ulagtlmustir.
Students Motlvatl'onal Requnses Bu arastirmada Ingiltere'de yer alan bir egitim kurumunda 6grecilere bagimsiz kalmalar1 ve serbest karar vermeleri
- Toward School Physical Education and . . [ . SR . <
Standage ve Gillison . ) 4 ile motivasyonlar1 arasindaki iligkinin 6lgiilmesi amaglanmustir. Arastirmada beden egitimi dersinde bagimsiz
45 Their Relationship to General Self- - s oo . A .
(2007) Esteem and Health-Related Quality of birakilan ve serbest karar almalarina olanak saglanan &grencilerin derslerine olan ilgileri ve aktivasyonlara
Life Y katilmalar1 bakimindan motivasyonlarinin arttig1 sonucuna ulasiimustir.
Katilime: Okul Kiiltiiriiniin Yabanet Dil Bu arasgtirmada katilimet 0}(111 kulturupde yer alan yabanci dil o.gre.tmenlerlnm mOtlvaS}{OI.ll?.rll.lln o{gulmegl
. o S . amaglanmistir. Arastirmada 6gretmenlerin motivasyonlariyla yas ve cinsiyet arasinda olumlu bir iliski oldugu tespit
46 Tanriverdi (2007) Ogretmenlerinin [s Motivasyonuna . v . . . . o
e . edilmistir. Buna karsin Ogretmenlerin motivasyonlariyla mesleki kidem arasinda anlamli bir iliskiye
Yonelik Ornek Bir Caligma
rastlanmamugtir.
Herzberg’in Cift Etmen Kuraminin Bu aragtirmada Herzberg'in Hijyen ve MoFlvaS}'/.on kuraminin isgoren is ta}tr.m‘n{ne yonelik s.eltkller%nm te?plt edilmesi
Alkis (2008) isedrenin is Tatminine Etkisi ve Otel amaglanmugtir. Arastirmada kuramin aksine hijyen unsurlarmin is tatmini i¢in olduk¢a dnemli oldugu sonucuna
47 3 3 sl tmeslerin de Bir Uyeulama ulagilmustir. Buna ek olarak bazi hijyen unsurlarinin motivasyon unsurlarina nispeten motivasyonun saglanmasinda
3 yeu daha etkili oldugu sonucuna ulagilmustir.
Sektqrel Bazda"Kademp Y Onetlmlerl,l.l By arastirmada kademe yoneticilerinin motivasyon diizeyleri Herzberg'in ¢ift faktér kurami kapsaminda
PP, Motivasyon Diizeylerinin Herzberg’in o .. . TR . N ; L
48 Biiyiikgoz (2008) ; . - degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirmada yoneticilerin motivasyonlarinin saglanmasinda motive edici
Cift Faktor Kurami Baglaminda 1 NS . . .
- . . faktorlerin hijyen faktorlerine nispeten yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Degerlendirilmesi
49 Chiang ve Jang (2008) An Expectancy Theory Model for Hotel Bu arastirmada otelde ¢alisan isgérenlerin motivasyon araglarina yonelik algilarinin 6lgiilmesi amaglanmustir.
& & Employee Motivation Arastirmada i¢sel motivasyon araglarinin digsal motivasyon araglarindan daha etkili oldugu sonucuna ulasiimustir.
Orgiitsel Baglilik, 1s Motivasyonu ve Is Bu arastirmada bes yildizh otel isletmelerinde calisan isgérenlerin érgiitsel baglilik, is motivasyonu, is performansi
50 Ertan (2008) Performansi Arasindaki Iligki: algilariin Glgiilmesi ve bunlar arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmustir. Arastirmada isgorenlerin orgiitsel
Antalya’da Bes Yildizli Otel bagliliklar1 ile is performanslart ve is motivasyonu arasinda anlamli bir iliski oldugu, ayni zamanda is
Isletmelerinde Bir Inceleme motivasyonlari ile ig performanslar arasinda da anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmustir.
Devlete Bagli [Ikégretim Okullarinda
Calisan Ogretmenlerin Orgiit Tklimi Bu arastirmada agag¢ isleri sektoriinde c¢alisan iggdrenlerin motivasyon algilarinin Olgiilmesi amaglanmigtir.
51 Keskin (2008) Algilar ve [ Tatmin Diizeyleri Arastirmada isgorenlerin motivasyonlart ile cinsiyetleri arasinda anlami bir farka rastlanmadigi sonucuna

Arasindaki Iligkinin Incelenmesi
(Ankara [li Altindag lgesi Ornegi)

ulagtlmustir.
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Hastanelerde Doktor Hemsire ve

Bu arastirmada hastanelerde calisan doktor, hemsire ve ebelerin motivasyonlarini etkileyen faktorlerin tespit
edilmesi amaglanmustir. Arastirmada saglik calisanlarinin performanslarina etki eden en 6nemli motivasyon
aracinin gelir oldugu bunun yani sira fiziki ortamin hijyenik olmasi, havalandirma ve aydinlatma sistemlerinin

= | s r(CAL) Ebele;;r;é)d;féfegfgunufiﬁ;leyen elverisli olmasinin saglik ¢alisanlarinin motivasyonlar tizerinde ziyadesiyle etkili oldugu ve saglik caliganlarinin
’ yeu motive olmasinda orgiitsel ve yonetsel araglarin en etkili, psiko-sosyal motivasyon araglarinin etkisinin ise en az
oldugu sonucuna ulasilmistir.
53 Oriicii ve Kanbur Faktb?lr i?;siilé?lzzslzlrr%tgg r}r]r(igns ve Bu arastirmada orgiitsel-yonetsel motivasyon faktorlerinin iggéren performans ve verimliligine etkisinin
(2008) Verimliligine Etkilerini incelemeye arastirilmast amaglanmustir. Arastirmada Orgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin verimlilik tizerinde etkili
Yénelﬁ( Ampirik Bir Caligma y oldugu; ancak ayni etkinin performans iizerinde goriilmedigi sonucuna ulasilmistir.
Motivasyonda Kullanilan Ozendirme

Toker (2008) Araglarinin Is Doyumuna Etkileri: Bes  Bu aragtirmada 4 ve 5 yildizh otellerde ¢aligan isgdrenlerin motivasyonunu arttiran motivasyon araglarinin tespit

54 ve Dort Yildizli Otel Isletmelerinde Bir  edilmesi amaglanmustir. Arastirmada en gliclii motivasyon aracinin isgiivencesi oldugu sonucuna ulagilmustir.

Uygulama
55 Wone ve Ladkin lfrﬁpign:ég g;zalt{i?iitl(::ls;}%g ?{thte:d Bu arastirmada isgoren yaraticiligy ile isle ilgili olan motivasyon araglari arasindaki iliskinin belirlenmesi
%2 008) Mcl))tiv}ell tors in the I-}Ilon Kone Hotel amagclanmistir. Arastirmada basari, taninma, ilgi ¢ekici is ve sorumluluk gibi i¢sel motivasyon araglari ile risk alma
Indus tryg & isgdren yaraticilik boyutu arasinda anlamli pozitif bir iligkinin oldugu sonucuna ulagilmistir.
Calisanlarin Motivasyonel Oncelikleri ve Bu arastirmada isgdrenlerin motivasyonlarinin cinsiyetlerine gore farklilik gosterip gdstermediginin arastiriimast
56 Birkan (2009) Bir Motivasyon Faktorii Olarak amaglanmistir. Arastirmada motivasyonun cinsiyete gore farklilik gosterdigi ve kadin isgdren motivasyonlarinin
Liderligin Onemi erkeklere nispeten yiiksek oldugu sonucuna ulasilmstir.
Orgiit IKliminin Calisanlarmn Bu aragtirmada bankacilik sektoriindeki orgiit ikliminin motivasyona etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.
57 Gok (2009) Mo tivi svonuna Etkisi gzerine Bir Arastirmada isgorenlerin egitim durumu ile 6rgiit iklimi arasinda bir iliskinin olmadigi, buna karsin lise mezunu
Y Arastirma isgorenlerin motivasyon diizeylerinin en diisiik oldugu, egitim seviyesi arttikga motivasyon diizeyinin arttigi
g sonucuna ulagilmistir.
Herzberg’s Two Factor Theory of Work Bu aragtirmada otellerde mevsimsel ¢alisan iggorenlerin motivasyonun belirlenmesinde Herzberg'in ¢ift faktor
Lundberg ve dig. Motivation Tested Empirically on kuramindan yararlanmasi amaglanmstir. Arastirmada bu kuramu destekleyen sonuglara ulasilmistir. Isgorenlerin
g g p y Yi M g
58 (2009) Seasonel Workers in Hospitality and  iicret gibi digsal motivasyon araglarindan ziyade kendini kanitlama ve doyurma ihtiyaglarini karsilayarak daha ¢ok
Tourism giidiilendikleri bulgulanmustr.

59 Yeniceri ve dig. (2009) Tiikglrngllilstlsii :i;lf;t (;;ii])ﬁli}sllgiu'sﬁilalat Bu aragtirmada orgiitsel adaletin motivasyona olan etkisinin belirlenmesi amaglanmigtir. Arastirmada islemsel

Sanayi Calisanlar1 Uzerine Bir Arastirma

adalet algisinin iggdren motivasyonunun diigmesine neden oldugu sonucuna ulagilmigtir.
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Egitim Orgiitlerinde Orgiit Kiiltiir{iniin

Bu arastirmada egitim kurumlarinda orgiit kiiltiiriiniin 6gretmenlerin is motivasyonuna etkisinin arastirtlmasi

60 Yilmaz (2009) Ogretmenlerin Is Motivasyonu amaglanmstir. Arastirmada okul kiiltliriiniin 6gretmenlerin is motivasyonlar: iizerinde yordayici bir etkiye sahip
Uzerindeki Etkisi oldugu sonucuna ulasilmstir.
61 o Ofretmenlerinll§ Ortamndalt Bu.arastlrmada'l' Isp'arta da yer alan ilkogretim okullarinda caligan uougretmenlepn is ortaminda motivasyonlarini
Biiyiikses (2010) : . etkileyen faktorlerin arastirilmasi amaglanmigtir. Arastirmada Ogretmenlerin sosyal kosullar ve olgularin
Motivasyonunu Etkileyen Etmenler I - . o . -
degiskligine gére motivasyon ve tatmin diizeyleri arasinda anlamli farkliliklarin oldugu sonucuna ulagilmistir.
ke T (CE LZTt T 7 AT Bu arastlgnadg Merar.(.l Tip Fakiiltesinde asgari ugretle (;e.thsan qlt gelir grubu isgdrenleri motive eden faktorlerm
.. . . . Herzberg'in ¢ift faktor kurami kapsaminda degerlendirilmesi amaglanmistir. Arastirmada hem motivasyon
62 Gokge ve dig. (2010)  Gelir Gruplarinda Bir Uygulama: Meram . o .. g . . 9 .
I S faktorlerinin hem de hijyen faktorlerinin isgéren motivasyonunda ayni derecede ehemmiyet tasidigi bu yiizden de
Tip Fakiiltesi Ornegi o . oo
Herzberg'in ¢ift faktdr kuraminin desteklenmedigi sonucuna ulagilmistir.
Turizm Ogrencilerinin Staj Déneminde  Bu arastirmada turizm 6grencilerinin staj dsnemlerinde sahip olduklart motivasyon algismin Herzberg'in ¢ift faktor
. Edindikleri Motivasyonun Herzberg kuramma gore degerlendirilmesi amaglanmustir. Arastirmada maas, sigorta ve emeklilik faktorlerinin yetersiz
63 Giizel (2010) . . N - . N N S R e e oS .
Teorisine Gore Degerlendirilmesine oldugu ve turizm &grencilerinin maas ve is giivenligi gibi hijyenik faktorlerin uygun olmamasindan dolay: stajlari
Yonelik Bir Arastirma bittikten sonra bu sektorde devam etmek istemedikleri sonucuna ulagilmistir.
Bu arastirmada orgiitsel adaletin motivasyon iizerinde etkili oldugu diisiincesi ortaya atilarak dogrulugunun tespit
64 Robbins ve dig. (2010) Organizational Behaviour edilmesi amaglanmugtir. Aragtirmada orgiitsel adaletin saglanmasinda "her ¢aliganin farkli beklenti i¢inde olacagi"
diistincesinin 6nemli oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu arastirmada konaklama tesislerinde ¢alisan isgorenlerin motivasyon araglarini algilamasinda is giivencesinin
Motivasyon Araglarinin Algilanmasinda  etkisinin tespit edilmesi amaglanmustir. Aragtirmada iggbrenlerin ihtiyaglarin kargilanmasinda isgiivencesinin
65 Senol (2010) Is Giivencesinin Etkisi: Otel 6nemli bir motivasyon araci oldugu sonucuna ulasilmigtir. Ayrica diger motivasyon araglartyla is giivencesi
Isletmelerinde Bir Arastirma arasinda anlamlt bir iliskinin oldugu ve diger motivasyon araglarinin algilanmasinda isgiivencesi algisinin etkili
olabilecegi bulgulanmustir.
- " Motivasyon Araglarmin Bu arastirmada saglik isletmelerinde ¢alisan isgorenlerin giidiilenmesinde motivasyon araclarindan hangisinin daha
66 Tarakgioglu ve dig. - . . , . S - o . o . .2 o
Degerlendirilmesi Ankara’da Bir etkili oldugunun tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada en etkili motivasyon araglarinin is giivenligi ve
(2010) P <
Aragtirma katilimci-demokratik yonetim oldugu sonucuna ulagilmustir.
Organizational Culture As Related to e el e s . o . . .
67 Nayak ve dig. (2011) Motivation: A Study On Steel Bu aragtirmada Orgiit kiiltiirii ile motivasyon arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada

Manufacturing Industries in India

motivasyonun orgiitlerde oldukca dnemli oldugu ve bu baglamda okul kiiltiiriinii etkiledigi sonucuna ulasgilmistir.
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The Relationship between Reward
Management System and Employee

Bu aragtirmada Isvigre'deki proje miidiirlerinin motivasyon araglarinin belirlenmesi amaclanmustir. Arastirmada

68 Giingor (2011) Performance with the Mediating Role of dissal motivasyon araglarindan finansal 6diil degiskenleri n plana gikarken i¢sel motivasyon araglarindan finansal
Motivation: A Quantitative Study on  olmayan 6diil degiskenleri ortaya ¢ikmistir.
Global Banks
Is Doyumu ve Motivasyon Diizeylerini  Bu arastirmada turist rehberlerinin is doyumu ve motivasyon diizeylerine etki eden faktérlerin tespit edilmesi ve bu
Kéroglu (2011) _Etkileyen Faktorlerin Performansla faktorlerin performansla iligkisinin ortaya koyulmasi amaglanmistir. Arastirmada rehberlerin is doyum diieylerinin
69 £ Iligkisi: Turist Rehberleri Uzerine Bir  orta diizeyde, motivasyon ve performans diizeylerinin ise yiiksek seviyede oldugu, performans ile en fazla iligkisi
Aragtirma olan motivasyon aracinin ise orgiitsel ve yonetsel araglar oldugu sonucuna ulasgiimistir.
..O rggtsgl Ml Wity Bu arastirmada Orgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin isgorenlerin performans ve verimliligi tizerindeki
Faktorlerinin Calisanlarin Performans ve . . . s S . .
70 Onay (2011) e s etkisinin belirlenmesi amaglanmustir. Arastirmada kurumdaki 6rgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin hem
Verimliligi Etkilerini Incelemeye .. S " o . . -
. = . verimlilik hem de performans iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.
Yonelik Ampirik Caligma
N Work Motivation of Nurses: A Literatiire Bu arastlrmaQa hemslrelerln motlvgsyonlarlnl Pehr%eye'n fal?t?rler}n ne'ler oldugunun tesplt' e'dllmj:s1 amaqlanmlstlr.
7 Toode ve dig. (2011) Review Aragtirmada is motivasyonunu belirleyen faktorlerin; isyeri 6zellikleri, ¢alisma sartlari, kisisel 6zellikler, bireysel
istlinliikler ve igsel psikolojik durumlar oldugu sonucuna ulagilmistir.
‘ G I fle (Sl Moty Bu aragtirmada 1$g0renler1n" m’c')tlv?sy'f’o?‘du‘ze)ilermln behrlenmeam ve qrgut kiltiirt ile 111$k1.51.n1n behrlenmes¥
Bilegt (2012) NP . amaglanmstir. Arastirmada orgiit kiiltiirii ile isgdren motivasyon diizeyleri arasinda anlamli, pozitif ve orta dereceli
72 Arasindaki Iligki ve Bir Arastirma RSN 9
bir iliskiye rastlandig1 sonucuna ulasilmistir.
Saglik Calisanlarida s Yasam Kalitesi Bu arastlr'rna'da saglik sel'(tor'ur'lde g:ah'san isgérenlerin I.n(.)t.lva'syonlarm'l etk}leyel} faktorlerin belirlenmesi ve
. . e . isgérenlerin is yasam kalitesi ile motivasyon arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmustir. Arastirmada
Kilig ve Keklik (2012) ve Motivasyon Etkisi Uzerine Bir ol . . . . . o 1 .7 .
73 Arastirma isgorenlerin is yasam kalitesi ve motivasyon diizeylerinden en etkili faktorlerin iicret ve diger ekonomik kazanglar
3 oldugu sonucuna ulasilmstir.
Orgilt Kiilirtiniin Yoneticilerin Buwarastlrma(.:la orgut kiiltiirii ile motivasyon "c‘lras1.nf:1a l?lr iliski olup ().lrn'z'ic!'lglnlln .tespl‘t ed11m§s1 amaglanumlstlr. Bu
. . : e dogrultuda nicel bir arastirmanin yani sira yoneticilerin bu konudaki goriislerini derinlemesine almak tizere nitel
74 Koselecioglu (2012) Motivasyonuyla Iliskisi: Perakende 1 . S -
AL e ey —— aragtirma yapilmistir. Arastirmada orgiit kiltiirii ile motivasyon arasinda herhangi bir iligkinin olmadig1 sonucuna
ulagilmustir.
Salmela-Aro. Mutanen Promoting Career Preparedness and Bu arastirmada egitim programlarinin isgérenlerin igsel motivasyonlar: {izerindeki etkisinin tespit edilmesi
75 ’ Intrinsic Work-Goal Motivation: RCT  amaglanmistir. Arastirmada egitim programlarinin isgérenlerin igsel motivasyonlarini arttirdigi sonucuna

and Vuori, (2012)

Intervention

ulagilmustir.
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Bu arastirmada sinif 6gretmenlerinin giidiilenmelerini saglayan igsel ve digsal motivasyon araglarinin belirlenmesi
amaglanmistir. Arastirmada 63 dissal, 19 i¢sel motiyasyon araci; 82 digsal, 9 i¢sel motivasyon bozucu unsur ige

76 Ak i () Qe ioain L oo e ol il kosulmustur. Bu dogrultuda aragtirmada 6gretmenlerin basarilar i¢in motive olmalarinda giiglii ve giiven telkin
edici bir yonetici desteginin gerekli oldugu sonucuna ulagilmusgtir.
Cal.llsanla}rm MOthf.i.S}.l.onum.l Etklle}./en. Bu arastirmada Istanbul Biiyiiksehir Belediyesine bagl sosyal tesislerde calisanlarin motivasyonunu etkileyen
Faktorler Istanbul Biiyiiksehir Belediyesi . - . <. T .
77 Aydin (2013) - faktorlerin tespit edilmesi amaglanmstir. Aragtirmada caliganlarin yas degiskeni ile motivasyonu arasinda anlamlt
Avrupa Yakasina Bagli Sosyal . < -
. . bir farkliliga rastlanmadig1 sonucuna ulasilmustir.
Tesislerde Bir Uygulama
Istanbul 1li Arnavutkdy Ilgesindeki
Ortadgretim Kurumlarinda Gorev Yapan Bu aragtirmada ortadgretim kurumlarinda ¢alisan yoneticilerin iletisim becerilerinin 6gretmen motivasyon ve
78 Celik (2013) Yoneticilerin fletisim Becerilerinin tikenmiglik diizeylerine etkilerinin belirlenmesi amaglanmigtir. Arastirmada iletisim becerilerinin artmasi ile
Ogretmen Motivasyonlar1 ve Akademik motivasyonun artt1g1 tiilkenmislik diizeyininse azaldig1 sonucuna ulasilmistir.
Tiikenmislikleri Uzerine Etkisi
Ortadgretim Okullarinda Motivasyon ~ Bu aragtirmada ortadgretim kurumlarindaki 6gretmenlerin motivasyon araglari hakkinda gdriislerinin tespit
79 Elibol (2013) Araglar1 Hakkinda Ogretmen Goriigleri  edilmesi ve doyum diizeylerinin belirlenmesi amaglanmustir. Arastirmada motivasyon araglari ile 6gretmenlerin yas
ve Doyum Diizeyleri Uzerine Bir Alan  ve mesleki kidemleri arasinda anlaml: iligski oldugu tespit edilmis olmasina karsin, cinsiyet ve medeni durum
Aragtirmast arasinda anlamli iliski olmadig1 sonucuna ulasilmstir.
Orgiit Iklimi ile Calisanlarin e . . .. o o .
0 GoBnGUD)  Moivayons vl Tumin A B4l St le trn otvyons vl i o ki it e gt
Iligkiler: Ozel Bir Hastanede Uygulama 3 g 58 M g 3 gt Stmistr.
How Pro-social Motivation Affects Job
Kjeldsen ve Andersen  Satisfaction: An International Analysis Bu arastirmada is tatmini ve prososyal motivasyon arasindaki iliskinin tespit edilmesi amaglanmustir. Arastirmada
81 (2013) of Countries with Different Welfare is tatmini ve prososyal motivasyon arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulasilmustir.
State Regimes
flkokul ve Ortaokul Yéneticilerinin Bu. are.lst‘lrmad;.i 1lkoku1 ve ortaokul yoneticilerinin Ggretim liderligi diiyranlslarlmn. 6gretmen motluvasyon.ut‘la
ol etkilerinin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada ilkokul ve ortaokul 6gretmenlerinin motivasyon diizeylerinin
82 Kurt (2013) Ogretim Liderligi Davranislarinin . . . .. e . . . .. .
ey : . orta seviyede oldugu, ancak ilkokullarda gorev yapan 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin ortaokullarda gérev
Ogretmen Motivasyonuna Etkisi : .. =
yapanlara nispeten daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Compensation: Impact of Rewards and
Organizational Justice on Turnover Bu aragtirmada orgiitsel adalet, is tatmini ve isgiicii devir oranlarinin iggéren motivasyonu iizerindeki etkilerinin
83 Misra ve dig. (2013) Intentions and the Role of Motivation  tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada Orgiitsel adalet, is tatmini ve iggilicii devir oranlarinin motivasyon

and Job Satisfaction: A Study of Retail
Store Operations in NCR

diizeyleri lizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmigtir.

229



Orgiit Ikliminin Motivasyon Uzerine

84 - Bu arastirmada orgiit ikliminin motivasyon tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmustir. Arastirmada orgiit
Ozkul (2013) A TR . .. -
Etkisi: Bir Uygulama ikliminin motivasyona etkisi oldugu sonucuna ulagilmstir.
Egitim Ortamlarinin Iyilestirilmesinin ~ Bu arastirmada ilkégretim okullarinda egitim ortamlarinin iyilestirilmesinin yonetici ve gretmen motivasyonuna
85 Sarica (2013) Yénetici ve Ogretmen Motivasyonuna  etkilerinin incelenmesi amaglanmustir. Arastirmada egitim ortamimin iyilestirilmesinin motivasyon diizeyini
Etkisi yiikselttigi sonucuna ulagilmustir.
Orgiitsel Adaletin Calisan Motivasyonu Bu arastirmada Ankara ilinde hizmet veren bir bankanin isgorenlerinin 6rgiitsel adalet algilamasi ile motivasyon
86 Sgkmen ve dig. (2013) ve Performansi Uzerindeki Etkisi: diizeyleri arasinda bir iligkinin var olup olmadiginin tespit edilmesi amaglanmistir. Arastirmada Grgiitsel adalet ile
Bankacilik Sektoriinde Bir Aragtirma  isgdren motivasyon diizeyleri arasinda anlaml pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Orgiitsel Baglilik ile Motivasyon Bu arastirmada orgiitsel baglilik ve motivasyon kavramlarinin arasindaki iliskinin hem teorik olarak hem de sirket
87 Yusein (2013) Arasindaki {liski: Bir Sirket Uygulamas1 uygulamasi ile belirlenmesi amaglanmugtir. Arastirmada rgiitsel baghlik ile motivasyon arasinda yiiksek diizeyde
Adli Calisma iligskinin oldugu sonucuna ulagilmistir.
Motivasyon ve Verimlilik liskisi Saglik Bu arastirmada Kahta'da yer alan bir devlet hastanesindeki isgorenlerin motivasyon ve verimlilikleri arasindaki
38 Bozkurt (2014) Kurumlarinda Bir Uygulama: (Kahta iliskinin tespit edilmesi amaglanmistir. Aragtirmada isgorenlerin iicret algisi arttikga motivasyon diizeylerinin de
Devlet Hastanesi Ornegi) arttig1 sonucuna ulasilmustir.
. Bu aragtirmada saglik kurulusunda caligan hemsirelerin motivasyonlarini etkileyen faktorlerin belirlenmesi
< . Saglik Kurulusu Calisanlarimin . . "
Doganli ve Demirci : . .- .. amaglanmigtir. Arastirmada 20 farkli motivasyon araci yedi faktor altinda toplanmis ve caligma sartlarinin
89 (Hemsire) Motivasyonlarmi Belirleyici . .77 . L e . o .
(2014) N R . tyilestirilmesi ile kurum galigsanlari ile yoneticilerin uyumlu ¢aligmalarinin bunlar arasinda dnemli bir yere sahip
Faktorler Uzerine Bir Aragtirma *
oldugu sonucuna ulagilmustir.
Isg(}ret{l G Orgut.s GRS Algl?l V¢ Bu arastirmada Orgiitsel adaletin saglik sektoriinde ¢alisan isgdrenlerin motivasyonu arasindaki iliskinin 6l¢tilmesi
~ Orgiitsel Adaletin Caliganlarin I . . o : .. .
90 Abbasoglu (2015) - R e Tas amaglanmistir. Arastirmada orgiitsel adaletin tiim alt boyutlari ile iggéren motivasyon diizeyleri arasinda anlaml
Motivasyonu Uzerindeki Etkisi: Bir - i 0 diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir
Devlet Hastanesi Ornegi P Y Y 3 gutesp sur.
ilkokul ve Ortaokul Ogretmenlerinin ~ Bu arastirmada Diizce ilindeki bir okuldaki &gretmenlerin igsel motivasyon ve drgiitsel adalet algisinin ve bu iki
91 Ertiirk ve Aydin (2015)  Orgiitsel Adalet ve Igsel Motivasyona  degisken arasindaki iligkinin dlgiilmesi amaglanmustir. Aragtirmada igsel motivasyon ve Orgiitsel adalet alg
Yonelik Algilarinimn Incelenmesi diizeyinin yiiksek oldugu ve aralarinda anlamli pozitif yonlii bir iligkinin oldugu sonucuna ulagilmustir.
Halk Egitim Merkezi Yéneticilerinin -~ Bu arastirmada halk egitim merkezi yoneticilerinin liderlik davranislar ile iggdrenlerin motivasyon diizeyleri
92 Yilmaz (2015) Liderlik Davraniglar: Ile Calisanlarin =~ arasindaki iliski tespit edilmeye ¢alisilmistir. Arastirmada yoneticilerin liderlik davranislarina gére motivasyon

Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Iliski

algisinda, bekar katilimeilarm algilarinin evli katilimeilara nispeten daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmstir.
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93

Barles (2016)

Isgérenlerin Motivasyon Araglarini
Algilamasi Diizeyinin Belirlenmesine
Yonelik Karsilastirmali Bir Aragtirma

Saglik Bakanliginda Uygulama

Bu arastirmada isgorenlerin motivasyon araglarimi algilama diizeyleri karsilagtirmali olarak tespit edilmeye
caligilmustir. Arastirmada isgérenlerin medeni durum degiskenine gbére motivasyon araglarindan, iicret, karara
katilma, caligmada bagimsizlik, takdir edilme ve Oneri sistemine verilen degerin, motivasyon diizeylerine gére
anlamli bir farklilik géstermedigi sonucuna ulasiimustir.

94

Kayisi (2016)

Calisanlarin Orgiitsel Giiven Diizeyleri
ile Motivasyon Diizeyleri Arasindaki
Iliskinin Incelenmesi (Fatih Sultan
Mehmet Vakif Universitesi Ornegi)

Bu arastirmada isgorenlerin Orgiitsel giiven diizeyleri ile motivasyonlar: arasindaki iliskinin tespit edilmesi
amaglanmistir. Arastirmada iggorenin ¢aligma siiresi ile motivasyon algilart arasinda anlaml bir farkliliga
ulasilamadig1 sonucuna varilmistir.

95

Kaynak (2016)

Tiirkiye’de Calisan Y Kusaginda Is
Tatmini — Motivasyon iligkisi

Bu arastirmada Y kusagi (1981-1985 yillari arasinda doganlar) iggérenlerinin motivasyon algilarinin lgiilmesi
amaglanmugtir. Arastirmada isgorenlerin ¢alisma siiresine gore farkliligin yasandigi, kurumda calisma siiresinin
artmasina bagli olarak ise isgéren motivasyonunun anlamli olarak azaldig1 sonucuna ulagilmustir.

96

Korkmazer ve Aksoy
(2017)

Herzberg'in Hijyen Faktorlerinin
Calisanlarin Isten Ayrilma
Davranislarma Etkisine Yonelik Bir
Aragtirma

Bu aragtirmada kamu ve 6zel sektorde galisan 6gretmenlerin isten ayrilma niyetlerinde Herzberg'in ¢ift faktor
kuraminin etkisinin tespit edilmesi amaglanmigtir. Arastirmada hijyen faktorlerinin etkisinin yiiksek oldugu ve bu
faktorlerin isten ayrilma niyetinde etkili oldugu sonucuna ulasilmstir.

97

Tanriverdi ve dig.
(2017)

Orgiitsel Adalet, Orgiitsel Baglilik ve
Motivasyon Arasindaki Iliski

Bu arastirmada isgorenlerin orgiitsel adalet algisi ile motivasyon diizeyleri arasindaki iligkinin tespit edilmesi
amaglanmustir. Arastirmada isgdrenlerin orgiitsel adalet algist ile motivasyonlar1 arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.

98

Yasar (2018)

Tiirkiye’deki Sirt Cantalilar: Motivasyon
Temelli Boliimleme

Bu arastirmada, turistlerin seyahat motivasyonlarma yonelik bir pazar boélimlendirmesinin yapilmasi
amaglanmistir. Arasgtirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket sosyal medya kullanim araglarmmdan facebook
iizerinden sirt ¢antali yerel turistler iizerinde uygulanmis, toplamda kullanilabilir 271 anket elde edilmistir.
Arastirmada rahatlama, kiiltiirel gelisim, yol kiiltiirti, 6zgiirliik, kisisel gelisim, sosyal gelisim ve sosyal katilim
olmak tizere yedi farkli motivasyon faktorii olusturulmustur.

99

Karacaoglu (2019)

Orgiitsel Motivasyon ve Halk
Kiitiiphanesi Caliganlarinin Motivasyon
Diizeylerinin Belirlenmesi: Ankara ili
Ornegi

Bu arasgtirmada kiitiiphane ¢alisanlarinin sosyo demografik o6zellikleri gergevesinde motivasyon diizeylerinin
Olciilmesi amaglanmigtir. Arastirmada anket teknigi kullanilmistir. Anket, Ankara’da faaliyet gosteren
kiitiiphanelerde uygulanmis, toplamda kullanilabilir 46 anket elde edilmistir. Arastirmada 51 yas ve {istii ile ast-iist
iliskisi faktorii arasinda; gorev degiskeni ile maddi doyum ve ast-iist iliskisi faktorleri arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulagilmusgtir.

231



EK-B: Otel Isletmeleri Pozisyon Semasi

OTEL MUDURU
MUDUR YARDIMCISI
ODALAR BOLUMU MUDURU
‘ YIYECEK ICECEK -
. . MUDURU DIGER
N N KAT HIZMETLERI
ON BURO MUDURU MUDURU
\ HEADWAITER \ INSAN KAYNAKLARI
ON BURO SEFI | GUEST RELATION KAT SEFI | ASCI SATIS PAZARLAMA
\ \ KAPTAN \ MUHASEBE
RESEPSIYONIST KAT GOREVLISi | SU SEFi SATIN ALMA
\ GARSON \ BILGI ISLEM
BEL KAPTAN MEYDANCI | BULASIKCI SPA& SAGLIK KLUBU
KOMI GUVENLIK
BELBOY STAJYER KoMl TEKNIK SERVIS
\ STAJYER \
SANTTALIST STAJYER
STAJYER
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EK-C: Kronizm Algis1 Algilama Diizeyleri

Kesinlikle Katimivorum Orta Derecede Katihivorum Kesinlikle
KRONIZM ALGISI Ort. Std. Katilmiyorum Y Katiliyorum Y Katiliyorum
Sapma F % F % F % F % F %

Bu otelde, yonetimde tanidig1 olan galisanlar 2,9627  1,37504 194 19,5 210 21,1 193 19,4 231 23,3 165 16,6
diger ¢aliganlardan itibar goriir.
Bu otelde, yoneticilerin tanidiklarini isten 2,9255 1,35766 188 18,9 235 23,7 188 18,9 227 229 155 15,6
cikartmak oldukea zordur.
Bu otelde, yoneticilerin tanidiklarina ceza 2,8499 134203 206 20,7 227 22,9 204 20,5 222 22,4 134 13,5
vermek zordur.
Bu otelde, yetki ve sorumluluk ncelikle yonetici 28127 128623 172 17,3 292 29,4 202 20,3 204 20,5 123 12,4
tanidiklarina devredilmektedir.
Bu otelde, yonetimde tanidigi olanlar, otel 2,8973  1,32422 166 16,7 273 27,5 206 20,7 193 19,4 155 15,6
kaynaklarindan daha kolay istifade eder.
Bu oteldeki departman amirleri, yonetimde 2,8056  1,32420 185 18,6 279 28,1 209 21 194 19,5 126 12,7
tanidigi olan ¢alisanlara ayricalikli davranir.
Bu otelde, yoneticilerin tanidigi olan kisilerden 2,5015 1,27880 269 27,1 285 28,7 201 20,2 148 14,9 90 9,1
¢ekinirim.
Bu oteldeki departman amirleri {ist yonetimle 2,6324 122179 204 20,5 296 29,8 236 23,8 175 17,6 82 8,3
arkadagslik iligkileri olan ¢aliganlardan ¢ekinir. ’
Bu otelde, ¢aliganlarin terfi ettirilmesinde 2,8369 1,33107 181 18,2 286 28,8 184 18,5 198 19,9 144 14,5
yoneticilerin tanidiklarina 6ncelik verilir.
Bu otelde, yonetici tanidiklarinin terfi etmesi 2,8802 1,32316 164 16,5 285 28,7 208 20,9 178 17,9 158 15,9
daha kolaydir.
Bu otelde, ¢alisanlarm terfi etmesinde kisisel 2,6898 127019 203 20,4 283 28,5 236 23,8 161 16,2 110 11,1

yetenekler ikinci planda tutulur.
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Bu otelde, calisan terfilerinde, isin gerektirdigi 2,6888 1,22097 172 17,3 327 32,9 231 23,3 164 16,5 99 10

nitelikler digindaki faktorler 6n planda tutulur.

Bu otelde terfi almada; performans, tanidik 2,5921  1,18450 182 18,3 352 354 231 233 145 14,6 83 8,4

iligkisinin 6niine gecemez.

Bu otelde eleman aliminda y&netimin tanidiklarr 2 9718 1,29951 133 13,4 293 29,5 196 19,7 211 21,2 160 16,1

onceliklidir.

Bu otelde bazi gorevlere yalnz isletme sahibi ve 26506 1,26752 192 19,3 341 343 196 19,7 150 15,1 114 11,5

yoneticilerin tanidiklar: getirilir.

Bu otele eleman aliminda isletmede tanidig1 2,9768 1,29456 137 13,8 277 27,9 206 20,7 218 22 155 15,6

olanlar se¢im siirecinde zorlanmazlar.

Bu oteldeki bos bir pozisyona, yoneticinin bir 2,9204 131244 160 16,1 260 26,2 229 23,1 187 18,8 157 15,8

tanidig1 bagvurdugunda hemen ise alinir.

Bu otele eleman aliminda yonetimde yer alan 3,2548 1,40080 133 13,4 211 21,2 188 18,9 192 19,3 269 27,1

kisilerin referansi oldukca 6nemlidir.

Bu otelde yonetimde tanidig olan ¢aliganlara 21702 361 36.4 291 293 204 20.5 85 8.6 52 52
o . ’ 1,16408 ’ ’ ’ ’ ’

ayricalikli bir iicret politikasi uygulanir.

Bu isletmede adil bir iicret politikasi yoktur. 2,3917  1,30701 315 31,7 281 28,3 197 19,8 93 9,4 107 10,8

Bu isletmede iicret politikalarinda tanidiklik 2,286 1,21761 322 32,4 308 31 189 19 105 10,6 69 6,9

iliskileri s6z konusudur.

Ortalamanin ortalamasi 2,7469
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EK-D: Motivasyon Algis1 Algilama Diizeyleri

Kesinlikle Orta Derecede Kesinlikle
. Katilmiyorum Katihyorum
MOTIVASYON ALGISI . Katilmiyorum Katihyorum Katihyorum
: Std. Sapma F % F % F % F % F %
Bu otel isi etkileyen kararlarda tiim ¢alisanlara 35257 1,15772 73 7.4 116 11,7 226 22,8 372 37,5 206 20,7
esit katilim imkani sunar.
3,4602 1,12910 74 7,5 115 11,6 256 25,8 376 37,9 172 17,3
Bu otelde ¢alisanlara esit firsatlar taninir.
Bu otel ¢alisanlara isini iyi yapmas i¢in 3,4421 1,11574 63 6,3 134 135 216 21,8 369 37,2 209 21
gerekli yetkiyi verir.
Bu otel ¢alisanlarm islerinde en iyisini 3,5267 1,15508 65 6,5 134 13,5 216 21,8 369 37,2 209 21
yapmasl i¢in onlar1 tegvik eder.
Bu otelde calisanlarin is ile ilgili fikirlerine 3,4773 1,17764 82 8.3 124 12,5 219 22,1 374 37,7 194 19,5
gerekli dnem verilmektedir.
Bu otelde ¢alisanlarin kendilerini gelistirmesi 3,4582 1.14499 67 6,7 137 13,8 252 25.4 348 35 189 19
icin gerekli imkanlar saglanir. ’
Bu otelde yoneticiler ¢aliganlarin yeteneklerini 3,2497 1.23787 105 10,6 184 18,5 230 232 306 30,8 168 16,9
gelistirmelerine yardim ederler. ’
Bu otelde ¢alisanlarin verecegi yeni fikirler 3,5035 1,13514 66 6,6 123 12,4 243 24,5 367 37 194 19,5
dikkate alinip degerlendirilir.
Bu otelde ¢alisanlara bagimsiz hareket 3,429 1,16883 78 7,9 136 13,7 247 24,9 346 34,8 186 18,7
edebilme olanag: sunulur.
Bu otelde iyi olan her performans hak ettigi 3,5045 1,24444 91 9,2 117 11,8 239 24,1 292 29,4 254 25,6
degerde odiillendirilir.
Bu otelde ¢alisanlara terfi imkanlari 3,2024 1,31765 140 14,1 167 16,8 232 23,4 260 26,2 194 19,5

sunulmaktadir.
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Bu otelde yiiksek performans gosteren

caliganlar ikramiye, tesvik, prim vb. 3,2568 1,32953 132 13,3 167 16,8 227 229 248 25 219 22,1
odiillendirilirler.

Bu otelde ¢alisanlarin kariyerini ilerletme 3,4783 1,21723 84 8,5 128 129 241 243 309 31,1 231 233
imkan1 vardir.

Bu otelde kariyer imkanlarinda liyakat esas 3,5257 1,14547 63 6,3 117 11,8 269 27,1 323 32,5 221 223
alinir.

Bu otelde calisanlar adil bir ticretle 3,4099 1,18975 83 8.4 125 126 295 29,7 282 28,4 208 20,9
tcretlendirilirler.

Ortalamanin ortalamasi 3,43
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EK-E: Arastirmaya Katilan Yonetici Bilgileri

No  Cimsivet  YasArabgn ISR Posisyon Otelin Senipgle Durnmu__ Yertne Gore Cogidh - YildgSaps
1 Kadin 26-35 Bekar Otel Miidiirii Ulusal Bagimsiz Otel Kiy1 Oteli 4-5 Yildizli Otel
2 Erkek 36-45 Evli On Biiro Miidiirii Uluslararasi Zincir Otel Sehir Oteli 4-5 Yildizli Otel
3 Erkek 26-35 Evli Otel Midiiri Uluslararasi Zincir Otel Sehir Oteli 4-5 Yildizl1 Otel
4 Erkek 36-45 Evli Otel Miidiirii Ulusal Bagimsiz Otel Kiy1 Oteli 3 Yildizli Otel
5 Erkek 26-35 Bekar On Biiro Midiirii Uluslararasi Zincir Otel Sehir Oteli 4-5 Yildizli Otel
6 Erkek 36-45 Evii Yiyecek icecek Miidiirii Ulusal Bagimsiz Otel Kiy1 Oteli 4-5 Yildizli Otel
7 Erkek 36-45 Evli Odalar Bolimii Miidiirt Ulusal Zincir Otel Sehir Oteli 4-5 Yildizli Otel
8 Erkek 26-35 Bekar On Biiro Miidiirii Ulusal Bagimsiz Otel Kiy1 Oteli 4-5 Yildizli Otel
9 Erkek 46-55 Evli Otel Miidiirii Uluslararasi Zincir Otel Sehir Oteli 4-5 Yildizli Otel
10 Erkek 36-45 Bekar Otel Miidiir Yardimcisi Uluslararasi Zincir Otel Kiy1 Oteli 4-5 Yildizli Otel
11 Kadin 26-35 Bekar On Biiro Midiirii Ulusal Bagimsiz Otel Kiy1 Oteli 3 Yildizli Otel
12 Erkek 26-35 Evli Otel Miidiirii Ulusal Bagimsiz Otel Kiy1 Oteli 3 Yildizli Otel
13 Erkek 26-35 Bekar Otel Miidiirii Yardimeist Ulusal Bagimsiz Otel Sehir Oteli 3 Yildizh Otel
14 Erkek 26-35 Evli On Biiro Miidiirii Ulusal Zincir Otel Sehir Oteli 4-5 Yildizli Otel
15 Erkek 36-45 Evli Odalar Boliimii Midiirii Ulusal Zincir Otel Kiy1 Oteli 4-5 Yildizli Otel
16 Erkek 36-45 Evli On Biiro Miidiirii Ulusal Bagimsiz Otel Kiy1 Oteli 3 Yildizli Otel
17 Erkek 36-45 Evli On Biiro Miidiirii Ulusal Bagimsiz Otel Sehir Oteli 4-5 Yildizli Otel
18 Erkek 26-35 Bekar Otel Miidiirii Ulusal Zincir Otel Sehir Oteli 3 Yildizli Otel
19 Erkek 36-45 Evli Otel Midiiri Ulusal Zincir Otel Sehir Oteli 3 Yildizli Otel
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20 Erkek 26-35 Bekar On Biiro Miidiirii Ulusal Bagimsiz Otel Sehir Oteli 3 Yildizli

21 Erkek 26-35 Evli On Biiro Miidiirii Uluslararasi Zincir Otel Sehir Oteli 4-5 Yildizhh
22 Erkek 46-55 Evii Insan Kaynaklar1 Miidiirii Ulusal Zincir Otel Kiy1 Oteli 4-5 Yildizh
23 Erkek 26-35 Bekar On Biiro Miidiirii Ulusal Zincir Otel Sehir Oteli 3 Yildizh

24 Erkek 36-45 Evli On Biiro Midiirii Ulusal Zincir Otel Kiy1 Oteli 4-5 Yaldizli
25 Erkek 36-45 Bekar On Biiro Miidiirii Uluslararasi Zincir Otel Sehir Oteli 4-5 Yildizlh
26 Erkek 26-35 Evli Yiyecek I¢ecek Miidiirii Ulusal Zincir Otel Kiy1 Oteli 4-5 Yildizli
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EK-F: Arastirmaya Katilan Yonetici Degerlendirmelerine Ait icerik Analizi

Sorul  Otellerde kronizm var midir? Bu alg1 isgoren motivasyonu iizerinde etkili midir? liEm - (Gl
Sayisi Numarasi
Otellerde, referans aracilig1 ile ayricalikli ise alim yapilmaktadir. Bunun 6niine gegmek ¢ok miimkiin degildir. Sayet ayn1 ayricalik terfi, maas tistiinligii
o D . . . MR . RO 1,3,5,6,
ve geg gelme gibi islemlerde devam ederse, isgdren motivasyonu bu durumdan olduk¢a olumsuz bir sekilde etkilenir. Boyle bir durumda diger isgérenler 7 9.12.24
kendilerini degersiz hisseder ve isten ayrilmak ister. T
Otellerde ayirimceiliga bazi donemlerde rastlanmaktadir. Ayirimeilik algist isgdéren motivasyonunu kesinlikle olumsuz etkilemektedir. Zira isgorenler 2,7,10,11,13,
emeklerinin kargiligini almak ve iglerinde yiikselmek istemektedir. Birileri ayricalikli olarak bunun 6niine gegerse, isgorenin isletmeye giiveni kalmaz, 13 14,17,18,19,
isten ayrilmak ister ve dahi isletmeye zarar vermeye baslar. 20,21,22,26
Otellerde ise alimda referans usulii iltimas vardir. Bu, ise uygun isgéren bulabilmek i¢in gereklidir. Bazi otellerde ayni pozisyonda farkli maas
uygulamalarina da rastlanmaktadir. Farklt maas uygulamalarinda maasi az olanin motivasyonu diiser, basar1 bundan olumsuz etkilenir. Buna karsin,
02 g o - - . L X o PR 3 4,8,16
isgoren terfi verme ve ddiil-ceza gibi uygulamalarda iltimas oldugunu hissederse isgérenin motivasyonu bu durumdan etkilenir ve ise aidiyetligini
kaybeder.
Otellerde iltimasa, referansla ise alimda rastlanmaktadir. Tltimasla ise alma isgérenin bireysel olarak taninmasi ydniinden énemlidir. Ama bu referansla
ise alinan isgérenin terfi, licret ve islemlerde ayricaliklara sahip olacagi anlamina gelmez. Sayet boyle bir durum yasanirsa elbette isgdren motivasyonu 3 15,23,25
bundan olumsuz etkilenir.
Soru2  Yapilan arastirmada kiy1 otellerinde kronizm algisi sehir otellerine nispeten daha yiiksek motivasyon ise daha diisiiktiir. Bunun nedeni nedir? 01;:;}1?“ g;ﬁﬁ?s
Sehir otellerinde galisacak isgdrenlerin bilgi, beceri ve yabanci dil bakimdan kiy1 otellerine nispeten daha kalifiye olmasi beklenmektedir. Bu nedenle
bu nitelikleri tagimayan kisilere referans ya da iltimas yapilmasi pek s6z konusu olmamaktadir. Bu nedenle kiy1 otellerinde kronizm sehir otellerine 1 1
kiyasla daha yiiksektir. Ancak motivasyonun daha diisiikk olmasinin tek sebebi kronizm degildir. Kiy1 otellerinde ¢alisma sartlart ve sosyal haklarin
kisitli olmasi gibi nedenler, motivasyonun daha diisiik olmasina sebep olan diger unsurlardir.
Bunun en 6nemli nedeni gehir otellerinin kiy1 otellerine nispeten daha kurumsal olmasidir. Kurumsal bir otelde kronizm minimum diizeyde, motivasyon
. . . b S . T RN 4 2,12,13,14
ise optimum seviyededir. Zira kurumsal oteller isgérenlerine asil miisterilerini memnun eden birincil miisteriler olarak bakmaktadir.
Daha 6nceden kiy otelciliginde ¢aligmadigim i¢in herhangi bir fikrim yoktur. 7 %7’293’ 1275’
b b
Sehir otelleri iltimasa kargi daha onemli Ustiinliiklere sahiptir. Ciinkil isgdrenlerine 12 ay ¢aliyma imkani sunmaktadir. Kiyr otelleri sezonluk
caligmaktadir. Bu nedenle bu isletmelerde personel istihdami oldukca zordur. Oyle ki, bazi kiy1 otelleri farkli maas politikalar ile isgbren alimi ) 424
b

yapmaktadir. Bu durum ise kiy1 oteli iggorenlerin motivasyonlarmin diismesine neden olmaktadir. Kiy1 oteli isgdrenlerinin motivasyonlarinin daha
diisiik olmasinin bir diger nedeni ise isgorenlerin donemsel calisiyor olmalarina kosut isletme aidiyetligi kazanamiyor olmalaridir.

239



Kiy1 otelleri donemsel galismaktadir. Bir 6nceki donemde ¢aligan iggdren yeni donemde ise yeni baglayan isgorenlere gore daha ayricaliklidir. Ciinki
onlarin is, isleyis ve otelle alakali herhangi bir uyum sorunu kalmamigtir. Bu nedenle otele, kendilerinden daha iistiin 6zelliklere sahip kisilerden bile
daha fazla fayda saglamaktadir. Bu durum ise onlar1 daha da ayricalikli kilmaktadir. Ayricaliklarinin birgok alanda hissedilmesi ise diger igsgdrenlerin
motivasyonlarinin diismesine neden olmaktadir. Buna karsin kiy1 otel isgdrenlerinin motivasyonlarinin sehir oteli iggorenlerine nispeten daha diigiik
olmasinin tek sebebi kronizm algilamalar1 degildir. Zira onlar ¢ok agir fiziksel ve psikolojik sartlarda caligmaktadir. Kiy1 otelciliginde calisan isgérenler,
caligtiklar1 yerde yasamakta; lojman, klima olanaklari, temizlik gibi hizmetler yetersiz kalmaktadir. Ayrica bu isgorenlerin kigin issiz kalacaklarimni
bilmeleri otele yonelik aidiyetliklerini yitirmelerine neden olmakta motivasyonlarini ve performanslarini olumsuz bir sekilde etkilemektedir.

10

5,6,8,10,
11,15,16,
19,20,26

Kiy1 otelleri, sahip oldugu oda sayis1 ve her sey dahil gibi sistemler nedeniyle, daha yiiksek personel kapasitesiyle ¢alismak zorundadir. Misafir
memnuniyeti ise sehir otellerine kiyasla daha az dnemsenmektedir. Bu tip nedenler niceligin artmasina, niteligin ise azalmasina baska bir ifadeyle isin
kalitesinin diismesine neden olmakta, is i¢in en iyi isgdren tercihinin tespit edilmeye ¢aligilmasi igin ¢aba sarf edilmesi zaruriyetini ortadan
kaldirmaktadir. Bu nedenle kayirmacilik algisi kiy1 otellerinde daha fazla hissedilmektedir. Ayirimeilik algis1 motivasyonu tabi ki olumsuz bir sekilde
etkilemektedir. Bununla birlikte isgdrenin motivasyonunun diismesine neden olan baska sebepler de vardir. Isgorenlerin dénemsel caligmalari, sosyal
haklarinin kisitli olmasi ve yoneticilerin isgéren motivasyonunu dnemsememeleri bu sebeplerin baslicalar1 ve en onemlileridir. Bunun diginda kiy1
otellerinin gayri resmi bir atmosferinin olmasi ve nispeten stresten uzak bir tatil beldesinde calisma olanagi sunmasi iggorenlerin motivasyonunu
arttirmaktadir.

21

Daha 6nceden sehir otelciliginde ¢aligmadigim i¢in herhangi bir fikrim yoktur

1

22

Soru 3

Yapilan arastirmada 4-5 yildizh otellerde kronizm algisi 3 y1ldizh otellere nispeten daha yiiksek motivasyon ise daha diisiiktiir. Bunun nedeni
nedir?

Orneklem
Sayisi

Orneklem
Numarasi

Arastirma sonuglarma katilmiyorum. Ciinkii bir otelde yildiz sayisi arttikga profesyonellik de artmaktadir. isgdren ise ayirimeilikla alinmug olsa dahi
isin gereklerini yerine getirecek kadar yetenekli olmamas: halinde orda ¢aligmaya devam edemeyecektir. Bu nedenle 4-5 yildizli otellerde isini iyi
yapan isgorene yer verilmektedir. Bu diisiinceye kosut olarak 4-5 yildizli otellerde; terfi, islem ve iicretlendirmede de iltimas yapilma ihtimali 3 y1ldizli
otellere gore diisiiktiir. Ayirimetlik algilari motivasyonu olumsuz etkilemektedir. 4-5 yildizli otellerde motivasyon daha diisiik olabilir. Bilindigi tizere
motivasyon tizerinde etkili olan tek unsur kronizm uygulamalart degildir. 4-5 yildizl otellerdeki isin yogunlugu, miisteri memnuniyetinin saglanmasi
cabalari ve baskin hiyerarsik yap1 isgdren motivasyonunun nispeten diisiik ¢ikmasina neden olmus olabilir.

Arastirma sonuglarina katilmiyorum. Ciinkii nitelikli iggorenlerin kariyer hedefleri vardir. Bu nedenle de nitelikli isgorenler 4-5 yildizli otelleri tercih
etmektedir. Bu durumda istihdam etmekte zorluk ¢eken 3 yildizli oteller, isgdrenin yeterliligini kontrol etmeden referans ile ise alim yapmak zorunda
kalmaktadir. Bu durum 3 yildizl otellerdeki kronizm algisinin artmasina motivasyonun diismesine neden olmaktadir. 4-5 yildizli otellerde motivasyon,
is yiikiinlin agir olmasindan dolay1 3 yildizl1 otellere gore daha diisiik olabilir.
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Arastirma sonuglarina katiliyorum. 4-5 yildizl oteller, 3 yildizli otellere gore (genellikle) daha ¢ok oda, toplant: salonu ve etkinlik alanlarina sahiptir.
Bu nedenle daha fazla sayida isgérene ihtiya¢ duymaktadir. Bir otelde iggdren sayisinin artmast operasyonda daha fazla islem yapilmasina neden
olmaktadir. Yonetici her ne kadar adaletli hitkmetmeye ¢alissa da bilerek ya da bilmeyerek terfi ve islemlerde ayirimcilik yapabilir. Referans yontemiyle

ise almada ayirimcilik yapilmasi ise ise en uygun isgérenin se¢mesi i¢in gereklidir. Téim bunlar iggorenler tarafindan yanli aligilanabilir; ayirimeilik 8 3,6,10,11,
olmasa ya da minimum diizeyde olsa dahi otelde kronizm algis1 yiiksek bir diizeye ulasabilir. Ciinkii bir otelde isgdren sayisinin fazla olmasi, galigma 12,19,20,26
ortamindaki rekabetle birlikte olumsuz algilarin olugmasina da neden olmaktadir. Dedikodular, ayrimeilik, deger verilmeme, iicreti az bulma gibi birgok
unsur iggorenler arasinda konusulabilir ve konusulanlar yayilabilir. 3 yildizli otellerde isgoren sayisinin daha az olmasi ve departman iggdren sayisinin
da is hacmine kosut diisiik tutulmasi sebebiyle, olumsuz unsurlarin yayilmasi ya da motivasyona olumsuz etkileri nispeten daha diisiiktiir.
. . ~. - G . 4,5,7,13,
Arastirma sonuglarina katilmiyorum. Bu durum otelin y1ldiz sayisina gore degil kurumsal olup olmamasina bagl olarak degisiklik gostermektedir. 8 15.17.22.23
b b b
Arastirma sonuglarina katiliyorum. Bu durumun ortaya ¢ikmasindaki neden isgoren yapisi ve hiyerarsik diizendir. 5 82’3’;2’
b
Arastirma sonuglarma katilmiyorum. 3 yildizl otellerde isgdren sayisi azdir. Bu oteller yonetim olarak patron idaresi altindadir. Patronlar ise genellikle,
tanidik kisileri kendilerine yakin tutmaktadir. 4-5 y1ldizli otellerde ise iggoren sayisi artmakta, kurumsallik 6n plana ¢tkmaktadir. Bu oteller bu nedenle ) 14.18
daha profesyonel ve liyakat ilkesine bagl bir sekilde yonetilmektedir. Buna karsin motivasyonun 4-5 yildizli otellerde nispeten diisiik ¢ikmasinin nedeni >
isgorenlerin katlanmak zorunda olduklari is yiikii olabilir.
Arastirmanin sonuglarma katilmiyorum. 4-5 yildizli oteller 3 yildizli otellere kiyasla daha kurumsaldir. Kurumsal isletmelerde maas skalasi nispeten
yiiksek, isgérene verilen sosyal haklar daha tatminkardir. 4-5 y1ldizli otellerin biiyiik bir cogunlugunda elden iicret verilmemekte, sigorta briit iizerinden
bankaya yatirilmakta, prim sistemi uygulanmakta, 6gle ve aksam yemegi, yakacak yardimui, sabit sekiz saat mesai, ¢ay — kahve molalari, 6zel sigorta 1 21
gibi olanaklar yer almaktadir. Diger yandan 4-5 yildizli otel yatirimeilariin genelde tek bir sektorle ilgilenmiyor olmasi, yonetimi profesyonellere
birakmasina neden olmaktadir. Bu durum kronizmin &niine gegmekte isgdren motivasyonunu arttirmaktadr.
- g . . I R Orneklem  Orneklem
Soru4  Zincir oteller ile bagimsiz oteller arasinda kronizm algilamalarinda ve bu algilamanin motivasyon iizerindeki etkisinde farklihk var mdir? Sayan Numaras
Bunun bagimsiz otel ya da zincir otelle alakast yoktur. Bu isletmenin kurumsal yapist ile ilgili bir durumdur. Standartlar1 konusunda net kurallar olan 12 151’(;’27’19 ;li] ;
isletmelerde personel ayirimi minimum diizeyde seyretmektedir. A
22,23,24
Otellerde kronizm algisinin olusumu zincir otel ya da bagimsiz otellerden ziyade patronla alakalidir. Patronun profesyonel yonetimi desteklemesi ve o 1" 1’123’31’:’8
bilince sahip olmast durumunda kronizm algilari o isletmelerde goziikmeyecektir. >
16,18,19,20
Kronizm algilamalarinin bagimsiz otel ya da zincir otellerle alakasi yoktur. Yonetim sozlesmeli anlagmali otellerde bu algi minimum diizeyde yer 3 21.25.26
9 9

alirken franchise ve sahis otellerinde bu alg1 artmaktadir
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Orneklem

Orneklem

Soru5  Otellerde kronizmin dniine gec¢ilmeli mi, gecilebilir mi, gecilebilirse/gecilemezse ne yapilmahdir? Sayisi Numaras:
Otellerdeki isgéren aymrimciliginin 6niine gegilmelidir. Bunu basarmak igin isgoren ise alim siireci, insan kaynaklari yonetimi gozetiminde; fakat
departman amirlerinin inisiyatifi dogrultusunda tamamlanmalidir. Ayrica otel bir sahis oteliyse sahibiyle, isgéren motivasyonunun otel i¢in cok dnemli 1 1
oldugu ve oteldeki kronizm algisinin motivasyonu olumsuz dl¢iide etkiledigi konular istisare edilmeli, mutlak bagari i¢in bu tiir ayirimeilik iligkileri
icerisine girmeyecegine dair ondan taahhiit alinmasi gerekmektedir.
Referansla alakali iltimas oteller igin olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle bunun &niine gegilmemelidir. Ancak burada kastedilen iltimas, pozisyona uygun
L . 2 . n . . - - oo 2,3,5,6,7,
isgoren i¢in verilen referanstir. Diger yandan otellerde terfi, islem ve iicretlendime adaletli olmali ve iltimastan uzak durulmalidir. Eger otellerde iltimas
< R o . L . . L e 13 9,14,15,20,
yapildig algis1 hiikiim siiriiyor ve isgdren motivasyonu bundan olumsuz etkileniyorsa, otelde herkese esit ve adil davranildig: hissinin olusturulmasi
. 21,23,24,25
gerekmektedir.
Otellerde iltimasin 6niine gecilmelidir. Bunu yapmak da miimkiindiir. Yapilmasi gereken ilk sey yonetim tarafindan net kurallar koyulmasi sonrasinda
L . S . . . . 2 4,26
da herkes i¢in esit diizeyde uygulanmasidir. Bu uygulamanin basarrya ulasabilmesi i¢in, alinan karardan asla taviz verilmemesi gerekmektedir.
Otellerde iltimasin 6niine gecilmesi gerekmektedir. Bu ancak basarili bir liyakat sisteminin kurulmasiyla miimkiindiir. Bu sisteme gore ige alma ve
terfide tiim iggérenlerle paylasilmis belirli kriterler olmali ve performans degerlendirme bu kriterlere gore yapilmalidir. Boylece adaletsizligin 6niine
. . S TS O, R . - . 8,10,11,12,
gecilmekte ve kalifiye isgdrenler, yoneticilerinden hak ettigi degeri gérmektedir. Higbir isgdrene islem ayirimciligi yapilmamali, ayni pozisyonda 10 13.16.17
calisan tiim isgdrenler ayni licreti almalidir. Zira basarili bir liyakat sisteminde daha iistiin bilgi ve beceriye sahip isgérenler terfi alarak kendinden daha 1 8’ 1 9’ ) 2’
9 9

diisiik bilgi ve beceriye sahip isgérenlerle ayni pozisyonu paylasmamaktadir. Bunlarin uygulanabilmesi i¢in otel sahiplerinin, motivasyon ve kronizm
iliskisi konusunda bilinglendirilmeleri ve yonetimin uyguladig: liyakat sistemine sadik kalmalar1 saglanmalidir.
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EK-G Kronizm-Motivasyon Olg¢ekleri ve Goriisme Formu

EK-G.1: Kronizm-Motivasyon Olcekleri

Sayin Katilimei,

Bu arastirma, “Otellerdeki Kronizm (Es-Dost Kayirmaciligi) Algisimin Isgoren Motivasyonuna Etkisi”
baslikli doktora tezi igin veri toplamak amaciyla hazirlanmigtir. Yapacaginiz cevaplamalardan once
isminizi yazmaniza kesinlikle gerek yoktur. Yapilan cevaplamalar sonucunda elde edilen veriler sadece bu
aragtirma i¢in bilimsel amagla kullanilacaktir. Caligmaya gostereceginiz yakin ilgi i¢in simdiden tesekkiir
ederim.

Danigman; Ogr. Gor. Omer SARAC
Prof. Dr. Orhan BATMAN Cide Rufat llgaz Meslek Yiiksekokulu
Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi

Turizm Fakiiltesi

BOLUM 1: iSGORENLERIN KRONiZM ALGISI

Asagidaki ifadeler, katilimcilarin kronizm algisini 6lgmeye yoneliktir. Liitfen size uygun segenegi, (x) ile
isaretleyiniz

Kesinlikle Katilmiyorum:1- Katilmiyorum:2- Orta Diizeyde Katilyorum:3- |1(2|3(4]|5
Katihyorum:4- Kesinlikle Katihyorum:5
1.Bu otelde, yonetimde tanidigi olan ¢alisanlar diger ¢alisanlardan itibar goriir.

2.Bu otelde, yoneticilerin tanidiklarini isten ¢ikartmak oldukga zordur.

3.Bu otelde, yoneticilerin tanidiklarina ceza vermek zordur.

4.Bu otelde, yetki ve sorumluluk 6ncelikle yonetici tanidiklarina devredilmektedir.

5.Bu otelde, yonetimde tanidig1 olanlar, otel kaynaklarindan daha kolay istifade eder.
6. Bu oteldeki departman amirleri, yonetimde tanidig1 olan ¢alisanlara ayricalikli
davranir.

7.Bu otelde, yoneticilerin tanidig1 olan kisilerden ¢ekinirim.

8.Bu oteldeki departman amirleri {ist yonetimle arkadaglik iligkileri olan
caliganlardan g¢ekinir.

9.Bu otelde, ¢alisanlarin terfi ettirilmesinde yoneticilerin tanidiklarina dncelik verilir.
10.Bu otelde, yonetici tanidiklarinin terfi etmesi daha kolaydir.

11.Bu otelde, ¢alisanlarin terfi etmesinde kisisel yetenekler ikinci planda tutulur.
12.Bu otelde, ¢alisan terfilerinde, isin gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 6n
planda tutulur.

13.Bu otelde terfi almada; performans, tanidik iligkisinin dniine gegemez.

14.Bu otelde eleman aliminda yonetimin tanidiklar1 dnceliklidir.

15.Bu otelde bazi gorevlere yalniz igletme sahibi ve yoneticilerin tanidiklar: getirilir.
16.Bu otele eleman aliminda isletmede tanidig1 olanlar sec¢im siirecinde zorlanmazlar.
17. Bu oteldeki bos bir pozisyona, yoneticinin bir tanidig1 basvurdugunda hemen ise
alinir.

18. Bu otele eleman aliminda yonetimde yer alan kisilerin referansi oldukga
onemlidir.

19. Bu otelde yonetimde tanidig1 olan galisanlara ayricalikl bir ticret politikasi
uygulanir.

20. Bu otelde adil bir iicret politikast yoktur.

21. Bu otelde iicret politikalarinda tanidiklik iliskileri s6z konusudur.
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BOLUM 2: iSGORENLERIN MOTiVASYON ALGISI

Asagidaki ifadeler, katilimcilarin motivasyon algilarini 6lgmeye yoneliktir. Liitfen size uygun segenegi, (x)
ile isaretleyiniz

Kesinlikle Katilmiyorum:1- Katilmiyorum:2- Orta Diizeyde Katihyorum:3- | 1| 2( 3[ 4| 5
Katihyorum:4- Kesinlikle Katihyorum:5
1.Bu otel ¢alisanlarin islerinde en iyisini yapmasi i¢in onlar1 tesvik eder.

2.Bu otelde ¢alisanlara esit firsatlar taninir

3.Bu otel isi etkileyen kararlarda tiim ¢alisanlara esit katilim imkani sunar.

4.Bu otel calisanlara isini iyi yapmasi igin gerekli yetkiyi verir.

5.Bu otelde calisanlarin kendilerini gelistirmesi igin gerekli imkanlar saglanir.

6. Bu otelde galisanlarn is ile ilgili fikirlerine gerekli 6nem verilmektedir.

7.Bu otelde galisanlara bagimsiz hareket edebilme olanagi sunulur.

8.Bu otelde yoneticiler ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine yardim ederler.
9. Bu otelde caliganlarin verecegi yeni fikirler dikkate alinip degerlendirilir.

10. Bu otelde ¢alisanlar adil bir ticretle iicretlendirilirler.

11. Bu otelde yiiksek performans gosteren galisanlar ikramiye, tesvik, prim vb.
odiillendirilirler.

12. Bu otelde iyi olan her performans hak ettigi degerde ddiillendirilir.

13. Bu otelde ¢alisanlarin kariyerini ilerletme imkani vardir.
14. Bu otelde galisanlara terfi imkanlari sunulmaktadir.
15.Bu otelde kariyer imkanlarinda liyakat esas alinir.

BOLUM 3: iSGOREN ve OTEL BILGILERI

Asagidaki sorular iggoren ve otelle alakali bilgiler edinmeye yoneliktir. Liitfen uygun segenegi, (x) ile
isaretleyiniz

1) Cinsiyetiniz: ( )Kadin ( )Erkek

2) Yasimz: ( )18-25 (1 )26-35 ( )36-45 ( )46-55 ( )56 ve iistii

3) Egitim Durumunuz: ( )ilk Ogretim ( )Orta Ogretim ( )Lise ( )Universite

4) Turizm Egitimi Aldimz m1? ( )Evet ( )Hayir

5) Evet ise ne tiir bir egitim aldimz? ( )Turizm sertifikasi ( )Turizm lisesi ( )Turizm Universite Egitimi
5) Medeni Durum: ( )Evli ( )Bekar

6) Calisigimz Departman: ( )On Biiro ( )Kat Hizmetleri ( )Yiyecek Icecek Hiz. ( )Mutfak ( ) Diger
7) Cahstigimz Pozisyon: ( )Stajyer ( )Bellboy ( )Belkaptan ( )Guest Relation ( )Resepsiyonist

( )Vardiye Amiri ( ) On Biiro Sefi ( )Komi ( )Garson ( )Kaptan ( )Head Waiter ( )Kat Gorevlisi

( )Alan Gorevlisi ( )Kat Sefi ( )Diger..................

8) Calistigimiz otel hangi ildedir? ......coovieiiniiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiietieeteettttecaenne

9) Cahistigimiz otelin tiirii: ( )Ulusal bagimsiz ( )Ulusal zincir ( )Uluslararasi zincir

10) Sektorde ¢alisma siireniz: ( )0-1 yil ( )2-4 yil ( )5-7 ( )8-10 ( )10 yildan fazla

11) Bu otelde calisma siireniz: ( )0-1y1l ( )2-4yil ( )5-7 ( )8-10 ( )10 yildan fazla

12) Cahstigimiz Otel Cesidi Nedir? ( )Kiy1 Oteli ( )Sehir Oteli

13) Cahstigimz Otel Ka¢ Yildizhdir? ( )3 Yildizli ( )4 Yildizli ( )5 Yildizh

Zaman ayirdiginiz ve katilimlariniz i¢in tesekkiir ederiz.
Calisma sonuglarini size gondermemizi isterseniz liitfen e-posta adresiniz yaziniz:
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EK-G.2: Kronizm-Motivasyon Goriisme Formu

Sayin Katilimei;

Bu arastirma, “Otellerdeki Kronizm (Es-Dost Kayirmaciligi) Algisinmin Isgéren Motivasyonuna Etkisi” baslikli
doktora tezi igin veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplar sadece bu aragtirma i¢in bilimsel

amacla kullanilacak olup, kisisel bilgileriniz kesinlikle sakli tutulacaktir. Calismaya gostereceginiz yakin ilgi
i¢cin simdiden tesekkiir ederim.

Danisman; Ogr. Gor. Omer SARAC

Prof. Dr. Orhan BATMAN Cide Rufat Ilgaz Meslek Yiiksekokulu
Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi
Turizm Fakiiltesi

BOLUM 1: OTELIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

1) Cahstiginiz Otelin Sahiplik durumuna Gore Cesidi:
2) Cahstigimiz Otelin Yerlesim Yerine Gore Cesidi: ( ) Kiy1 Oteli ( ) Sehir Oteli
3) Cahstigimz Otel Ka¢ Yildizhdir? ( ) 3 Yildizli ( ) 4 Yildizli ( ) 5 Yildizli

BOLUM 2: YONETICILERIN KRONiZM ve MOTiVASYON ALGISI

1. Otellerde kronizm var midir? Bu alg1 isgbren motivasyonu tizerinde etkili midir?

2. Yapilan arastirmada kiy1 otellerinde kronizm algist sehir otellerine nispeten daha yiiksek

motivasyon ise daha diisiiktiir. Bunun nedeni nedir?

3. Yapilan arastirmada 4-5 yildizli otellerde kronizm algist 3 yildizli otellere nispeten daha yiiksek

motivasyon ise daha diigiiktiir. Bunun nedeni nedir?

4. Zincir oteller ile bagimsiz oteller arasinda kronizm algilamalarinda ve bu algilamanin motivasyon

uzerindeki etkisinde farklilik var midir?

5. Otellerde kronizmin 6niine ge¢ilmeli mi, gegilebilir mi, gecilebilirse/gecilemezse ne yapilmalidir?

BOLUM 3: YONETICININ KiSiSEL BiLGILERi

1) Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek

2) Yasuz: () 1825 ( )26-35 ( )36-45 ( )46-55 ()56 ve Ustii

3) Medeni Durum: ( ) Evli ( ) Bekar

4) Pozisyon: ( ) On Biiro Miidiirii ( ) Kat Hizmetleri Miidiirii ( ) Yiyecek i¢ecek Hizmetleri Miidiirii
() Otel Miidiirii ( ) DIger.......ovovoveeen..

Zaman ayirdiginiz ve katilimlariniz igin tesekkiir ederiz.
Calisma sonuclarmi size gondermemizi isterseniz liitfen e-posta adresiniz yaziniz:
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