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Oz

Bu ¢alisma, otel ¢alisanlarinda nepotizm(akraba kayirmaciligi), kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkiyi belirlemeyi amaglamaktadir. Bu kapsamda, nepotizm, kariyer diizlesmesi ve
isten ayrilma niyeti Olceklerini kapsayan bir anket formu olusturulmustur. Anketler, kolayda
ornekleme yontemi ile 03 Ekim 2016 ve 02 Subat 2017 tarihleri arasinda, Istanbul ve Antalya’da
faaliyet gosteren sekiz 4 ve 5 yildizhi otel isletmesinde uygulanmustir. Toplam 236 adet kullanilabilir
anket toplanmugtir. Aragtirmanin sonucu, nepotizmin, isten ayrilma niyeti Uzerinde istatistiksel olarak
anlamh ve pozitif bir etkisinin oldugunu gostermistir. Ayrica, Kariyer dizlesmesinin bu iligki
lizerinde araci bir etkisinin oldugu bulunmustur. Bu ¢alismanin en énemli kisiti, calismanin, Istanbul
ve Antalya’da sekiz otel isletmesinde yapilmis olmasindan dolay1 genellenememesidir.

Anahtar Kelimeler: Nepotizm, Kariyer Diizlesmesi, Isten Ayrilma Niyeti, Otel

THE RELATIONSHIP BETWEEN NEPOTISM AND TURNOVER INTENTION IN
THE HOTELS: THE MEDIATING EFFECT OF CAREER PLATEAU

Abstract

This study aims to determine the relationship between nepotism, career plateau and intention to leave
for hotel employees. Within this scope, a questionnaire composing scales of nepotism, career plateau
and intention to leave has been formed. The questionnaires have been applied to eight 4 and 5 star
hotels in Istanbul and Antalya through convenience sampling technique, between October 3, 2016
and February 2, 2017. A total of 236 usable questionnaires were collected. The result of the study
showed that nepotism has a statistically significant and positive effect on intention to leave. Also, it
was found that career plateau has a mediating effect on this relationship. The most important
limitation of the study is that the results of the study cannot be generalized, as the survey was
administered in only eight hotels in Istanbul and Antalya.
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1. Giris

Otel igletmelerinin emek yogun ve dinamik bir ¢alisma ortamina sahip olmasi, stratejik
acidan 1isgorenleri neredeyse vazgecilmez bir kaynak haline getirmistir (Zengin vd.,
2011:217). Bu noktada, otel isletmelerinin ihtiyag duyduklar1 nitelik ve sayidaki isgoreni
bulmalari, mevcut ve potansiyel kapasitelerinden en iist seviyede yararlanmalari ve isletmede
tutabilmeleri, yogun rekabet ortaminda varliklarini siirdiirebilmeleri igin blyik 6nem
tasimaktadir. Bu amacla, 6zellikle isten ayrilmanin bir asama Oniinde yer alan, isten ayrilma
niyeti ve bu niyeti artiran degiskenlerin anlasilmasi, otel yoneticileri ve konuyla ilgilenen
aragtirmacilar icin 6nem tasimaktadir. Isletmelerin amagclar1 oldugu gibi, isgdrenlerin de
kisisel olarak ulasmak istedikleri amaglari ve gidermeye c¢alistiklart c¢esitli ihtiyaglar
bulunmaktadir. Bunlar karsilanabildigi olglide, isgdrenlerin kapasitelerinden yararlanmak ve
onlar igletmede tutabilmek miimkiin olmaktadir. S6zU edilen amaclardan biri, isgérenlerin
kariyerlerinde iist basamaklara yiikkselmek ve bdylece diger ihtiyaglarinin yani sira, saygi ve
itibar gorme ve basarma ihtiyacini tatmin ederek kendini gerceklestirebilmektir. Bu noktada,
isgorenlerin isten ayrilmalarinin nedenlerinden biri de bu amaclarini gerceklestirememelerine
neden olan (Cekmecelioglu, 2005:28); kariyer diizlesmesi sorunu ile karsi karsiya
kalmalaridir (Lee, 2002:538; Bagdadli vd., 2003:788). Kariyer diizlesmesi, orgiitiin yap1 ve
isleyisinden kaynaklanan nedenlerle, isgorenin daha iist diizey bir ise gegme yetenegine sahip
olmasina ragmen, gecemeyecegine iliskin algisi, seklinde tanimlanabilir (Burke, 1989:295;
Burke & Mikkelsen, 2006:692). Hiyerarside ulagilacak yerlerin kapanmasi durumunu ifade
eden kariyer diizlesmesinin bir¢ok nedeni bulunmaktadir. Bunlardan biri de kayirmaciliktir.
Kayirmaciligin, nepotizm, kronizm, patronaj ve klientelizm gibi farkl tiirleri bulunmaktadir.
Calismamizin degiskenlerinden biri olarak ele alinan nepotizm, Orgiit yapist ve isleyisinde
akrabalarin, yakin arkadas ve tanidiklarin kayirilmasi durumu, olarak ele alinmaktadir. Bu
uygulama kimi zaman, hiyerarsinin iist basamaklarinin kapanmasina neden olabilmektedir.

Bu kadar yaygin olarak karsilasilan bir konu olmasina ragmen, yazinda nepotizm
alaninda yapilan ¢alismalar sinirli sayidadir (Gustafsson & Norgren, 2014:5). Nepotizm ile ilgili
yazin incelendiginde; bu alandaki ¢aligmalarin, genellikle orgiitlerde nepotizme yasal olarak ve
bir insan kaynaklar1 politikas1 olarak nasil bakildigi, olumlu ve olumsuz yonlerinin neler oldugu
gibi konularda yogunlastigi gortlmektedir (Vinton, 1998:297). Nepotizme genellikle 6rgut
olarak aile isletmelerinde (Erdem vd., 2013:173) ve sektor olarak da hizmet sektoriinde (Arash
& Tiimer, 2008:1238; Altindag, 2014:99) yaygin olarak rastlanmaktadir. Bu nedenle yazinda,
aile igletmeleri ve hizmet sektOriinin nepotizm agisindan en fazla incelenen alani olusturdugu

sOylenebilir. Bunun temel nedeni olarak, aile isletmelerinin ve hizmet isletmelerinin 6zelliginin
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diger isletmelere gore nepotizme daha uygun olmasi gosterilebilir (Ozler vd., 2007:444; Isci vd.,
2013:67-68). Nitekim bu isletmelerde, genellikle aile Oncelikleri ve c¢ikarlari, isletmecilik
kurallarinin  Oniine geg¢mektedir. Bu yiizden bir ¢ok aile isletmesi, isgéren segim ve
degerlendirme siirecinde, yetenek, beceri ve deneyime bakmaksizin, 0zellikle 6rgit icindeki
kilit pozisyonlara aileden birini getirmeyi tercih etmektedir (Isci vd., 2013:67).

Bu caligmanin amaci, otel igletmelerinde nepotizm ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi ve bu iliski iizerinde kariyer diizlesmesinin aracilik etkisini incelemektir. Ilgili yazinda,
nepotizm, kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma niyeti iligkisini inceleyen bir c¢alismaya
rastlanilmamustir. Yapilan bu ¢alismanin yazindaki bu boslugun dolurulmasinda katkis1 olacag:
diistiniilmektedir. Boylece, isten ayrilma niyeti {lizerinde olumsuz etkisi oldugu diisiiniilen
nepotizm ve kariyer diizlesmesi degiskenlerinin, 6zelde otel isletmelerinde, genelde ise hizmet

isletmeleri ve diger isletmelerde yarattig1 etkiyi daha iyi anlamak s6z konusu olabilecektir.

2. Literatiir Taramasi

2.1. Nepotizm

Nepotizm kavrami, Latincede ‘yegen’ anlamina gelen ‘nepos’ sozciigiinden tiiretilmis
olup; ge¢misten bugiine var olan ve genellikle oOrgiitlerde goriilen yaygin bir kayirmacilik
bi¢cimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Akraba kayirma olarak da adlandirilan nepotizmin,
insanlarda (bazi biyologlara gore hayvanlarda -6zellikle karinca ve ar1 kolonilerinde-) var olan
dogal bir i¢giidii ve sosyal bir davranis olarak kabul edilmesi, yaygin olarak karsilagilmasinin
en temel nedeni olarak gosterilebilir (Below, 2004:52-53; Doh, 2013: 16). Nepotizm,
geleneksel baglarin ve iliskilerin yogun olarak yasandigi ve piyasa mekanizmasinin yeterince
gelismedigi tlilkelerdeki orgiitlerde daha yaygin olarak goriilmekle beraber, gelismis iilkelerde
de karsilasilan bir kayirmacilik bigimidir (Bite, 2011b:386; Jones, 2013:201;).

Yazinda, orgiitlerde karsilagilan kayirmacilik, akrabalar1 kapsadiginda “nepotizm”; es-
dost ve tamdiklari kapsadiginda “kronizm”; siyasal veya dinsel yandasligi kapsadiginda
“patronaj”; siyasal acidan se¢gmen kesimlerini kapsadiginda ise “klientelizm”, seklinde
adlandirilmaktadir (Akozer, 2003:16-17). Orgiitlerde karsilasilan kayirmacilik bigimleri,
genellikle meslek kurallarina aykir1 davranislar icermeleri nedeniyle elestiri alan, profesyonel
olmayan uygulamalar olarak kabul edilen ve bu yiizden olumsuz diisiinceler uyandiran
uygulamalar, olarak gorilmektedir (Gustafsson & Norgren, 2014:4). Nepotizm kavraminin
genel olarak olumsuz algilanmasinin temel nedeni ise, ROnesans Doneminde bazi papalarin
yegenlerini iist diizey mevkilere alma egilimleridir. Bu donemdeki uygulamalar, kilisenin

etkinligini ve akraba olmayan diger kilise Uyelerinin moralini olumsuz sekilde etkilemistir.
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Gunimduzde de halen nepotizmin, benzer anlamiyla ve bulundugu mevkiyi ailesinin yararina
suiistimal eden kisilerin tavrini ifade etmek icin kullanildigi gértulmektedir (Abdalla vd.,
1998:555).

Nepotizm, isveren tarafindan yararliligina bakilmadan, sadece iliskiler nedeniyle
belirli kisilere imtiyaz taninmasidir. Bellow (2003), baslangicta nepotizmi kan bagr ile ilgili
taraftarlik olarak tanimlamis; ancak daha sonra tanimi, bu taraftarligin mesleki tercih olarak
kullanilmasi, olarak genisletmistir (Jones, 2013:2). Tirk Dil Kurumu ise nepotizmi, akraba ve
yakin arkadaslar1 kayirma, olarak tanimlamaktadir. Yazinda yer alan en genis tanimiyla
nepotizm; bir kisinin beceri, kabiliyet, basart ve egitim diizeyi gibi 0&zelliklerine
bakilmaksizin, sadece akrabalik iligkileri goOzetilerek istihndam edilmesi veya yukseltilmesi,
olarak ifade edilmektedir (Ozler vd., 2007:438). Calismamizda, nepotizm kavrami, akraba,
tanidik ve yakin arkadaslar1 kapsayacak sekilde ele alinmaktadir.

Orgiitlerde karsilasilan nepotizmin, rgiit ve ¢alisanlar iizerinde olumlu ve olumsuz
etkileri olmaktadir (Uygur & Cagatay, 2015:139). Yazinda, sinirhi da olsa, nepotizmin olumlu
etkileriyle ilgili bulgulara rastlanmakla birlikte, genel olarak nepotizmin 6rgiit ve calisanlar1
tizerindeki olumsuz etkileri ile ilgili calismalar daha agirliktadir (Blte, 2011b: 388).
Nepotizmin olumlu yonlerini ortaya koyan g¢alismalarda, bu uygulamanin orgiitte daha kisa
Ogrenme siireci yaganmasi, kayrilan kisi a¢isindan daha fazla sadakat ve daha iyi performans,
isten ayrilma oraninin diisiik olmasi, basarili vekalet, isverenle istikrarli iligkiler gibi olumlu
sonuglar1 oldugu vurgulanmaktadir (Vinton, 1998:297). Ornegin, Below (2003), "Nepotizme
Ovgii" baslikl1 eserinde nepotizmi pek ¢ok orgiitiin basarisina katki saglayan bir unsur olarak
gormekte ve hatta oldukca yaygin bir sekilde uygulanan kurumsallasmigs bir yapiya
kavustugunu savunmaktadir. Bellow, bu eserinde, nepotizm konusuna c¢alisanlar agisindan
degil, orgiitlerin devamlilig1 agisindan yaklagmaktadir (Asunakutlu & Avci, 2010:97). Bunun
yaninda, yonetimin aile iiyelerinden olugmasi, daha hizli karar alinmasimi saglar; boylece
zaman kaybindan kaynaklanan sorunlar ortadan kalkar ve isletme faaliyetleri hiz kazanir.
Ayrica hizli karar alinmasi ile ¢evre kosullarina daha kolay uyum saglanir. Ancak nepotizm
bir ¢ikar ¢atigmasidir ve bu olumlu etkilerin cogunlugunun genellikle aile liyelerinin ¢ikarlar
ile ilgili oldugu goriilmektedir (Uygur & Cagatay, 2015:139).

Nepotizmin olumlu etkileri olmakla birlikte; orgiitler ve bireyler agisindan birgok
olumsuz sonuglar1 da bulunmaktadir. Nepotizmin taniminda da belirtildigi iizere, isin
gerektirdigi ozellikler dikkate almmmadan isgdéren secimleri yapilmasi, insan kaynaklari
uygulamalar1 agisindan birgok sorunu da beraberinde getirmektedir (Arasli ve Tiimer,

2008:1239). Ornegin, orgiitte 6zellikle yonetim kademesi igin yeterli niteliklere sahip
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olmayan aile Uyelerinin yoOnetici olarak secilmeleri ve uzun sureler bu pozisyonlarda
kalmalari, bir takim ydnetsel sorunlarin olusmasina neden olmakta ve orgiite profesyonel
yoneticilerin gelmesini zorlastirmaktadir (Vinton, 1998:298). Aile isletmelerinde y®netim,
finansman, satin alma, satis ve pazarlama gibi kilit pozisyonlara aile bireylerinin
getirilmesinin temel nedeni, giivenin uzmanliktan once gelmesi, olarak gosterilebilir. Bu
durum, yonetime yakin ve uzak olmak iizere olusan gruplasmalarin etkisiyle, Orgltte
kutuplagsmalara neden olmakta ve calisanlarda gilivensizlik yaratmaktadir. Ayrica, nepotik
uygulamalarin oldugu boyle bir ortamda, uyumlu ¢alisma ve bilgi paylasimi s6z konusu
olamayacagindan, isgorenlerle ilgili motivasyon kaybi, performans diisiikliigli, catismalar, ise
devamsizliklar ve isten ayrilmalar vb. dnemli sorunlar meydana gelmektedir (Oren, 2007:86).

Nepotizm, 6rgltte yonetimden kaynaklanan ve adil olmayan 6dul ve terfi sisteminin
olugsmasina da zemin hazirlamaktadir (Vinton, 1998:298). Bu durum, diger ¢alisanlarin moral
diizeylerini diisiirmektedir. Ozellikle, aile iiyesi olmayan yoneticilerden yiiksek performansin
beklendigi aile isletmelerinde, iicret sisteminin aile {iyelerini kayiracak sekilde olmasi,
yoOneticilerin gorevlerinden ayrilmalarina bile neden olmaktadir (Biite 2011c:176). Ayrica
nepotik uygulamalarla, bireylerin belli pozisyonlara gelmesinde ya da yukselmelerinde kendi
caba ve yetenekleri yerine akrabalik iliskilerini kullanmalari, kendi agilarindan bir zaafiyete
neden olmakta; is ortami agisindan ise goreve gelmede basari ve yetenegin 6l¢iit alinmamasi, is
kayb1 ve basarisizliga yol agabilmektedir (Iyiisleroglu, 2006:44; Hoctor, 2012:18, Gustafsson &
Norgren, 2014:6). Ote yandan, nepotizmin olumlu ve olumsuz etkilerine bakarak 'iyi nepotizm-
kotl nepotizm' diye bir ayirima gitmenin dogru bir yaklasim olmayacagi, bunun yerine
nepotizmin farkli yonleri olan bir olgu oldugu, hangi ¢evresel faktorlerden nasil etkilendigi ve
bunun yarattigi olumlu ve olumsuz sonuglariyla beraber degerlendirilmesi gereken bir

uygulama oldugu sdylenebilir (Ozler vd., 2007:438; Vinton, 1998:299).

2.2. Kariyer Diizlesmesi

Kariyer yazminda, orgiitlerde kariyer planlamasi ve yonetiminin, Orgiitiin ihtiyaglar
ve olanaklar1 ile bireylerin istek ve ihtiyaglari arasinda uyumlagma saglayacak sekilde nasil
yiriitillebilecegi, en 6nemli konulardan biridir (Bauguo & Mian, 2005:1729). Kariyer, bir
kisinin yillar boyunca sahip oldugu mesleki pozisyonlar, olarak tanimlanabilir (Dessler,
2014:247). Daha kapsamli bir tanima gore kariyer; bireyin, yasaminda ulagmak istedigi
hedeflerine yonelik aldig1 egitimler ile edindigi tecriibeleri (bilgi, beceri, tutum, davranis vb.)
iceren ve bireyin degisimi ve gelisimi ile sekillenen devamli bir siiregtir (Mavisu, 2010:6).

Kariyer konusu ile ilgili olan ve bireyin kariyer yasaminin genellikle orta donemlerinde
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karsilagtig1 sorunlardan biri olarak karsimiza ¢ikan bir diger kavram da kariyer diizlesmesidir.
Yazinda kariyer platosu ya da kariyer duraganlasmasi, olarak da ifade edilen bu kavram, bir
Orgltte birey igin iist diizeylere yiikselme olanaklariin azaldig1 ya da hi¢ kalmadig1 durumlar
ifade etmektedir (Glimiistekin & Giiltekin, 2010:6). Bir baska deyisle, isgorenin hiyerarsik
olarak yukselebilme olasiliginin ¢ok diisiik oldugu bir noktada yer almasi, olarak da
tanimlabilen (Ference vd., 1977:602) kariyer diizlesmesi; bir orgiitteki isgorenin belirli bir
stire zarfinda isin her yoniiyle ilgili ustalik kazanmis, fakat yukselme igin diisiik beklentiye
sahip oldugu durumlarda ortaya ¢ikar (Greer, 2003:29).

Tremblay vd. (1995), kariyer diizlesmesinin nesnel ve 6znel olmak iizere iki boyutu
oldugunu ifade etmis; nesnel kariyer diizlesmesinin gézlemlenebilir ve bir seviyede asir1 uzun
bir siire ile iliskilendirirken, 6znel (kisinin algiladig1) kariyer diizlesmesini ise sinirli ilerleme
olanaklar1 algist ile iliskilendirmislerdir (Ruig, 2009:610). Bununla beraber, kariyer
diizlesmesinin kavramsallastirilmasinda, nesnel veya 6znel olmasi konusunda bazi fikir
ayriliklar1 s6z konusu olmustur. Kavramsallasmanin ilk dénemleri olan 1980°1i yillarda, gorev
siiresi ve yas gibi nesnel verilere odaklanilirken, daha sonraki donemlerde isgérenin
kariyerinde ilerleme konusunda istekli olup olmamas1 gibi 6znel durumlar, odak noktasini
olusturmustur (Schein, 1978’den aktaran Chay vd., 1995:63). Chao (1990), bu konuda
aragtirma yapan kisilerin, kariyer diizlesmesini nesnel bir kariyer durumu veya deneyimi
olarak degerlendirdiklerini; oysa kavramin aslinda, isgorenlerin algilarindan etkilenen, 6znel
bir durum olarak kavramsallastirilmas: gerektigini savunmustur (Chay vd., 1995:63;
Ettington, 1998:74). Bardwick (1986)’e gore ii¢ tir kariyer diizlesmesi vardir: Bunlar,
orglitlerin hiyerarsik yapisinda yiikselisin sona ermesi olan yapisal diizlesme; 1sgorenlerin
islerini ¢ok iyi bildikleri ve sikildiklar1 zaman ortaya ¢ikan tatminsel diizlesme ve son olarak,
kendini ise adamig kisilerin isinde basarisiz oldugu zamanlarda bu durumun is disindaki
hayatlarina da yansidigi durumlarda ortaya ¢ikan yasam diizlesmesidir (Burke, 1989:295).
Kariyer diizlesmesine, kaynagi agisindan bakan Stoner ve arkadaslari, orgiitsel ve kisisel
olmak (zere iki tiir kariyer diizlesmesi kaynag oldugunu belirtmislerdir. Orgitten
kaynaklanan Kkariyer diizlesmesi, isgorenin daha iist diizey bir ise gegme yetenegine Ve
istekliligine sahip olmasi1 ragmen, Ust seviyeye gecilememesi durumudur. Kariyer
diizlesmesinin kisiden kaynaklanmasi durumunda ise, iki farkli durum s6z konusudur: Bunlar,
isgorenin, daha st diizey bir ise ge¢me ihtimali olmasina ragmen, bununla ilgilenmemesi
durumu ve isgorenin, daha st diizey bir ise gecme ihtimali olmasimna ragmen Orgiitiin,
isgorenin bazi kisisel eksikliklerinden otiirii isi tatmin edici bir performansla siirdiiremeyecegi

yargisina varmasi durumudur (Burke, 1989:295; Burke & Mikkelsen, 2006:692). Bu
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calismada, orgiitiin yap1 ve isleyisinden kaynaklanan, isgérenin daha {ist diizey bir ise ge¢me
yetenegine sahip olmasina ragmen, gecemeyecegine iliskin algisini ifade eden kariyer
diizlesmesi arastirmaya konu edilmektedir.

Kariyer diizlesmesi sorunu ile karsi karsiya kalan isgorenler, bu donemlerde kendisine
olan giivenlerini kaybedebilmekte ve kendilerini igle ilgili yetersiz gormeye baslamaktadirlar.
Isgorenler, bu nedenlere bagl olarak giidilenememe sorunu yasayabilirler ve kariyer
yasaminin bu déneminde strese maruz kalabilirler (Ozmutaf, 2006°dan aktaran Giimiistekin &
Giiltekin, 2009:151). Ayrica orgiitler, kariyer diizlesmesi yasayan isgorenlerinde, kariyer ve is
tatminsizligi ile isten ayrilma niyetinde artiy yasanmasi gibi olumsuz durumlarla
karsilagabilmektedirler (Lee, 2002:538). Kariyer diizlesmesi sorunu yasayan bir¢cok isgoren,
bu durumda alternatif is bulmay1 ve isten ayrilmay: tercih edebilmektedir (Bagdadli vd.,
2003:788). Bu ylzden orgutlerde kariyer yonetimi ve bir kariyer yonetimi sorunu olan kariyer
diizlesmesi, gerek Orgiit (isgiici verimliligi, misteri tatmini vb.) gerekse isgorenler

(isteklendirme, isgiicii tatmini) agisindan 6nem verilmesi gereken bir olgudur.

2.3. isten Ayrilma Niyeti

Isgorenlerin isten ayrilmasi, her tipte ve buyuklikteki Orgitte ve her hiyerarsik
kademede siklikla karsilasilan bir durumdur. Ancak, otel isletmelerinin emek yogun hizmet
isletmeleri olmalar1 ve sahip olduklar1 diger 6zellikleri (fiziksel ¢alisma kosullari, sezonluk
calisgma vb.) nedeniyle, bu orgiitlerde isten ayrilma durumlar ile daha fazla karsilasildigi
sOylenebilir (Daskin & Tezer, 2012:273-274). Dolayisiyla otel isletmelerinde, insan kaynagi
ve bunun devamliliginin, gerek yarattigi maliyetler acisindan gerekse Orgiitiin basarisi ve
verilen hizmetin kesintisiz ve kaliteli olmasi agisindan, diger oOrgiitlere gére gorece daha
onemli oldugu soylenebilir (Su, 2014:31; Zopiatis vd., 2014:129). Bu ylzden, isgorenlerin
isten ayrilma sorunu, otel igletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi agisindan ilgilenilmesi
gereken oOnemli bir alan1 olusturmaktadir (Yin-Fah vd., 2010:57). Orgitlerde insan
kaynaklarmin devamliligim1 saglamak ve ozellikle basarili, verimliligi yiiksek isgorenlerin
orgutte tutabilmek, temel amaglar arasindadir. Isgéren acisindan bakildiginda ise, isgdrenlerin
bireysel amaclar1 ve beklentileri, orgutte kalma ya da ayrilma istegini belirleyecek; bu
amaglar1 ve beklentileri ger¢eklesmiyorsa, kosullar uygun oldugunda biiyiik olasilikla o
orgiitten ayrilmak isteyeceklerdir (Cekmecelioglu, 2005:28). Isten ayrilma niyeti olarak
adlandirilan bu durum, “isgorenlerin Orgiitten ayrilmak konusundaki bilingli ve temkinli
kararin1 ya da niyetini” ifade etmektedir (Tett & Meyer, 1993:262). isten ayrilma niyeti,

calisanin mevcut isinden veya isyerinden, belli bir zamanda ayrilmasina kadar gecen siirede
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ayrilma plan ve diisiincesine sahip olmasi, olarak tanimlanmaktadir (Fong & Mahfar,
2013:35). Bu plan ve dislinceye sahip isgorenler, mevcut durumdaki kosullari
degerlendirerek beklentilerini olusturacak ve bu beklentilerin yerine getirilme diizeyinin
diisiik olmasi dogrultusunda, disiincelerini eyleme gecirerek isten ayrilacaktir (Polat &
Meydan, 2010:153).

Isten ayrilmalar, goniillii ya da zorunlu olmak iizere iki sekilde gerceklesmektedir (Kaur
vd., 2013:1220; Saeed vd., 2014:244). isten ayrilma niyeti de goniillii ya da zorunlu bir durum
olup, ¢aliganlarin isten ayrilma niyetine girmelerinin altinda yatan ¢esitli nedenler bulunmaktadir
(flisu, 2012:54). Her ne sekilde olursa olsun, isten ayrilma, orgiitlerde karsilagilan &nemli
sorunlardan biridir ve yarattigi maliyetler agisindan gerek igsgorenler (isgéren arama, ise alma,
egitim vb.) gerekse Orgiit agisindan (isgoren agisindan is arama, kidem ve ticret kaybi, mekan ve
diizen degistirme vb.) arzu edilmeyen bir durumu ifade etmektedir (Dick vd., 2004:351; Erbil,
2013:49; Kaur vd., 2013:1219). Bu bakimdan, isletmeler igin isten ayrilma niyeti, dikkatle ele
alinmasi, sebeplerinin ve sonuglarinm izlenmesi gereken bir olgudur (Findikli, 2014:138). Ote
yandan isten ayrilma niyeti, isgérenin isten ayrilma eyleminin en &nemli habercisidir
(Ozdevecioglu, 2004:98; Kaur, 2013:1220). Ancak isten ayrilma niyeti, kendini aktif bir sekilde
bagka is arama, ig bagvurusu yapma, referans yollama, ig goriismeleri yapma gibi farkli sekillerde
gosterebildigi gibi; sadece diisiince diizeyinde de kalabilmektedir (Findikli, 2014:138).

Isgorenlerde isten ayrilma niyetine neden olan faktérler hala tam olarak anlagilamamistir
(Dick vd., 2004:352; Lee vd., 2012:867). Ancak ilgili yazin incelendiginde; isgorenlerde isten
ayrilma niyetinin olusmasina neden olan faktorlerin, “kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve
cevresel faktorler”, olmak Uzere U¢ grupta incelendigi soylenebilir (Moynihan & Pandey,
2008:207; Aslan, 2014:23). Isten ayrilma niyetinin olusmasina neden olan kisisel faktorlerin
basinda “kisilik ozellikleri” gelmektedir. Diisiik diizeyde yumusak basli, yiiksek diizeyde
deneyime acik olan ve duygusal yonden istikrarsiz olan isgdrenlerin isten ayrilma niyetinin
gorece daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Aslan, 2014:23). Yine yapilan arastirmalar,
isgorenlerin yast ve hizmet siiresi arttikga statiikoyu tercih ettiklerini ve isten ayrilma
oranlarmin diisiik oldugunu gostermektedir. Bu bilgiler 1s181nda, isgdrenlerin yas1 ve hizmet
sliresi arttikga igten ayrilma niyetlerinde azalma yasanacagi sdylenebilir (Moynihan & Pandey,
2008:207). Insanlarin hayatmin ¢ok onemli bir kismu isyerinde ge¢mektedir ve bu nedenle
isgorenlerin isten ayrilma niyeti tizerinde orgiitsel faktorler de biiylik 6nem tasimaktadir (Kaur
vd., 2013:1219). Orgiitsel faktorler, isgoren ile 6rgiitiin degisik dzellikleri arasindaki etkilesime
dayanir ve bu konuda yapilan ¢esitli aragtirma sonuglarinin da gosterdigi gibi, daha ¢ok insan

kaynaklar1 yonetimi ile ilgili politikalar1 (6diil ve tesvikler, iicret diizeyi, sunulan imtiyazlar vb.)
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kapsar. Ayrica is giivencesi, calisma kosullari, is tatmini, Orgilit kiiltlirli, is arkadaslari ile
iliskiler, orgiitsel destek, orgiitsel baglilik, orgiitsel 6zdeslesme, oOrgiitsel adalet, kariyer
olanaklar1 gibi orgiitsel faktorler, isten ayrilma niyeti Uzerinde etki olusturmaktadir (Dick vd.,
2004:354; Fong & Mahfar, 2013:35; Aslan, 2014:24). Ancak yapilan ge¢mis arastirmalar,
isgOrenlerin Orgiitten ayrilma ya da orgiitte kalma kararinda en fazla etkiye sahip olan iki temel
orgutsel faktorln, is tatmini ve oOrgiitsel baglilik oldugunu ve bu faktorlerin isten ayrilma
niyetiyle negatif yonlii bir iliskisi oldugunu gostermektedir (Yin-Fah vd., 2010:57; Lee vd.,
2012:867). Kisisel ve orgiitsel faktorlerin disinda, isten ayrilma niyetinin olusmasina neden olan
cevresel faktorler de séz konusu olabilmektedir. Ulkenin sosyal ve ekonomik durumu, baska is
olanaklart, evlilik ya da ¢ocuklarin egitim ihtiyaclari nedeniyle kisilerin yasadiklar1 semti, kenti
ya da lilkeyi degistirmek istemesi gibi durumlar, ¢evresel faktorler olarak gosterilebilir (Kaya,
2010:44). Sonug olarak isgérenler, bu faktorlerin etkisiyle mevcut isi ile ilgili genel bir
degerlendirme yapar ve islerinden memnun olup olmadigina karar verirler. Eger
memnuniyetsizlik s6z konusu ise, isten ayrilmanin miimkiin olup olmadigim ve baska bir is
aramanin kazanglh olup olmadigini arastirirlar. Sonugta ¢alisan kisiler, var olan is olanaklari ile su

anki isleri arasinda bir degerlendirme yaparak kararlarini olustururlar (Mobley, 1979:517-518).

2.4. Otel isletmelerinde Nepotizm, Kariyer Diizlesmesi ve Isten Ayrilma Niyeti Tliskisi

Orgiitlerde nepotizm, yukarida agiklanan birgok olumsuz sonucunun yanisira, 6zellikle
nitelikli personelin isten ayrilma niyetini artiran bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Hatirlanacagi gibi Boadi (2000)’ye gore nepotizm, bir orgiitte, akraba ve aile fertlerinin,
liyakat durumlar1 dikkate alinmadan, yetki ve giic kullanilarak, isgéren se¢cim ve yerlestirme
strecinde, ylkselmelerde vb. uygulamalarda kayirilmasi durumudur (Barut, 2015:242).
Nepotizm, gerek (retim gerekse hizmet sektoriindeki isletmelerde oldugu gibi, otel
isletmelerinde de siklikla karsilasilan bir olgudur. Otel isletmelerinin emek yogun isletmeler
olmasi, bu igletmelerde rekabet istiinliigii yaratacak insan kaynaklarini ve yonetimini ¢ok
onemli hale getirmektedir (Araslhi vd., 2006:296). Bu dogrultuda, bir insan kaynaklari
politikas1 olarak degerlendirildiginde nepotizmin, 6rglt icinde bir ¢ok insan kaynaklari
islevleri (ise alma- yerlestirme, yukseltme, ddiillendirme, kariyer yonetimi vb.) ile dogrudan
iliskili oldugu sdylenebilir (Hoctor, 2012:21). Bir baska deyisle nepotizm, orgltlerde birgok
insan kaynaklar1 islevini etkileyen ve isgorenlerde, is tatmini, orgiitsel baglilik, olumsuz
sOylentiler ve isten ayrilma niyetinin olusmasi gibi bir¢ok davranigsal sonuglar yaratmaktadir
(Arasli & Tumer, 2008:1239). Turizm sektoriiniin ve otel isletmelerinin karakteristik

Ozelikleri, nepotizm uygulamalarma uygun bir zemin hazirlamakta ve bunun sonucunda
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orgiitler i¢in yukarida bahsedilen olumsuz bir takim sonuclar ortaya g¢ikabilmektedir (Pelit
vd., 2015:83). Ornegin, Tiirkiye’deki turizm isletmelerinin ¢ogu kiiciik ve orta dlgekli
girisimler olup; tlkedeki toplam otel sayisinin yaklasik %76°s1 g, iki ve tek yildizli otellerdir
ve bunlarin iist yonetim kadrolarinda ¢ogunlukla miilk sahipleri ve yakinlar1 bulunmaktadir
(Yesiltas vd., 2010:67).

Nepotizmin etkili oldugu insan kaynaklar1 uygulamalarindan biri de kariyer
konusudur. Bir baska deyisle, nepotizmin yaratttig1 etkilerden biri de bir kariyer sorunu olarak
karsimiza cikan Kariyer diizlesmesidir (Safina, 2015:632). Isgdrenin hiyerarsik olarak
yukselme olasiliginin ¢ok diisiik oldugu bir noktada yer almasi, olarak da tanimlabilen
(Ference vd., 1977:602) kariyer diizlesmesi, bir orgiitteki isgorenin belirli bir siire zarfinda
isin her yoniiyle ilgili ustalik kazanmig fakat yiikselmek igin diisiik beklentiye sahip oldugu
durumlarda ortaya ¢ikar. Bu durumda, Orgutlerde nepotizm etkisiyle, ozellikle Ust dizey
yoneticilik konumlarina, ahlaki degerlere ve profesyonel ilkelere uygun olarak degil de
akrabalik iligkilerine dayanarak yapilan bir atama, isgorenlerin o pozisyonlarla ilgili
beklentilerini olumsuz olarak etkilemekte ve bu durum isgérenlerde moral bozukluguna, bir
baska deyisle kariyer memnuniyetsizligine neden olmaktadir (Safina, 2015:632). Dolayisiyla
nepotizmin etkisiyle kariyer yolu kapali isgdren, uzun siire ayni pozisyonda kalma,
yiikselememe yani kariyer diizlesmesi gibi bir sorunla karsi1 karsiya kalabilmektedir. Sonug
olarak nepotizm, isgérenlerin hak ettiklerini diisiindiikleri pozisyonlarla ilgili umutlarini
kaybetmelerine ve bunun sonucunda oOrgiite olan baglliklar1 ve sadakatlerinin azalmasina,
dolayisiyla isten ayrilma niyeti i¢ine girmelerine neden olmaktadir (Foster, 2011:71).

Bu calismada, nepotizm ve kariyer diizlesmesi iligkisini ag¢iklamada Vekalet
Kuramindan yararlanilmistir. Vekalet Kurami’nin temelinde; belirli kararlarin = alinip
uygulanmasi i¢in bir kisi veya grubun (asil) baska bir kisi veya grubu (vekil) gérevlendirmesi
sonucu olusan vekalet iliskisi yer almaktadir (Jensen & Meckling, 1976:317). Kuram, vekalet
iligkilerinde ortaya ¢ikan iki sorunun ¢oziimiine odaklanmaktadir: Bunlardan ilki, (a) asil ile
vekilin arzularinin veya amaglarinin ¢atismasi durumundan ve (b) vekilin gergekte ne yaptigini
ortaya ¢ikarmanin asil agisindan pahali ve zor olmasindan kaynaklanan vekil sorunu; ikincisi de
asil ve vekilin riske karsi farkli tutumlar sergilemesinden kaynaklanan risk paylasimi
sorunudur. Burada ana mesele, farkli tercihlerinin olmasindan dolayr asil ve vekilin risk
konusunda farkli eylemlere yonelebilmesidir (Eisenhardt, 1989:58). Bu sorunlar da beraberinde,
vekalet maliyetleri adi verilen bazi maliyetlerin ortaya ¢ikmasina neden olur. Bu maliyetler;
asila cikar saglayabilecek veya kazancini artirabilecek firsatlarin kagirilmasi ile ortaya ¢ikan

“firsatlarin kagirilmas1 maliyetleri”; asil namma verilecek optimal kararla, vekilin karar
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arasindaki sapma nedeniyle ortaya ¢ikan “artik zarar/6nlenemeyen kayiplar”; asil tarafindan,
vekilin Orgiitiin gelirlerini artirmaya yonelik olmayan faaliyetlerini denetim altinda tutmak igin
kurdugu mekanizmalarin (ek yonetim kademeleri, maliyet muhasebesi, biitceleme sistemleri,
cesitli raporlama sistemleri ve yonetim kurullar1 gibi araglar) ortaya cikardigi “izleme-
denetleme maliyetleri”; vekilin asila zarar verecek faaliyetlerde bulunmayacagini, bulunursa bu
zararlar1 giderebilmek i¢in ne gibi yaptirnmlar istlenecegini belirten sozlesmelerin getirdigi
“sozlesme ve degerlendirme maliyetleri”dir (Jensen & Meckling, 1976:310; Soylemez,
2007:31-35; Bolat vd., 2014:80-82). Bu noktada, aile isletmelerinde, sirketin ailenin bir pargasi
olarak goriilmesi ve akrabalarin genellikle isletmeye giiclii duygular beslemesi (Tagiuri &
Davis, 1996:206); aile tiyelerinin diger isgorenlere nazaran daha iiretken olmalari ve sahip
olduklar1 "aile dilinin" kendi aralarinda daha etkili iletisim kurarak 6zel bilgileri biiyiik bir
gizlilik igerisinde paylagmalar1 (Tagiuri & Davis, 1996:205); aile iiyelerinin isletmeye ve
birbirlerine karsi daha sadik ve gilivenilir tutum ve davramislar sergilemesi (Habbershon &
Williams, 1999:4); aile isletmelerinin sadece karliliga degil, ayn1 zamanda ailenin uzun dénemli
statiisiinli korumaya odaklanmalar1 (Herrera-Echeverri vd. 2016:2019) vb., aile isletmelerinde
nepotizme neden olacak ve boylece asil-vekil iligkisinin ortaya cikaracagi vekalet ve risk
paylagimi sorununun ortadan kalkacagi diistiniilebilecektir. Diger yandan, hiyerarside yonetim
pozisyonlart i¢in yapilan gorevlendirmelerde nepotizme gidilmesi, yani aile Gyelerinin ve
yakinlarinin tercih edilmesi de beraberinde diger isgorenler i¢in kariyer diizlesmesi sorununu
getirmektedir. Bu aciklamalardan hareketle asagidaki hipotez gelistirilebilir:

Hipotez 1: Nepotizmin, kariyer diizlesmesi Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkisi vardir.

Nepotizm ve kariyer diizlesmesi ile isten ayrilma niyeti iligkisini agiklamada ise
Sosyal Miibadele Kurami’ndan yararlanilabilir. Sosyal Miibadele Kurami, bir miibadele
slireci olarak sosyal iligki kavramini tanimlayabilmek i¢in ilk kez Blau (1964) tarafindan
kullanilmis olup; taraflarin odiillendirme beklentisi (saygir gérme, onur, arkadashk, dikkate
alinma vb.) icinde sosyal iligkilere girdigi ve bu iliskileri siirdiirdiigii varsayimina dayanir.
Yonetim yazini agisindan bakildiginda; sosyal miibadele kurami, orgiit diizeyinde karsilikli
iliskileri aciklamaya calisan bir kuramdir. Orgiitsel agidan sosyal miibadeledeki taraflar,
igverenler, yoneticiler, iggorenler, sendikalar, tedarik¢iler ve miisteriler olabilir ve taraflar
miibadele sirasinda birbirlerine ekonomik ¢iktilar ve sosyo-duygusal olmak tizere iki tiir ¢ikti
sunarlar. Ekonomik ciktilar, finansal ve somut 6zellik gosterirken; sosyo-duygusal ¢iktilar,
kisilerin sosyal ve saygi ihtiyaclarini isaret eder (Cropanzano & Mitchell 2005°den aktaran
Bolat vd., 2009:220). Sosyal miibadele iliskisinde taraflar, mubadele sonucunda elde

edecekleri faydalarla katlanacaklar1 maliyetleri goz Oniinde bulundururlar. Bu iliskide
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bireyler, adil bir boliisiim olmasini arzu ederler. Ancak iligkinin tam anlamiyla esit bir sekilde
gerceklesmesi ya da karsiligin derhal elde edilmesi mumkin olmayabilir (Konovsky & Pugh
1994°den aktaran Bolat vd., 2009:220). Genellikle ekonomik ¢iktilarda, iligki kisa vadeli bir
nitelik tasirken, sosyo-duygusal ¢iktilarda bu iliski uzun vadeli bir nitelik tasir (Cropanzano
vd. 2003’den aktaran Bolat vd., 2009:220). Bu dogrultuda, orgiitsel baglamda, sosyal
miibadele kurami, iggoérenlerin yoneticilerinin kendileri ile ilgili uygulamalarinda adil
oldugunu algilamalar1 durumunda daha motive olacaklarimi ve dolayisiyla islerine ve
orgutlerine daha bagli hale geleceklerini agiklamaya ¢aligir. Bir baska deyisle bu kurama gore,
isgorenler yoneticileriyle iligkilerinde adil bir degisim oldugunu gorduklerinde, kendilerine
guven duyuldugunu ve deger verildigini diisiinmekte; bunun karsiliginda olumlu tutum ve
davramglar gosterme konusunda daha istekli olabilmektedirler. Ornegin, bu miibadele
iliskisinde, igverenler isgorenlerine is giivencesi ve Kkariyer gelistirme gibi firsatlar
sunduklarinda, isgoérenler de karsiliklilik iliskisine goére kendilerini sorumlu hissetmekte,
bunun sonucunda daha fazla is ¢abasi gostermekte ve Orgiitlerine daha bagli olmaktadirlar
(Daud, 2014:36). Isgorenlerin calistiklar1 orgiitlerde kariyerleri ile ilgili beklentileri vardir ve
yoneticilerinden kendilerine bu konuda destek ve firsat vermelerini ve adil olmalarina
beklerler. Ancak isgorenler, nepotizm etkisiyle liyakata dikkat edilmeden, akraba, tanidik ve
yakin arkadaglarin kayrildigini, bazi pozisyonlarin bu kisiler tarafindan isgal edildigini ve
kendilerine bu konuda firsat verilmedigini gordiiklerinde, kendilerini degersiz ve gilivensiz
hissederler. Dolayisiyla, iligkinin tam anlamiyla esit bir sekilde gerceklesmedigini diislinen ve
kariyer diizlesmesi ile karst karsiya kalan isgorenlerin isten ayrilma niyetinde artis olacagi
sOylenebilir. Bu ac¢iklamalardan hereketle asagidaki hipotezler gelistirilebilir:

Hipotez 2: Nepotizmin, isten ayrilma niyeti Uzerinde anlaml ve pozitif bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Kariyer diizlesmesinin, isten ayrilma niyeti Uzerinde anlamli ve pozitif bir
etkisi vardir.

Hipotez 4: Kariyer diizlesmesinin nepotizm ve isten ayrilma niyeti iliskisi Uzerinde
aracilik etkisi vardir.

Calismaya iliskin simgesel model Sekil 1°de goriilmektedir.

Kariyer Diizlesmesi

*) ()

Nepotizm Isten Ayrilma Niyeti
)

Sekil 1: Simgesel Model
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3. YOontem

3.1. Evren ve Orneklem

Arastirma, tamimlayici tiirde tasarlanmis olup; anketler, kolayda 6rnekleme yontemi ile
03 Ekim 2016-02 Subat 2017 tarihleri arasinda, Istanbul ve Antalya’da faaliyet gdsteren sekiz 4
ve 5 yildizli otelde uygulanmustir. Uygulamada 248 adet anket elde edilmis olup; eksik verilerin
oldugu 12 anket analiz dis1 brrakilmistir. Kullanilabilir anket sayis1 236’dir. Orneklemi
olusturan 236 kisinin yas ortalamasi 32,89; bu kisilerin isletmede ortalama g¢alisma siiresi 4,8
yil; erkek iggorenlerin orant %64 (n=151), kadin isgorenlerin oran1 %36 (n=85); evlilerin orani
%61,9, bekarlarin oran1 %38,1; lise mezunlarinin oran1 %45, lisans mezunlarinin orani %28,
Onlisans mezunlarinin oran1 %17,8 ve diger mezunlarin orani %9,2’dir. Katilimcilarin
departmanlara gore dagilimi su sekildedir; onbiiro (%32,6), mutfak (%20,3), kat hizmetleri
(%14,8), satis (%11,4), teknik (%8,9), giivenlik (%5,9), animasyon (%2,5) ve diger (%3,6).

3.2. Veri Toplama Araclari ve Teknikleri

Nepotizm Olgegi: Verilerin toplandig1 otel isletmelerindeki nepotizm diizeyini
belirleyebilmek icin Asunakutlu ve Avci (2010:102) tarafindan Abdalla vd. (1998) ve Ford ve
McLaughin (1985)’den yararlanilarak harmanlanan ti¢ boyut (terfide nepotizm, islem
nepotizmi ve ise almada nepotizm) ve 14 maddeden olusan 6lgekten yararlanilmistir. Terfide
nepotizm boyutu i¢in 6rnek ifade, “Bu isletmede ne kadar basarili olursam olayim, isletme
yoneticilerinin tanidiklarinin oniline gecemem”; islem nepotizmi i¢in Ornek ifade, “Bu
isletmede tanidig1 olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir” ve ige
almada nepotizm i¢in 6rnek ifade, “Bu isletmeye eleman aliminda tanidigi olanlar se¢im
siirecinde zorlanmazlar”, seklindedir.

Kariyer Diizlesmesi: Isletmelerde, isgdrenlerin kariyer diizlesmesi algisini tespit
edebilmek icin Milliman’in (1992:226-227) tek boyutlu ve 8 maddeli kariyer diizlesmesi
dlgeginden yararlamilmis ve olgek Tiirkge’ye uyarlanmistir. Olgege iliskin &rnek ifade,
“Calistigim sirkette yonetim kademelerinde ¢ok az sayida yeni pozisyon agilir”, seklindedir.
Kariyer diizlesmesi 6l¢eginin 6 ve 8. maddeleri tersten puanlanmustir.

Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Isgdrenlerin isten ayrilma niyetlerini belirleyebilmek icin,
Wayne vd. (1997:97) tarafindan gelistirilmis ve Kiigiikusta (2007:156) tarafindan Tiirk¢e’ye
uyarlanmis Olgekten yararlanilmistir. Orijinal 6lgek, 5 maddeden olusmakla birlikte,
Kiigiikusta (2007:156) tarafindan yapilan faktér analizi sonucunda 2 madde ortak varyans

degerleri 0,50’nin altinda oldugu icin analizlerden ¢ikarilmistir. Dolayisiyla ¢calismamizda 3
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madde ve tek boyuttan olusan dlgek kullanilmistir. Ornek ifade, “Ciddi olarak isimi birakmay1
diisiiniiyorum”, seklindedir.
Ifadeler, 1=Kesinlikle katilmiyorum ve 5=Tamamen katiliyorum arasindaki 5°li Likert

tipinde hazirlanan 6lgeklerle 6l¢tilmiistiir.

4. Bulgular ve Yorumlar

4.1. Gegerlik ve Guvenirlik Analizi Sonuclar:

Nepotizm, kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma niyeti 6lgeklerinin gegerlik caligmalari
icin yap1 gecerligi incelenmis ve aciklayici faktor analizi yapilmistir. Aciklayici faktor
analizinde, faktor sayisinin saptanmasinda, 6z degerin 1’den biiyiik olmasi, maddelerin ilgili
faktorde en az 0,30 diizeyinde yiik degerine sahip olmasi, bir faktoriin en az tic maddeden
olugmasi ve binisiklik durumunda iki faktor arasinda yiik degeri farkinin en az 0,10 olmasi
gerekmektedir (Hair vd. 2010 ve Buylkoztirk 2002’den aktaran Akgiindiiz & Cakici,
2015:33). Analizlerde Varimax doniisiimii uygulanmistir. Olgeklerin giivenirligi ise, i¢
tutarlilik (Cronbach Alfa) ve boliinmiis test ¢oziimlemeleri yontemleri ile incelenmistir
(Karasar, 2003:150-152).

Nepotizm Olgegi: Nepotizm Slcegine iliskin aciklayici faktdr analizi sonucunda, 6z
degeri birden biiyiik ii¢ faktor belirlenmistir. Ug faktor, toplam varyansm 0,69’unu
aciklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,914°diir. Barlett Kiiresellik testi
sonuclar1 da anlamhdir (X2 = 2050,269; p < 0,01). Olgek maddelerinin &lgegin orijinalinde
oldugu gibi ii¢ faktdrde (terfide nepotizm, islem nepotizmi, ise almada nepotizm) toplandigi
saptanmistir (Tablo 1).

Nepotizm 6l¢eginin giivenirligini belirlemeye yonelik olarak, i¢ tutarlilik (Cronbach
Alfa) ve boliinmiis test ¢éziimlemeleri yontemleri kullanilmistir. Olgegin biitiinsel olarak ic
tutarlilik katsayis1 0,925 dir. Olgek boyutlar1 agisindan ig tutarlilik katsayilar: terfide nepotizm
boyutu icin 0,870, islem nepotizmi boyutu icin 0,904 ve ise almada nepotizm boyutu igin
0,837°dir. Boliinmiis test ¢6ziimlemeleri analizine gore, korelasyon katsayisi 0,904 (p < 0,01),
ilk yar1 i¢ tutarhilik katsayisi 0,847, ikinci yar1 degeri 0,861°dir. Olgegin i¢ tutarlilik
giivenirligi i¢in hesaplanan “Spearman-Brown” katsayisi ise 0,950°dir. Bu sonuglar, nepotizm

Olceginin uygun giivenirlik degerlerine sahip oldugunu gostermektedir.
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Tablo 1: Nepotizm Olgegine Iliskin Agiklayic1 Faktdr Analizi Sonuglarr (N=236)

. . islem Terfide ise Almada
Olgek Maddeleri Nepotizmi Nepotizm Nepotizm
N1 0,199 0,729 0,175
N2 0,361 0,705 0,173
N3 0,153 0,836 0,143
N4 0,206 0,764 0,247
N5 0,264 0,739 0,173
N6 0,739 0,288 0,144
N7 0,802 0,236 0,213
N8 0,799 0,280 0,192
N9 0,694 0,164 0,134
N10 0,739 0,213 0,368
N11 0,712 0,214 0,423
N12 0,341 0,283 0,750
N13 0,358 0,284 0,765
N14 0,168 0,169 0,824
Ozdeger 7,188 1,508 1,056
Aciklanan Varyans Yiizdesi 951,345 910,773 %7,541
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi 951,345 962,118 269,659
KMO Degeri 0,914

Barlett Kiiresellik Degeri X?= 2050,269; p < 0,01

Kariyer Diizlesmesi Olcegi: Kariyer diizlesmesi 6lcegine iliskin aciklayici faktor
analizi sonucunda 6z degeri birden biiyiik tek faktdr belirlenmistir. Tek faktor, toplam
varyansin 0,52°sini agiklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,904°diir. Barlett
Kiiresellik testi sonuglar1 da anlamhidir (X? = 711,758; p < 0,01). Olgek maddelerinin Slgegin
orijinalinde oldugu gibi tek faktorde toplandigi saptanmistir (Tablo 2).

Kariyer diizlesmesi Olceginin giivenirligini belirlemeye yonelik olarak, i¢ tutarlilik
(Cronbach Alfa) ve boliinmiis test ¢oziimlemeleri yontemleri kullanilmustir. Olgegin i¢ tutarhilik
katsayis1 0,871°dir. Boliinmiis test ¢oziimlemeleri analizine gore korelasyon katsayisi 0,757 (p <
0,01), ilk yari i¢ tutarhhik katsayisi 0,794, ikinci yari degeri 0,755°dir. Olgegin i¢ tutarlilik
giivenirligi igin hesaplanan “Spearman-Brown” katsayisi ise 0,862’dir. Bu sonuclar, kariyer
diizlesmesi 6lgeginin uygun giivenirlik degerlerine sahip oldugunu gostermektedir.

Tablo 2: Kariyer Diizlesmesi Olgegine iliskin A¢iklayic1 Faktdr Analizi Sonuglari (N=236)

Olcek Maddeleri Kariyer Diizlesmesi
KD1 0,709
KD2 0,728
KD3 0,734
KD4 0,703
KD5 0,759
KD6 0,680
KD7 0,773
KD8 0,717
Ozdeger 4,216
Agiklanan Varyans Yuzdesi %52,695
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi %52,695
KMO Degeri 0,904

Barlett Kiiresellik Degeri X?=711,758; p <0,01
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Isten Ayrilma Niyeti Olgegi: Isten ayrilma niyeti dlcegine iliskin aciklayici faktor
analizi sonucunda 6z degeri birden biiyiik tek faktor belirlenmistir. Tek faktor, toplam
varyansin 0,87’sini agiklamaktadir. Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,757°dir. Barlett
Kiiresellik testi sonuclari da anlamlidir (X* = 575,242; p < 0,01). Olgek maddelerinin 6lcegin
orijinalinde oldugu gibi tek faktorde toplandigi saptanmistir (Tablo 3).

Isten ayrilma niyeti dlgeginin giivenirligini belirlemeye yonelik olarak, i¢ tutarlilik
(Cronbach Alfa) ve béliinmiis test ¢dziimlemeleri yontemleri kullanilmistir. Olgegin ic
tutarlihik katsayis1 0,930°dur. Boliinmiis test coziimlemeleri analizine gore korelasyon
katsayist 0,876 (p < 0,01), ilk yar1 i¢ tutarlilik katsayis1 0,882, ikinci yar1 degeri 1,0°dir.
Olgegin i¢ tutarlilik giivenirligi i¢in hesaplanan “Spearman-Brown” katsayis1 ise 0,934’ diir.
Bu sonuglar, isten ayrilma niyeti Slgeginin uygun giivenirlik degerlerine sahip oldugunu
gOstermektedir.

Tablo 3: isten Ayrilma Niyeti Olgegine Iliskin Agiklayic1 Faktor Analizi Sonuglar
(N=236)

Olcek Maddeleri Isten Ayrilma Niyeti
IAN1 0,943

IAN2 0,946

IAN3 0,920
Ozdeger 2,631
Aciklanan Varyans Yiizdesi 287,685
Toplam Agiklanan Varyans Yiizdesi %87,685

KMO Degeri 0,757

Barlett Kiiresellik Degeri X2= 575,242; p < 0,01

4.2. Tammlayici Istatistikler ve Korelasyon Analizi Sonuglari

Tablo 4, nepotizm, kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler ile bu
degiskenlere iliskin ortalamalari, standart sapmalar1 ve giivenirlik degerlerini gostermektedir.
Tablodan da goriildiigii gibi, nepotizm ile kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve pozitif bir iliski s6z konusudur. Benzer sekilde, kariyer diizlesmesi ve isten

ayrilma niyeti arasinda da anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 4: Degiskenlere Iliskin Ortalamalar, Standart Sapma Degerleri, Glvenirlik

Katsayilar1 ve Korelasyon Katsayilar

Degiskenler Ort. SS 1 2 3

1. Nepotizm 2,628 0,836 (0,925)

2. Kariyer Diizlesmesi 2,963 0,476 0,255** (0,828)

3. Isten Ayrilma Niyeti 2,343 1,198 0,521** 0,280**  (0,930)

N =236, ** p < 0,01, Cronbach Alpha degerleri parantez i¢inde verilmistir.
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4.3. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Kariyer diizlesmesinin, nepotizm ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligki {izerindeki
aracilik etkisini belirleyebilmek i¢in, Baron ve Kenny (1986:1177) tarafindan Onerilen {i¢
asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu kapsamda, oncelikle bagimsiz degisken (nepotizm) ile
aracilik etkisine sahip oldugu diisiiniilen degisken (kariyer diizlesmesi) arasinda bir regresyon
analizinin yapilmasi ve anlaml bir iliskinin olup olmadiginin belirlenmesi gerekmektedir. ikinci
olarak, yine bagimsiz degisken (nepotizm) ile bagimli degisken (isten ayrilma niyeti) arasindaki
sebep sonug iliskisi arastirilmalidir. Son olarak, arac1 degisken (kariyer diizlesmesi) ile bagimhi
degisken (isten ayrilma niyeti) arasinda bagimsiz degiskenin (nepotizm) kontrol edildigi bir
regresyon analizi yapilmalidir. Bu analizler sonucunda, bir aracilik etkisinin olup olmadigini
ortaya koyabilmek i¢in, ikinci asamada bagimsiz degiskenin (nepotizm) bagimli degisken (isten
ayrilma niyeti) lizerindeki etkisinin tamamen ortadan kalkip kalkmadigina bakilmalidir. Bu
noktada, etkide bir diisme goriiliiyor ve iligki anlamliligini stirdiiriiyorsa, “kismi aracilik
etkisi’nden; etki tamamen ortadan kalkiyorsa “tam aracilik etkisi”’nden sdz edilebilir. Ote
yandan, bu asamada, araci degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskinin anlamlilik diizeyini
korumasi da gerekmektedir (Baron & Kenny 1986:1177).

Bu agiklamalardan hareketle, Tablo 5’den de goriildiigii gibi, dncelikle nepotizmin
bagimsiz degisken oldugu ve kariyer diizlesmesinin bagimli degisken oldugu bir regresyon
analizi yapilmistir (Model 1). Olusturulan modelde, nepotizm degiskeninin, arac1 degisken
olarak ele alinan kariyer diizlesmesi {lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu
goriilmustir (f = 0,255, p < 0,01). Olusturulan ikinci modelde, kariyer diizlesmesinin
bagimsiz degisken oldugu ve isten ayrilma niyetinin bagimli degisken oldugu bir regresyon
analizi yapilmistir (Model 2). Olusturulan modelde, kariyer diizlesmesi degiskeninin, isten
ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (4 = 0,521,
p < 0,01). Olusturulan ii¢linci modelde ise, nepotizm ve kariyer diizlesmesinin bagimsiz
degisken oldugu ve nepotizm degiskeninin kontrol altina alindig1 ve isten ayrilma niyetinin
bagimli degisken oldugu bir regresyon analizi yapilmistir (Model 3). Bu modelde, kariyer
diizlesmesi (f = 0,157, p < 0,01) ve nepotizmin (f = 0,481, p < 0,01) isten ayrilma niyeti
Uzerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu, ayrica nepotizmin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinin ise bu modelde azaldigi saptanmistir. Bu sonuglara gore, kariyer
diizlesmesinin, nepotizm ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye kismi aracilik ettigi
sOylenebilir. Bu cercevede hipotez 4 kabul edilmistir. Arastirma bulgularimizdan hareketle,

degiskenler arasinda ortaya ¢ikan iliskiler Sekil 2°de goriilmektedir.
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Tablo 5: Kariyer Diizlesmesinin Nepotizm ile Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi Uzerindeki
Aracilik Etkisini Belirlemeye Yo6nelik Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Kariyer Diizlesmesi Isten Ayrilma Niyeti

Degiskenler B
Model 1
1. Nepotizm 0,255**
F 16,216
R’ 0,065

2
Diizeltilmis R 0,061
Model 2
1. Nepotizm 0,521**
F 87,370
R’ 0,272
Diizeltilmis R 0,269
Model 3
1. Nepotizm 0,481**
2. Kariyer Diizlesmesi 0,157**
F 48,763
R’ 0,295

2
Diizeltilmis R 0,289

Not: Standardize dilmis beta degerleri kullanilmistir, N = 236; ** p < 0,01

0,255%* Kariyer Diizlesmesi 0,157%

Nepotizm Isten Ayrilma Niyeti
0,481**

Sekil 2: Degiskenler Arasinda Ortaya Cikan Iliskiler

5. Sonug ve Oneriler

Calismamizda, otel isletmelerinde nepotizm, kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiler arastirilmistir. Arastirmanin yapildigi otel isletmelerinde, ortalamada
isgorenlerin algiladig1 nepotizm diizeyinin yiiksek olmadigi, yliksek diizeyde bir kariyer
diizlesmesi yasamadiklar1 ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik seviyede oldugu goriilmiistiir.
Ote yandan, ele alman degiskenlerin bireysel diizeyde degerlendirilmesi daha dogrudur.
Baska bir deyisle, aym isletmede, akrabalara, yakin arkadas ve tanidiklara ayricaliklar
tanindigin1 ve hiyerarsinin Ust kademelerinde ilerleyebilecek kariyer yollarinin kalmadigini ya
da gorece daha az kaldigim belirten isgdrenler bulundugu gibi, bunun s6z konusu olmadigini
belirtenler de bulunabilir. Bu noktada, 6zellikle nepotizm algist olusmus kisilerin, bu
algilarinin bir sonucu olarak, kariyer diizlesmesi olarak da ifade edilen, isletmelerinde

hiyerarsinin list noktalarina yiikselme olanaklari konusundaki inanglarinin nasil etkilendigi
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onem tagimaktadir. Aragtirmamizin sonuglari, nepotizm algisinin, iggorenlerin kariyer
diizlesmesine iliskin inanglarmi artirdigini gdstermektedir. Ote yandan, bu algi ve inancin,
isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini de olumsuz yonde etkiledigi tespit edilmistir. Baska bir
deyisle, isletmelerinde nepotizmin s6z konusu oldugunu diisiinen otel ¢alisanlarinda, bir
yandan kariyer diizlesmesi araciligiyla diger yandan da dogrudan nepotizm nedeniyle isten
ayrilma niyeti artmaktadir. Bu sonuglar, nepotizm ve isten ayrilma niyeti (Arasli vd.,
2006:303; Biite, 2011d:202; Bute, 2011a:197) ile kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma niyeti
(Heilmann vd., 2008:64; Salami 2010:83) iliskisi konusunda yapilmis 6nceki ¢alismalarin
bulgulariyla uyumludur. Ote yandan bulgularimiz, Omar vd. (2014:228)’nin kariyer
diizlesmesi ve isten ayrilma niyeti konusunda hemsireler arasinda yaptiklar1 calismalarin
bulgulartyla uyumlu degildir. Yazarlar, ¢alismalarinda elde ettikleri sonuglardan hareketle,
kariyer diizlesmesinin isten ayrilma niyeti tlizerinde anlamli bir etkisinin olmadigini
belirtmislerdir. Bu noktada, kariyer diizlesmesinin nedeni, nepotizm gibi adil olmayan
uygulamalarin bir sonucu olarak goriilmemis olabilir.

Calismamizin bulgularindan hareketle, nepotizmin hem dogrudan hem de kariyer
diizlesmesi araciligiyla isten ayrilma niyetini artirict yonde bir etkisinin oldugu
anlasilmaktadir. Isten ayrilma niyeti her durumda davranisa, baska bir deyisle isten ayrilmaya
dontismemekle birlikte (Findikli, 2014:138); isten ayrilma davraniginin dnemli bir onciilii
oldugu da agiktir (Ozdevecioglu, 2004:98; Kaur, 2013:1220). Bu ise, otel isletmelerinde
nepotizmin, ozellikle nitelikli ve ayrilmasint arzu etmedigimiz iggdrenlerin de isten ayrilma
olasiligini artirdigin1 gostermektedir. Emek yogun niteligi de diisiiniildiigiinde, otel isletmeleri
acisindan bu durum elbette arzu edilir bir durum olmayacaktir. Bu sorunu ortadan
kaldirmanin yollarindan biri, otel isletmelerinin kurumsallagma diizeylerini artirmalaridir. Bu
kapsamda, isletmelerin kisilerden bagimsiz kurallara, standartlara, prosediirlere sahip olmast;
disaridan profesyonellerin de yer aldigi yonetim kurullarinin bulunmasi; aile isletmelerinde
aile anayasalarimin olmasi; degisen ¢evre kosullarini takip eden sistemlerin kurulmasi ve
gelismelere uygun olarak Orgiit yapisinin olusturulmast; kendisine 6zgii selamlagsma
bigcimlerinin, is yapma usul ve yontemlerinin orgut kultlrG haline getirilmesi ve bu sayede
diger isletmelerden farkli ve ayirt edici bir kimlige biiriinuilmesi, yararli olabilir (Karpuzoglu,
2004:45; Yazicioglu & Kog, 2009:500). Ote yandan, otel isletmelerinde kurumsallasmanin,
beraberinde vekalet iligkilerinin yaratacagi sorunlar1 getirecegi ve kacinilmaz olarak vekalet
maliyetlerini ortaya ¢ikaracagi agiktir. Bundan kaginmak isteyen isletmelerin nepotizme
yoneldigi de bir gercektir. Ancak isletmelerde nepotizme yonelisin olasi faydalariin yaninda,

calismamizin bulgularindan da gorildiigii gibi 6zellikle de insan kaynaklar1 boyutunda
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birtakim maliyetleri de (is tatmini, orgiitsel baghlik ve isgoren performansinda diisiis; isten
ayrilma niyeti, isgéren devir hizinda artis gibi) beraberinde getirdigi g6z Onilnde
bulundurulmalidir (Foster, 2011:71; Safina, 2015:632; Bolat vd., 2016:125).

Gelecege doniikk c¢alismalar agisindan bakildiginda; nepotizm ve kariyer diizlesmesi
iligkisinin, orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi tutumlar tizerindeki etkisinin ve igten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisi de diistiniilerek arastirilmasi yararl olabilir. Kariyer diizlesmesinin isten ayrilma
niyeti iizerinde anlamli bir etkisinin olmadiginmi belirten ¢alismalarin varligi da gozoniinde
bulundurularak, bunun olas1 nedenlerinin daha detayli bir sekilde arastirilmasi gerekmektedir. Bu
konuda yapilacak ¢aligmalarla, bu olgular1 daha iyi anlamamiz saglanabilir.

Her ¢alismada oldugu gibi, bu ¢alismayla ilgili de smirliliklar bulunmaktadir. flk
olarak, bu ¢alismanin ana kiitlesini Istanbul ve Antalya’da faaliyet gosteren dért ve bes
yildizli otel isletmeleri olusturmaktadir. Ana kiitlenin tamamina ulagsmak, mali ve zaman
kisitlar1 nedeniyle gii¢ oldugundan, arastirmanin kapsamini sekiz otel isletmesi olugturmustur.
Bu nedenle, arastirmanin sonuglarini tiim otellere, Istanbul ve Antalya’ya genellemek sdz
konusu degildir. Veri toplama yonteminin de ¢aligmamizla ilgili bir diger smirlilik yarattigi
degerlendirilmektedir. Caligmada, kendi kendini degerlendirme yonteminin kullanilmasi,
nepotizm, kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin ayni Olgekle, ayni
zamanda ve ayni kisiler tarafindan degerlendirilmesi nedeniyle, ortak yontem varyansi egilimi
olasiligr bulunmaktadir. Bunu test edebilmek i¢cin Harman’in tek faktor testi uygulanmistir
(Podsakoff vd., 2003:879). Bu kapsamda nepotizm, kariyer diizlesmesi ve isten ayrilma
niyetini 6lgmeye donuk tim maddeler dongiisiiz faktor analizine tabi tutulmustur. Elde edilen
sonuglar, ortak yontem varyansmnin s6z konusu olmadigini gostermektedir. Sonraki
calismalarda verilerin, ¢alisanlarin kendisi disinda, farkli kaynaklardan da toplanmasi yoluna

gidilmesinin daha uygun olacagi degerlendirilmektedir.
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