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Hamilik İlişkisinde Cinsiyetin Rolü: 

Bir Vak’a Çalışması
Ranâ Özen Kutanis*
	Özet: Bu çalışmada İnsan Kaynakları Yönetimi literatüründe yeni yeni ön plana çıkmakta olan “hamilik ilişkisi” ile ilgili bir araştırma gerçekleştirilmiştir.  Başlangıçta konu ile ilgili genel bir teorik bilgi verilerek hami, himaye edilen, hamilik ilişkisi ve bu ilişkinin avantaj ve dezavantajları açıklanmıştır.  Daha sonra, yürütülmüş olan özellikli vaka çalışmasının metodolojisi açıklanarak, bu araştırmanın gerçekleştirildiği örgütün analizi yapılmış; elde edilen genel ve cinsiyet ile ilgili bulgular üzerinde durulmuştur. Yapılan çalışmanın amacı, hamilik literatüründe belirtilen teorik yapının uygulanabilip uygulanamadığının anlaşılması, cinsiyet faktörünün bu ilişkideki rolünün belirlenmesidir.  Örgüt ortamının ve cinsiyetin hamilik ilişkisine  getirdiği farklılıklar ortaya çıkarılmaya çalışılmıştır. 
Anahtar Kelimeler: Hami, Hamilik, Cinsiyet


Giriş 
Son zamanlarda yapılan çalışmalar, işletmelerdeki “hamilik ilişkisinin” kariyer gelişiminde, iş tatmininde ve örgütsel gelişmede önemli bir rol oynadığını göstermiştir. İşletmelerde bilgi ve tecrübenin deneyimli bir çalışmadan işe yeni girmiş bir kişiye aktarılması ve kullanılması ile ilgili olan bu ilişki, ikili ilişkileri, etik kuralları, çiftlerin uyuşumlarını ve aynı zamanda fikirsel yaklaşımları da içermektedir. Amerika’da Bell Laboratuvarları, Amerikan Telefon ve Telgrafları ve aynı zamanda Federal Hükümet gibi pek çok örgüt, hamilik ilişkilerinin önemini kavramış ve kendi çalışanlarına biçimsel hamilik programları uygulamaya başlamıştır (Ragins, 1989). Örgütler, bu tür programlar ile genç profesyonellerin etkin bir hamilik ilişkisini geliştirmelerinde problem oluşturabilecek olan sosyal, kültürel ve yapısal engelleri ortadan kaldırmayı hedeflemektedirler. Böylelikle bir yandan örgütler başarılı profesyonelleri kazanırken diğer yandan da genç profesyoneller, kariyer hedeflerine daha etkin bir şekilde ulaşabileceklerdir.

Hamilik İle İlgili Temel Kavramlar ve Hamilik İlişkisi
“Hami” (mentor), daha az tecrübeli bir kişiye arkadaşlık ve rehberlik yapan tecrübeli kişidir (Phillips-Jones, 1982). “Hami” olan kişiler yeni eğitim teknikleri geliştirebilirler, lider, arkadaş, koç, eğitimci olabilir ve hem örgütün hem de kendisinin kişisel gelişmesine faydası olacağı için örgüte yeni gelen kişiye yardımcı olan, onu kollayan deneyimli ve üretken kişilerdir (Kram, 1985). Hamiler, yüksek kariyer beklentileri olan genç personele ve örgüte yararlı olarak kendi gelişmelerini de sağlayabilirler. Hamiler, himaye ettikleri kişilere bir yandan iş ve iş ile ilgili hedeflere ulaşabilmeleri için gerekli stratejileri öğretirken, diğer taraftan da onlara sahip olmaları gerekli özel yetenek ve becerileri göstererek kariyerlerini geliştirmeleri için yeni fırsatlar tanırlar. Etkileri hamiler kadar olmayan, ama yine de deneyimsiz kişilerin belli ihtiyaçlarını belli zamanlarda  karşılayıp onlara yardımcı olan kişilere “ikincil hami” denir (Phillips-Jones, 1982).

“Himaye edilen” (kollanan) kişiler (mentee, protégé) ise kendi kariyer yaşamındaki hedeflere ulaşabilmek için hamilerden yardım alanlardır. Himaye edilenler, çoğunlukla yeni sorumluluk ve ödevleri yapmayı amaçlar ve bu çabaları sonucu belli deneyimler kazanmayı beklerler. Genellikle bir himaye edilen kişi, iş performansı ve ilgi alanlarının benzerliği yönü ile hamisinin dikkatini çeker. İyi “kollanan” kendi hamisinin kariyerinin ilerlemesine de yardımcı olabilir (Dreher ve Ash, 1990).
“Hamilik” ilişkisine biri tecrübeli diğeri tecrübesiz olmak üzere iki kişi arasında gelişen özel bir ilişki olarak bakılabilir. Bu ilişki eğitim, rol modelliği, koçluk, sponsorluk, yardımlaşma ve destekleme gibi fonksiyonları içerir. Kişiler olası engelleri, iyi bir hamilik ilişkisi sayesinde aşabilirler (Ragins, 1997). Bu ilişki uzun yıllar boyunca sürebilir. Kram (1983) bu ilişkiyi “başlangıç”, “gelişme”, ”ayrılma” ve “yeniden tanımlama” olmak üzere dört safhada açıklar. Sırf başlangıç aşaması altı ay ya da bir yıl sürer, ve her iki taraf da beklentilerini karşılamaya, bu ilişki boyunca kayda değer tecrübeler kazanmaya başlarlar. Hami koçluğa, iş ile ilgili çabaları göstermeğe; himaye edilen de teknik olarak yardımlaşmaya, hürmet etmeye ve destek almak için çalışmaya başlar. Gelişme safhasında hamilik ilişkisi ile ilgili fonksiyonların sınırları genişler. Ayrılma döneminde gerek örgütsel değişiklikler, gerekse psikolojik etkilerden dolayı ilişki etkilenir. Yeniden tanımlama döneminde ise ya ilişki yeni bir form alır, ya da tamamen biter (Kram, 1983). Bu çalışmada, ağırlıklı olarak, ilk devre önemini göstermektedir. Öğretmenlik mesleğinde ilk yıl staj dönemi olarak kabul edildiği için genç öğretmenler açısından bu dönemdeki hamilik ilişkileri büyük önem taşımaktadır. Özel bir dershanede gerçekleştirilen bu inceleme, altı ay ya da bir yıl süren “başlangıç” safhası ile ilgilidir.   

Hamilik ilişkisinde iki temel görüş vardır. Birine göre bu ilişki planlı programlı bir şekilde oluşturulur; diğerine göre ise bu ilişki kendiliğinden oluşur ya da oluşmaz (Murray ve Owen, 1991). İlk görüş sonucu “Biçimsel (Formal) Hamilik”, ikinci görüşe göre de “Biçimsel Olmayan (İnformal) Hamilik” söz konusudur. Biçimsel Olmayan Hamilik, örgütün müdahalesi olmayan hamiliktir. Geleneksel olarak kendiliğinden herhangi bir dış müdahale olmadan meydana gelir. Biçimsel Hamilik ise örgüt tarafından idare edilir, üst yönetimin desteği ile oluşturulur, hamiler ve himaye edilenler dikkatle seçilir, ilişkideki tarafların beklentilerinin karşılanması için ayrıntılı bir uyum programı geliştirilir, tarafların sorumlulukları belirlenir ve hami ile himaye edilen arasındaki irtibatın devamlılığı sağlanır. Bütün bunlar örgütün ve yönetimin sorumluluğundadır. Örgüt, bu ilişkiyi kontrol eden bir gözlemci de tayin edebilir. Pratikte, örgütler hamiliğin değerini anladıkları için, genç profesyonellerin kariyer geliştirme planlarının bir parçası olarak bu tür ilişkileri biçimselleştirmeye çalışmaktadırlar (Noe, 1988; Zey, 1986). 

Biçimsel olarak etkin bir hamilik ilişkisinin oluşturulması için bir dizi işlemin yapılması sonucu “kolaylaştırılmış hamilik” (facilitated mentoring) kavramı ile karşılaşılır. Bu ilişkide de biçimsel hamilikteki gibi gerek hamide, gerek himaye edilende, gerekse örgütte belli  değişiklikler olmaktadır. Bu çalışmada “Biçimsel Hamilik” ilişkisi gözlemlenmiştir. Biçimsel hamiliğin örgüt, himaye edilen ve hami açısından avantaj ve dezavantajları aşağıdaki tablolarda (1, 2) gösterilmiştir.

Özellikle işletmelerde Toplam Kalite anlayışı içerisinde uygulanmaya çalışılan yeni yönetim tekniklerinin hayata geçirilmeleri sırasında, yöneticinin bazen yetki ve sorumluluklarını devrettiği durumlarda, iyi bir “lider” olması gerekliliği ve bu aşamada da “hamilik” ile ilgili pek çok fonksiyonu gerçekleştirdiğinde başarısının daha da artabileceği düşüncesi, konunun yöneticiler açısından arz ettiği önemi vurgulamaktadır. 

Hamilik literatüründe cinsiyet (gender) faktörü de önemli bir yer tutmaktadır.  Bu konu ile ilgili pek çok araştırma yapılmıştır. Bayan himaye edilenlerin bu ilişki ile ilgili olarak daha önce sözü geçen yararları (Ragins ve Scandura, 1994) sağladıkları görüldüğü gibi, farklı engellemeler ile karşılaştıkları da bilinmektedir. Bayanlar, “yanlış yorumlanmaktan korkmaları” (Fitt ve Newton 1981; Bowen, 1985); “geleneksel cinsiyet rolü” (erkeklerin daha aktif, bayanların ise daha pasif olmaları) (Maccoby ve Jacklin, 1974); hamilik ilişkilerini geliştirmekte erkeklere nazaran daha az fırsatlara sahip olmaları (Hunt ve Michael, 1983; Zey, 1984; Ragins ve Cotton, 1993); yaşları ve örgütteki konumları (Ragins ve Cotton, 1991); bilgi elde etmelerindeki zorluklar, sayı olarak az olmaları (tokenism) ve sosyalleşme çabaları (Noe, 1988); performans baskılarının artması ile belli tiplere girmeleri için zorlanmaları ve öyle kabul edilmek istenmeleri (Kanter, 1977) yönünden pek çok engellemeler ile karşı karşıyadırlar.  

Tablo 1  Biçimsel Hamiliğin Avantajları

	Örgüt Açısından
	Himaye Edilen Açısından
	Hami Açısından

	
	
	

	Verimlilik Artışı
	Geniş Kariyer Tatmini
	Kendine Saygısının Artması  

	Maliyet Etkinliği
	Yüksek Performans ve Verimlilik
	İşe İlginin Artması

	İşe Alma Faaliyetlerinin İyileştirilmesi
	Teknik ve Örgütsel  Bilgi Artışı
	Sıkı İnsan İlişkileri

	Örgütsel Haberleşmenin Artması
	Belirlenmiş Gelişme Faaliyetleri
	Ödüller (Terfi, İkramiye, Kâr Payı vb.)

	Hamilerin Güdülenmesi
	Başarı İhtimalinin Artması 
	Gelişme İhtiyacının Tatmini

	Başarı Planlarının Geliştirilmesi
	Yanlış Pozisyonda Daha Az Zaman Kaybı
	Profesyonel Destek Sağlamak


Tablo 2  Biçimsel Hamiliğin Dezavantajları
	Örgüt Açısından
	Himaye Edilen Açısından
	Hami Açısından

	
	
	

	Hayal Kırıklığı
	Rutin İşleri Reddetme
	Zaman ve Enerji Kaybı

	İrtibat Yetersizliği
	Gerçekçi Olmayan Terfi Beklentileri
	Fazladan Bir İş

	Koordinasyon Eksikliği
	Sorumluluk Alamama 
	En Uygun Himaye Edileni

Seçme Zorluğu

	Satış Zorluğu
	Dedikodu ve Kıskançlık
	Ödül Eksikliği

	İdare Maliyetlerinin Artması
	Haminin İrtibatı Kesme Riski
	Hamilik İçin Örgüt Baskısı

	
	Haminin Kendi İşleri İçin Himaye Edileni Çalıştırması 
	Haminin Özel Yeteneklerinin Yetersizliği


Araştırmanın Amacı ve Yöntemi

Bu çalışmanın amacı, eğitim sektöründe yer alan bir örgüt ortamındaki hamilik ilişkisinin literatürden farklılıklarını bulmaktır. Bu araştırma için, bir vak’a çalışması yürütülmüş ve sayısal olmayan (kalitatif) araştırma metodu (Yin, 1989) kullanılmıştır. 

Çalışmada, öncelikle örgüt tanıtılmış, daha sonra da örgütteki öğretmenlerden oluşan çiftler arasındaki biçimsel hamilik ilişkisi incelenmiştir. Asıl amaç cinsiyet faktörünün çiftler arasındaki hamilik ilişkisine getirdiği farklılıkları belirlemektir. Araştırmanın denekleri, bu örgütün öğretmenleridir ve toplam 34 kişiyi (17 çifti) kapsamaktadır. Bu miktar, hamilik ilişkisinin değerlendirilmesi için yeterlidir.  Hami ve himaye edilenden oluşan ikililer ile Türkçe olarak derinlemesine mülakat yapılmıştır. Ayrıca, örgütün Genel Müdürü, şube müdürleri, personeli ve örgütün müşterileri olarak öğrenci ve ebeveynler ile de mülakatlar yapılmıştır.

Mülakatlardan elde edilen farklı cevaplar gruplanmış ve belli tablolara yerleştirilerek diğer bilgiler ile birlikte değerlemeye katılmıştır. Araştırmanın bulguları, farklı bir örgüt ortamında farklı hami tiplerinin bulunabileceğini göstermiştir. Araştırma, hamilik ve hamilik ile ilgili faktörlerdeki farklılıklar üzerine kurulmuş olduğundan, denekler tarafından ortaya konulan yeni kavramlar da tanımlanmıştır.

Veri Toplama Yöntemi

Bu çalışmanın verileri öncelikle “hamiler” ve “himaye edilenler” (kollananlar) ile yapılan derinlemesine mülakatlardan elde edilmiştir. Bir mülakat, yaklaşık olarak üç ya da dört saat sürmüştür. Mülakatların başlangıcında deneklerden kendileri ile ilgili genel bilgiler alınmış, daha sonra da hamiliğin etkileri, örgütteki hamilik deneyimleri, hamisi veya himaye ettiği hakkındaki görüşleri, örgüt hakkındaki fikirleri, hamilik ilişkisinin kendilerine sağladığı avantaj ve dezavantajları ve demografik özellikleri sorulmuştur (Kutanis, 1998).

Örgüt hakkındaki bilgiler, bir yıllık sürekli gözlem yolu ile; Genel Müdür ve iki şube müdürü ile yapılan mülakatlar ve arşiv verileri ile elde edilmiştir. Ayrıca 50 öğrenci, 50 ebeveyn ve 11 işgören ile ek mülakatlar da yapılmış, örgüt ile ilgili değerlendirmeleri alınarak çalışmaya katılmıştır.
Örgüt Analizi  
Araştırmanın gerçekleştirildiği örgüt, eğitim sektöründe yer alan, öğrencileri üniversite ve fen lisesi sınavlarına hazırlayan özel dershanelerden biridir. Dershane, 1990 yılında kurulmuştur. Adapazarı’nda özel dershanelerin oluşturduğu pazarın yaklaşık % 40’ına sahiptir. 17 Ağustos depreminden sonra örgütün toplam öğrenci sayısında bir azalma olmasına rağmen pazar payı biraz daha artmıştır, çünkü örgüt deprem şartlarında bile önce çadırlarda, sonra sağlam kalan binalarında ve prefabrik yapılarında faaliyetini sürdürmüştür. Okulların tatil edildiği dönemde bile eğitime devam ettiği için, okula gitmeyen öğrenciler tarafından daha da çok tercih edilmiştir.

Kurumda üç şube bulunmaktadır. Şubelerden ikisi, öğrencileri üniversite sınavına hazırlamakta, üçüncüsü ise fen lisesi sınavlarına hazırlık ile ilgilenmektedir. Şubelerden birinin müdürü, aynı zamanda Genel Müdür’dür, diğer şubelerin Müdürleri de direkt olarak Genel Müdür’e bağlı olarak çalışmaktadırlar.

Örgütte, diğer dershanelerden farklı olarak yurt imkanı da bulunmaktadır. Adapazarı’nın ilçelerinin çok olması, mesafelerin uzak olması ve buralardaki eğitim imkanlarının kısıtlı olması, aileleri ve öğrencileri yurt imkanını talep etmeğe yöneltmiş; buna karşılık olarak da örgütte önce erkek, daha sonra kız yurtları açılmıştır.  Erkek yurdu 100, kız yurdu da 60 kişi kapasitelidir.

Örgütte sadece Pazartesi günleri tatil yapılmakta, haftanın diğer günleri özellikle Cumartesi ve Pazarları daha yoğun olarak çalışılmaktadır. Personel, haftada altı gün çalışırken, öğretmenler sadece derslerinin ve işlerinin olduğu zamanlarda işyerinde bulunmak durumundadırlar.

Öğrenciler örgütü başarısı, disiplini ve eğitim kalitesi yönünden çok iyi buldukları için seçtiklerini ifade etmişlerdir. Ayrıca öğretmenlerin ilgisi, uzun çalışma ortamlarının oluşturulması ve kaliteli testlerin verilmesi de örgütün tercih edilmesinde olumlu etkenlerdir. Genel Müdür, örgütün yerleştirme oranının %75 olduğunu söylemiştir. Bunun anlamı, bu dershaneye kaydolan her dört öğrenciden üçü, üniversiteyi kazanmaktadır.

Aileler de kurumu başarılı, köklü ve güvenli bir kurum olduğu için tercih ettiklerini belirtmişlerdir. Veliler, örgütü ikinci evleri olarak gördüklerinin, ortamı çok sıcak bulduklarının ve öğretmenler ile diyaloglarının çok iyi olduğunun üzerinde durmuşlardır. Genel Müdür de öğretmen-ebeveyn işbirliğinin öğrencinin başarısı açısından çok önemli olduğunu vurgulamıştır. Örgütte aileler için ayrı toplantılar ve video ile eğitim programları düzenlenmekte, onlar da çocukları için ne yapabileceklerini öğrenmektedirler.

Örgütteki personel, genel olarak kendini mazbut ve geleneksel kişiler olarak tanımlamışlardır. Sekreterler, veliler ile çok sıkı ilişkiler kurmaktadır, veliler sık sık örgüte gelerek çocuklarını, öğretmenleri ve sekreterleri görerek bilgi alabilmektedirler. Personel, hafta sonları da yoğun bir şekilde çalışmaktan dolayı şikayetçi değildir. Dershane Pazartesi günleri kapatılmamakta, sekreterler farklı günlerde olmak koşulu ile dönüşümlü olarak haftada birer gün tatil yapmaktadırlar.  

Öğretmenlerin ayrıca sorumlu oldukları belli birimler de vardır. Bir öğretmen, “personel” ile ilgilidir, onları dinler, istek ve ihtiyaçlarını belirleyip şube müdürüne iletir. Bir diğer öğretmen, “kültürel faaliyetler”den sorumludur. Kurumda, eğitim ile ilgili bazı seminerler ve paneller, ayrıca üniversite ve fen lisesi sınavlarından önce moral günleri gibi kültürel faaliyetler düzenlenmektedir. Bir diğer öğretmen, “dökümanlar”dan sorumludur. Dökümantasyon sorumlusu öğretmen, yetersiz sayıda testlerin tamamlanması, yeni testlerin istenmesi, test kitap ve dergilerinin takibi ve öğrencilerin bu kitap ve dergileri temin edebilmeleri ile görevlidir. Öğretmenlerden bir diğeri ise öğrencilerin “karneler”inden sorumludur. Karne sorumlusu, deneme sınavlarından sonra çocukların başarısını ve aidatlarının tutarını gösteren karnelerin ailelere gönderilmesini takip eder. Bir başka öğretmen de dershanedeki “kreş”ten sorumludur. Kreş, bayan şubesinde bulunmaktadır ve kreş personeli ile de bu öğretmen ilgilenir, onların isteklerini idareye iletir.  

Örgütte ayrıca üniversite öğrencileri, ders olmayan sınıflarda çalışma imkanına sahiptirler. Sınıflarda gruplar kurarlar ve konuyu iyi bilen bir arkadaşları diğerlerine ders anlatır. Özellikle öğretmen adayı olan üniversite öğrencileri, son senelerinde, dershanedeki öğrencilere ders çalıştırmak veya aralarında ders anlatma tecrübesi kazanabilmek için kuruma gelirler. Bu tür öğrencilerin çoğu, mezun olur olmaz böyle bir kurumda çalışmayı planlamaktadırlar. 

Örgütte biçimsel bir hamilik programı olarak tanımlanabilecek olan bir çalışma grubu (zümre) sistemi mevcuttur. Her branşta ayrı ayrı zümre grupları oluşturulmuştur ve her bir grubun bir zümre başkanı vardır. Bu zümre başkanları, daha tecrübeli, işini çok iyi bilen, kaliteli ve muhtemelen de hami olan kişilerdir. Kurum, bu tecrübeli öğretmenleri, hami olmaları konusunda teşvik etmekte, matematik, fizik, kimya, tarih gibi belli başlı branşlarda ise muhakkak yetiştirmeleri gereken bir öğretmeni belirlemektedir. Mülakat yapılan çiftlerin çoğunluğu, bu sistemle oluşturulmuştur. Bir haminin birden fazla himaye ettiği öğretmen de bulunabilmektedir. Zümre başkanlarının kurumda sözleri geçmekte, örgütün yapı taşları olarak görülmekte ve diğer öğretmenlerden daha fazla kazanmaktadırlar. Dershanecilikte rekabet çok yoğun olduğu için iyi ve kaliteli öğretmenlerin sık sık örgüt değiştirmelerinden dolayı yüksek bir devir hızı söz konusu olmaktadır. Ama bu örgütte öğretmenlerin devir hızı çok yüksek değildir. Öğretmenlerin başarıları, hamilerinden ve zümre başkanlarından sorulmaktadır. Zümre başkanlarının da başı (ser-zümre başkanı) vardır, genellikle erkektir, zümreleri dolaşarak kontrol eder ve deneyimli öğretmenlerden kurulmuş olan “kontrol kurulu”na rapor verir. Kontrol kurulu da zümrelerin faaliyetlerini değerlendirir. Zümreler, ayda bir ya da iki kez toplanır ve zümre başkanları, yeni eğitim tekniklerini anlatarak diğer öğretmenler ile birlikte test soruları hazırlar. Her zümre sonunda tutulan raporlar, ser-zümre başkanına iletilir.
Örgütte performans, çok önemlidir öğretmenlere yılda iki kez “branş sınavı” yapılmaktadır ve tüm öğretmenler bu sınavlara girmek zorundadır. Sınav sonuçlarına göre öğretmenler, branşlarındaki başarılarını öğrenmekte ve kendilerini geliştirmek için gerekli önlemleri alabilmektedirler. 
Tablo 3  Öğretmenlerin Fikrinin Sorulması
            n = 34  
	Değişkenler
	Frq
	( %
	K
	K %
	E
	E %


	Sorulur (İstişare Ortamı Var)
	33
	97.1
	15
	93.7
	18
	100

	Sorulmaz
	1
	2.9
	1
	6.3
	
	


Tablo 4  Örgütte Hamiliğin Önemi
            n = 34   
	Değişkenler
	Frq
	( %
	K
	K %
	E
	E %


	Önemli
	26
	76.5
	10
	62.5
	16
	88.9

	Önemli Değil
	8
	23.5
	6
	37.5
	2
	11.1


Tablo 5  Şimdiki Hami / Himaye Edilenin Belirlenmesi
            n = 34 
	Değişkenler
	Frq
	( %
	K
	K %
	E
	E %


	Örgüt Belirledi
	30
	88.2
	14
	87.5
	16
	88.9

	Kişisel Tercihim
	4
	11.8
	2
	12.6
	2
	11.1


Örgütün hamilik ilişkisine verdiği öneme bakılacak olursa, araştırmaya dahil edilen öğretmenlerin % 97,1’i örgütte kendi fikirlerinin de alındığı görüşündedirler (Tablo 3). Öğretmenlerin % 76,5’ine göre örgütte hamilik ilişkisine önem verilmektedir (Tablo 4). Örgütte biçimsel ve düzenli bir hamilik uygulaması vardır. Çiftlerin mevcut hami/himaye edilenlerinin % 88,2’sini örgüt belirlemiştir (Tablo 5). Hamiler ile onların himayesindekiler arasındaki ilişkilerde “performans” örgütün de desteği ile “benzerlik”ten daha önemlidir. Bu sonuca, öğretmenlerin kendileri ile benzeşmeyen hami/himaye edilen ile uzun süreli olarak da çalışabileceklerini belirtmelerinden yola çıkılarak varılmıştır. Öğretmenlerin çoğunlukla hamilik ilişkisinin avantajlarından söz etmeleri sonucunda, örgütte başarılı bir hamilik uygulamasının olduğu anlaşılmaktadır.
Çiftlerin Belirlenmesi
Hamiler ve himaye edilenler belirlenirken öncelikle, örgütteki yeni ve tecrübesiz öğretmenler, yaşlarına ve idareden temin edilen ve üzerinde tüm öğretmenlerin hizmet yıllarını gösteren listeye bakılarak belirlenmiştir. Bu yeni öğretmenlere “hami” tanımı verilerek örgütte kendileri için böyle bir kişinin olup olmadığı sorulmuş; eğer bir kişinin ismini vermişler ise o kişiye gidilerek onlara da “himaye edilen” tanımı verilerek bu tanıma uyan bir ya da birkaç kişinin olup olmadığı sorulmuş; eğer her iki taraf da birbirini adres göstermiş ise bu kişiler araştırmaya hamilik ilişkisine giren çiftler olarak dahil edilmiştir.  

Eğer taraflardan biri farklı örgütteki bir kişiyi söylemiş veya kimsenin adını vermemiş ise bu kişiler incelemeye dahil edilmemiştir. Örgütte toplam 53 öğretmen olmasına rağmen bunlardan 16’sı kadın, 18’i erkek olmak üzere toplam 34 öğretmen (17 çift) araştırmaya katılmıştır. Çiftlerden sadece iki tanesi farklı cinslerdendir ve birbirleri ile evlidirler; diğer 15 çift kendi içinde aynı cinstendir. Araştırmadaki hamilerin 7’si kadın, 10’u erkektir; himaye edilenlerin ise 9’u kadın, 8’i erkektir.

Araştırmanın Bulguları
Öğretmenler ile yapılan mülakatlardan elde edilen bulgulara göre, hamilik ilişkisinde “cinsiyet faktörü”nün önemli bir etkisinin olduğu görülmüştür.

Sonuçlara göre erkek öğretmenlerin kuruma daha çok biçimsel başvurular yolu ile; kadın öğretmenlerin ise biçimsel olmayan yollardan (tanıdık, akraba aracılığı ile) girmiş olmaları, erkeklerin kariyer yaşamlarını kadınlara oranla daha aktif olarak planladıklarını göstermektedir.

Kariyer yaşamlarında erkek öğretmenler en çok “diğergâm insanlar”dan, kadın öğretmenler ise özellikle “öğrencilerinin sevgisi, ilgisi ve başarılarından” etkilenmişlerdir. 

Öğretmenlerin çoğunluğu öğretme işini “iyi ve hayırlı birşeyler yapabilmek” için tercih ettiklerini belirtirlerken; erkek öğretmenler “para kazanmak” ve mesleklerinde “orijinal tecrübeleri geliştirmek”, kadın öğretmenler ise özellikle “milli-manevi değerleri aktarabilmek” için çalıştıklarının üzerinde durmuşlardır. 

Erkek öğretmenler hamilik ilişkisinde “teknik desteğin” daha önemli olduğunu savunurlarken, bayan öğretmenler hem “teknik” hem de “psikolojik” desteğe önem verdiklerini belirtmişlerdir. Hamilik literatüründe de belirtildiği gibi, bayanların çoğunlukla psikolojik faktörleri önemsemeleri, bu çalışmada da gözlemlenmiştir.

Erkek öğretmenler için “birlik-beraberlik”, “işbirliği”, “istişare ortamı” ve “güç” gibi biçimsel faktörler daha önemli iken; kadınlar daha çok “milli-manevi değerlerin aktarılması”, “gizli sırların paylaşılması”, “kendilerine karşı saygılı olunması” gibi psikolojik ve biçimsel olmayan faktörlerin üzerinde durmuşlardır. Kadınlar, hamilik ilişkilerini özel hayatlarında da ve erkeklere nazaran daha geleneksel olarak sürdürmektedirler.

Örgütteki kadınlar, her iş kadınının olması gerektiği gibi çok çalışkan ve hayata bağlıdırlar; evlerinde oturmaktansa çalışmaları gerektiğini, böylelikle topluma daha yararlı olabileceklerini düşünmektedirler ve bu fikirlerine eşlerinin de katıldığını bildirmişlerdir. Örgütte daha etkin olmak istemekte ve meşruiyet sorunu yaşamaktadırlar. Ayrıca daha sık ve düzenli olarak kontrol edilmek istemektedirler. Özellikle kadın öğretmenler, örgütteki kontrolün yeterli olmadığı kanısındadırlar ve bu durum da özellikle cinsiyet literatürü için çok yeni bir bulgudur. Örgütte mülakat yapılan öğretmenlerin önceki hamilik ilişkisi deneyimlerine bakıldığında ise erkeklerin hamilik deneyiminin kadınlara göre daha fazla olduğu görülmektedir (Tablo 6).

Tablo 6  Önceki Hamilik İlişkisi Deneyimi
            n = 34     
	Değişkenler
	Frq
	( %
	K
	K %
	E
	E %


	Girdim
	13
	38.2
	5
	31.2
	8
	44.4

	Girmedim
	21
	61.8
	11
	68.8
	10
	55.6


Hamilik ilişkisinin avantajları incelendiğinde, bayan hamiler hamilik ilişkisinin sorumluluk duygularını geliştirdiğini belirtirken, erkek hamiler bu ilişkinin kendilerine güveni arttırdığının üzerinde durmuşlardır. Hamiler, “bilgilerinin zekatını verebildikleri” için hamilik ilişkisini avantajlı olarak görmektedirler; himaye edilenler ise “işi çok kısa bir sürede öğrenmelerini sağladığı” için hamilik ilişkisini avantajlı olarak görmektedirler. 

Örgütte genel olarak erkeklerin ücretleri, bayanlarınkinden daha fazladır. Bu durum, Genel Müdür tarafından yapılan açıklamada, “erkeklerin evi geçindirmek zorunda oldukları ve çoğunun eşinin ev hanımı olmasından dolayı daha fazla kazanmaları gerektiği” şeklinde izah edilmiştir. Kadın ile erkek arasındaki ücret dengesizliği bugün pek çok ülkede görülmektedir. 

Tablo 7
	Kriter
	Erkek
	Kadın


	Başvuru
	Formal
	İnformal

	Kariyer Planlama
	Aktif
	Pasif

	Etkilendikleri Kişiler
	Diğergâm insanlar
	Öğrencilerinin iyiliği ve başarısı

	Çalışma Nedeni
	Para kazanmak, meslekte orijinal tecrübeler geliştirmek
	Milli-manevi değerleri aktarabilmek

	İstenen Destek
	Teknik
	Teknik + Psikolojik

	Önemli faktörler
	Birlik-beraberlik, işbirliği, istişare, güç
	Milli-manevi değerleri aktarmak, Sır paylaşımı, Saygı

	Çalışma Yoğunluğu
	Çok sıkı çalışırlar
	Sıkı çalışırlar ve daha fazla kontrol edilmek isterler

	Hamilik Deneyimi
	Çok
	Az

	Hamilik Avantajları
	Kendime güvenim arttı
	Sorumluluk duygum gelişti

	İşe adaptasyon
	Kolay
	Zor, kendilerini farklı bir grup olarak görmektedirler

	Ücret
	Çok
	Az

	Gelecekte Hamiliğe Giriş Nedeni
	İnsanlara yardım edebilmek
	Bilgi ve birikimleri aktarabilmek


Erkekler, farklı koşullara daha kolay ayak uydurabilirler ve işlerine daha fazla önem verme imkanını bulabilirler. Kadınlar ise kendilerini daha farklı bir grup olarak algılamaktadırlar. Gerek ailevi sorumlulukları, gerekse psikolojik özellikleri ve çevreden etkilenmeleri, onları bu şekilde düşünmeye yönlendirmiştir. Bu nedenlerle işlerine adapte olmalarının zorlaşabileceğini, işlerine erkeklerin ayırabildiği kadar fazla zaman ayıramayabileceklerini ve erkekler ile aralarındaki ücret farklılığının da bundan kaynaklanabileceğini düşünmektedirler.

Erkekler daha çok “insanlara yardım edebilmek”; kadınlar ise “bilgi ve birikimlerini aktarabilmek” için gelecekte hamilik ilişkisine girmeyi tercih edebileceklerini belirtmişlerdir. Kadınların bu eğitici-öğretici eğilimi belki de annelik duygusundan kaynaklanmaktadır. 

Yukarıdaki tabloda (7), araştırmaya dahil edilen öğretmenlerin yukarıda belirtilen kriterler ölçüsünde cinsiyetlerine göre farklılaştıkları noktalar özetlenmiştir. Bu kriterlerin ortaya çıkmasındaki ayrıntılı metodolojik taban ve tablolar burada belirtilmemiştir (ayrıntılı bilgi için bkz.Kutanis, 1998).
Genel Müdür, şube müdürlerinin hamilik ilişkisindeki çiftlerin özel yaşamlarına da çok önem verdiklerini belirtmiştir. Bazen tüm çalışanlar hep birlikte gezilere katılırlar, akşam yemeğine veya pikniklere giderler. Benzer aktiviteler, hamiler ile himaye edilenler arasında da yaşanmaktadır. Birbirlerinin evlerinde çalışırlar, yemek yerler, sohbet ederler ve birlikte gezilere giderler. Çiftlerin iş ile ilgili pek çok işlevi, iş ortamları haricinde, evlerinde yapmaları, hamilik literatürü için yeni bir bulgudur.
Mülakatlar sonunda örgütte iki hami tipi ön plana çıkmıştır. Bunlardan ilki “işini iyi bilen bir usta, diğeri de bilge bir liderdir (Tablo 8). Bilge lider, inançlı, terbiyeli, güzel ahlaklı, karizmatik, kendini başkaları için feda edebilen, diğergâm kişilik özelliklerine sahiptir. Bilge lider tipi hamilik literatürü için de yeni bir tanımlamadır.
Tablo 8  Hami Tipleri
                                                                                                                          n = 17

	Değişkenler
	Frq.
	( %
	KHE
	% KHE
	EHE
	% EHE


	Bilge Lider
	5
	29.4
	4
	44.4
	1
	12.5

	İşini İyi Bilen Bir Usta
	11
	64.7
	5
	55.6
	6
	75.0

	İnançlı, Güzel Ahlaklı, Çalışkan
	1
	5.9
	
	
	1
	12.5


KHE: Kadın Himaye Edilen 
EHE: Erkek Himaye Edilen
Araştırmanın bulgularına göre iki tip hami-himaye edilen ikilisi tanımlanmıştır. Birinci tip ikilide hami “bilge lider”, himaye edilen “inançlı, güzel ahlaklı, çalışkan”; ikinci tip ikilide ise hami “işini iyi bilen bir usta”, himaye edilen de “meraklı bir çırak” olarak tanımlanmıştır (Tablo 8 ve 9). Bu ikililer, araştırmadaki çiftlerin karşılaştırılmaları ile saptanmıştır (Kutanis, 1998). Burada tanımlanan bilge lider-inançlı himaye edilen ikilisi, örgütteki hamilik ilişkisinde fikirlerin oynadığı rolü de ortaya koymaktadır. 

Tablo 9 Himaye Edilen Tipler 
                                                                                                                         n = 17

	Değişkenler
	Frq.
	( %
	KH
	% KH
	EH
	% EH


	İnançlı, Güzel Ahlaklı, Çalışkan
	6
	35.3
	2
	28.6
	4
	40.0

	Meraklı Bir Çırak
	10
	58.8
	4
	57.1
	6
	60.0

	İnançlı, Eğlenmeyi Seven, Tembel
	1
	5.9
	1
	14.3
	
	


KH: Kadın Hami 
EH: Erkek Hami)  
Bilge bir lider nazik, terbiyeli, ahlâklı, kendinden önce başkalarını düşünen, işinin ehli, karizmatik, inançlı; başkalarını yaşatmak için yaşayan bir insandır. Hamilik literatüründe olmayan bu tipteki hami, aynı zamanda himaye edilen öğretmenlerin de ideali olmuştur. Araştırmaya dahil edilen öğretmenler, insanların sadece kendileri için yaşamak yerine “yaşatmak için yaşamaları” gerektiğine inanmaktadırlar.

Yukarıda özetlenen kavramlar, örgütün, ortamının ve hamilik ilişkisinde önemsenen kriterlerin literatürdekinden ne kadar farklı olabileceğini de göstermektedir. 
Sonuç
Bu çalışmanın sonuçları farklı bir örgüt ortamında farklı hami tiplerinin ve farklı hamilik ilişkilerinin tanımlanabileceğini ve cinsiyetin bu ilişkideki önemini göstermiştir. Bu yüzden de, hamilik ve onunla ilgili faktörlerdeki farklılıklar üzerine kurulmuştur. 

Hamilik ilişkisinin incelendiği örgüt, biçimsel bir hamilik programını uygulayan, bu uygulamaya da usta-çırak ilişkisinden yola çıkarak başlamış olan bir örgüttür. Örgütteki 35 öğretmen ile yapılan mülakatlar sonunda, öğretmenlerin hem örgütleri, hem hamilik ilişkisi hem de hamileri ya da himaye ettikleri hakkındaki görüşleri öğrenilmiştir. Örgütteki hamilik ilişkisinde cinsiyet faktörünün önemli bir rolü olduğu belirlenerek, bunlar üzerinde durulmuş ve hamilik ilişkisinde ortaya çıkabilecek olan yeni kavramlar tanımlanmıştır.

Belirlenen yeni kavramların hamilik ilişkisini olumlu yönde etkilediği görülmüştür. Çünkü “diğergâmlık”, “bilginin zekâtını verme”ye çalışma, bir “küheylân” gibi olmaya çalışma, “bilge bir lider” olma çiftlerin kendileri arasında olumlu ilişkiler meydana getirmektedir.

Gelecekte yapılacak olan araştırmalarda kullanılacak hamilik skalalarına bu çalışmada belirlenen yeni kavramlar ve hami tipleri de eklenebilir; ayrıca bu kavramların geçerlilik ve güvenilirlikleri sayısal araştırmalar ile de ölçülebilir.

Bu çalışmaya benzer vak’a incelemeleri, daha farklı örgüt ortamlarında, politik bir parti içerisinde, bir Manastırda, veya Tibet’te Budistler ile de yürütülebilir. Birbirinden çok farklı ortamlarda gerçekleştirilecek olan bu araştırmalar sonunda literatürden çok daha değişik sonuçlar elde edilebilecektir. Farklı ortamlarda belli benzerlikler ve bu benzerliklerin hamilik ilişkisindeki etkileri saptanabilecektir.  Araştırmada ortaya çıkan yeni kavramlar, şüphesiz ki farklı özelliklerin bulunduğu örgüt ortamlarında da gözlenebilir. Gelecekteki araştırmalar, bu olasılıkları da test edebilecektir.

	Abstract: This paper examines “patronage relations” on the basis of an empirical research. “Patronage relations” have recently become a growing area of research within Human Resources Management. The paper, first, sketches out theoretical aspects of patronage. Then, the case study methodology is explained and an analysis of the organization (a privately-owned teaching organization) where the research has been conducted is made with a particular emphasis on gender issues. The aim of the research is to evaluate the theoretical approach widely accepted in the literature on patronage through analyzing the role gender relations in determining patronage relations in the organization. Organizational context and gender has resulted in differences in patronage relations.
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