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Özet 

Kanunlara aykırılık, eş.ts.zl.k, adalets.zl.k, eş-dost .l.şk.s. g.b. nedenler .le şahısların veya grupların 
kollanması anlamına gelen kayırmacılık kamu ve özel sektörde olduğu g.b. otel .şletmeler.nde de genell.kle 
karşılaşılab.lecek b.r durumdur. Farklı türler. bulunan kayırmacılığın çalışan davranışları ve .nsan kaynakları 
üzer.nde etk.ler. bulunmaktadır. Yapılan bu çalışmanın amacı kayırmacılığın çalışan davranışları ve .nsan 
kaynakları uygulamaları üzer.ne etk.ler.n.n ortaya çıkarılmasıdır. Bu maksatla Antalya’dak. beş yıldızlı otel 
.şletmeler.nde çalışan 495 k.ş.ye anket uygulanmıştır. Araştırma sonucunda erkekler.n .ş tatm.nler.n.n ve .şten 
ayrılma n.yetler.n.n kadınlara oranla daha yüksek olduğu; katılımcıların .şten ayrılmayı düşünmed.kler. ve 
örgütsel bağlılıklarının da yüksek olduğu ortaya çıkarılmıştır. Ayrıca araştırmaya katılanların otel .şletmes.nde 
kayırmacılıkla .şe alımların gerçekleşmes. hal.nde .şten çıkarma ve statü değ.ş.kl.ğ. hususunda problemler.n 
yaşanacağını düşündükler. tesp.t ed.lm.şt.r.  

Anahtar kel-meler: Kayırmacılık, İnsan Kaynakları Yönet.m., Otel İşletmeler., Antalya. 
 

The Effects of Nepot7sm on Employee Behav7ors and Human Resources 
Management Pract7ces: A Research on F7ve Star Hotel Bus7nesses 7n 

Antalya 
Abstract 

Nepot.sm, wh.ch means tak.ng care of .nd.v.duals or groups for reasons such as v.olat.on of the law, .nequal.ty, 
.njust.ce, relat.onsh.p w.th fr.ends .s a s.tuat.on that can be encountered .n hotel bus.nesses as well as .n the publ.c 
and pr.vate sectors. Nepot.sm, wh.ch has d.fferent types, has effects on employee behav.or and human resources. 
The a.m of th.s study .s to reveal the effects of nepot.sm on employee behav.or and human resources pract.ces. 
For th.s purpose, a quest.onna.re was appl.ed to 495 people work.ng .n f.ve-star hotel establ.shments .n Antalya. 
As a result of the research, .t was revealed that men's job sat.sfact.on and .ntent.on to qu.t was h.gher than women, 
the part.c.pants d.d not th.nk to qu.t the.r job and the.r organ.zat.onal comm.tment was also h.gh. In add.t.on, .t 
has been determ.ned that the part.c.pants of the research th.nk that there w.ll be problems .n terms of d.sm.ssal 
and change of status .n case of recru.tment w.th nepot.sm .n the hotel bus.nesses. 
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L1teratür Taraması 
Kayırmacılık kel,mes, köken olarak kayırma f,,l,nden gelmekted,r. Kayırma, b,reyler,n 

a,le fertler,n,, akrabalarını, arkadaşlarını veya yakınlarını kullanarak b,rtakım k,ş, veya k,ş,lere 
,mt,yaz sağlamasıdır (M,ll, Eğ,t,m Bakanlığı (MEB), 2006: 31). Kayırmacılık, eş,t haklara 
sah,p b,r k,ş, veya örgütün başka b,r k,ş, veya örgütlere değ,ş,lmes, durumudur (Roy ve Roy, 
2004: 238). Kayırmacılık kavramı ,lk olarak, 1828 senes,nde Amer,ka B,rleş,k Devletler, 
(ABD)’,nde başkanlığa seç,len General Jackson’ın kamu sektörüne yapılan ,st,hdamlardan 
yararlanmasıyla yönet,m alanında dünya l,teratüründe bahsed,lm,şt,r (Tortop, 1994: 48). Ahlak 
dışı b,r hareket olarak bel,rt,len kayırmacılık (Kavasoğlu, 2017: 5) sadece Türk,ye’de değ,l 
dünyanın çeş,tl, toplumlarında kayırmacı ,l,şk, olarak görüleb,leceğ,nden evrensel b,r ,l,şk, 
olarak n,telend,r,lmekted,r (İlhan ve Aytaç, 2010: 61).  

İng,l,zce l,teratürde “favor,t,sm” olarak kullanılan kayırmacılık kavramı (Polat ve 
Kazak, 2014: 73) b,reyler arasında genel olarak “şahıs kayırmacılığı,” “ayrıcalık tanıma,” “arka 
çıkma” ve “adam kollama” g,b, kavramlar ,le benzer anlamlar taşımaktadır (Büte, 2011: 176). 
Oxford Word Blog (OWB, 2015), kayırmacılığı en yaygın olan anlamıyla d,ğer b,reyler,n 
bedel,n, öded,ğ, şahs, b,r seç,m olarak bel,rtmekted,r. Türk D,l Kurumu (TDK), kayırmacılık 
kavramını tanımlarken kayırma eylem,yle benzer anlam taşıyan “,lt,mas” kel,mes,n, 
kullanmaktadır (TDK, 2020). Kayırmacılık kel,mes,n,n anlamı, temel olarak arkadaş, akraba, 
eş-dost ve komşu adına ,mt,yaz sağlamak ,ç,n şahs, bağlantıların devreye g,rmes, olarak 
kullanılmaktadır (Kavasoğlu, 2017:6). Kayırmacılık, kamu ve özel sektörde yer alan k,ş,ler,n, 
yakınlarına haksız ve kanunlara karşı gelecek b,r şek,lde davranışlar göstermes, ve onu 
kollaması olarak toplum d,l,nde kullanılan “torp,l” kel,mes, ,le benzeş,m göstermekted,r 
(TEPAV, 2006:30). Kayırmacılık kavramı ,ç,n yapılan tüm açıklamalara ve tanımlara bakılacak 
olunursa, bu değerlend,rmeler kanunlara aykırılık, eş,ts,zl,k, adalets,zl,k, akraba ve pol,t,k 
yakınlık ve eş-dost ,l,şk,s, g,b, nedenler ,le şahısların veya grupların kollanması, ayrıcalık 
tanınması ve bu k,ş,ler,n bunların sonucunda ödüllend,r,lmes, g,b, et,k dışı hareketler,n 
yaşandığı b,r kavram olarak ortaya çıkmaktadır (Aydın, 2015:60). 

Akıl almaz hareketler ve tavırlardan b,r, olarak geçen kayırmacılığın Türkçe ve yabancı 
çalışmalarda farklı çeş,tler,n,n tanımları yapılmaktadır (Kavasoğlu, 2017: 19). Türkçe l,teratüre 
bakıldığında, kayırmacılık çeş,tler, farklı araştırmacılar tarafından değ,ş,k başlıklarla 
,l,şk,lend,r,lm,ş olsa da kapsam olarak b,rb,rler,nden farklı olmadığı anlaşılmaktadır. Yıldırım 
(2013) kayırmacılığın çeş,tler,n,; adam kayırmacılığı, h,zmet kayırmacılığı, s,yas, kayırmacılık 
ve gönül yapma (suvasyon) olarak dört ana başlık altında derlem,şt,r. Ayrıca adam 
kayırmacılığını; nepot,zm ve kron,zm olmak üzere ,k, alt başlık altında bel,rtm,şt,r. Karacaoğlu 
ve Yörük (2012), kayırmacılığın kron,zm, kl,ental,zm ve patronaj olmak üzere üç türü olduğunu 
açıklamıştır. Aydoğan (2009), kayırmacılık çeş,tler,n, nepot,zm, kron,zm ve patronaj başlıkları 
altında ,ncelem,şt,r. Mer,ç (2012); kayırmacılığı d,ğer araştırmacılara göre daha gen,ş 
boyutlarda ,nceleyerek; nepot,zm, kron,zm, s,yas, kayırmacılık, h,zmet kayırmacılığı, c,nsel 
kayırmacılık ve patronaj başlıkları altında toplamıştır. Aydın (2015), çalışmasında 
kayırmacılığı; Mer,ç (2012)’,n çalışmasındak, kayırmacılık çeş,tler,ne ek olarak gönül yapma 
(suvasyon) başlığını ekleyerek kayırmacılık çeş,tler,n, ,ncelem,şt,r. Aközer (2003) yaptığı daha 
gen,ş boyutlu araştırmada kayırmacılığı; adam kayırmacılığı ve s,yas, kayırmacılık olmak üzere 
,k, ana başlık altında toplamıştır. Adam kayırmacılığını, nepot,zm ve kron,zm olarak alt başlıkta 
,ncelem,ş olup nepot,zm ve kron,zm,n alt boyutları olarak hemşehr,c,l,k ve tr,bal,zm, 
eklem,şt,r. D,ğer b,r ana başlık olan s,yas, kayırmacılığı ,se, patronaj, kl,ental,zm ve h,zmet 
kayırmacılığı olarak üç alt başlıkta ,ncelem,şt,r. Aközer, (2003:17) kayırmacılığı, kamu veya 
özel sektör görevler,ne yerleşt,r,len veya üst makama yükselt,len akraba veya eş-dost ,l,şk,s,ne 
nepot,zm ve kron,zm; pol,t,k veya d,n, konularda öncel,ğ,n yakına ver,lmes,ne patronaj; 
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toplum kaynaklarının s,yas, ,kt,darın kend, taraftarlarını kayıracak şek,lde yönlend,r,lmes,ne 
de kl,entel,zm; s,yas, part, kayırmacılığını ,se part,zanlık olarak tanımlanmaktadır. 

Adam kayırmacılığı, kamu veya özel sektörün ,ç,nde bulundurduğu kurum, kuruluş 
veya ,şletmelerde yapılacak terf, ve tay,n g,b, atamaların, yeterl,l,ğe göre değ,l de akrabacılık, 
hemşehr,c,l,k ve eş-dost g,b, b,reysel durumlara göre yapılmasıdır. Adam kayırmacılığı 
TDK’da “,lt,mas” kel,mes, ,le benzer anlam göstermekted,r. Halk ağzında “torp,l” sözcüğü 
olarak geçen adam kayırmacılığı esasen “nepot,zm ve kron,zm” ter,mler,n, ,fade etmekted,r 
(Aktan, 1992:31). Nepot,zm ve kron,zm ,ş yaşamında çok yaygın b,r davranıştır (Araslı vd., 
2006: 296). Nepot,zm genel tanımı ,le akraba kayırmacılığını, kron,zm ,se eş dost 
kayırmacılığını ,fade etmekted,r (Özkanan, 2013:43). Kend,s,nden daha alt sev,yede gördüğü 
b,r k,ş,n,n altında çalışmak, çalışan ,ç,n rahatsız ed,c, b,r durumdur. Katkı oranı ve sağlanan 
fayda arasındak, eş,ts,zl,k, çalışanların ad,l olmayan b,r ortamda çalıştıklarını düşünmeler,ne 
neden olmaktadır. Bu g,b, durumlarda ortaya çıkan güven eks,kl,ğ,, ,ş tatm,n,, örgütsel bağlılık 
ve b,reysel performansı olumsuz etk,lemekted,r. Ayrıca bu g,b, durumlar ve kayırmacılığa 
dayalı ücret s,stem,ne ve ,şletmeden ayrılmaya yol açmaktadır. Buna ek olarak nepot,zm ve 
kron,zm,n alt boyutları olarak tr,bal,zm (kavm,yetç,l,k) ve hemşehr,c,l,kten de bahsetmek 
gerekmekted,r. 

Kron,zmdek, eş-dost ve arkadaşlık yakınlarını, uygun olan poz,syona yerleşmede yer,n, 
bazı zamanlarda “b,z,m oğlan ve sen-ben” g,b, ,l,şk,lere bırakmaktadır. Bunun sonucunda 
günlük hayatta çoğu kez karşımıza kron,zm,n b,r alt kolu olan “hemşehr,c,l,k” ortaya 
çıkmaktadır (Savaş, 1997: 13). Aynı kentlerde yaşayan bu k,ş,ler,n arasında ortaya çıkan bu 
,l,şk,ye “hemşehr&c&l&k” denmekted,r. TDK’ya göre “hemşehr,”, benzer kentten olan ,nsanlar 
anlamına gelmekted,r. Karpat (2003:333) ,se bu tanıma ek olarak aynı coğraf, bölgeden olan 
,nsanları da hemşehr, olarak tanımlamaktadır. K,ş,n,n kend, ,l,nden daha uzak b,r toprak 
parçasına göç etmes,nde kend,s,ne referans olab,lecek ,nsan hemşehr,lerd,r (Özk,raz ve 
Acung,l, 2012:53). L,teratürde yer alan b,rçok araştırmaya göre hemşehr, toplumunun özel 
sektörde b,rb,rler,ne uzak olmayan b,r görüntü ç,zerek yardımlaştıkları bel,rlenm,şt,r. Ancak 
bu yardımlaşmaların sonunda d,ğer k,ş,lerle ayrışmaları ve çatışmaya g,rmeler, ,şletmeler ,ç,n 
büyük b,r r,sk potans,yel, taşımaktadır (Asunakutlu ve Avcı, 2010:162). Ayrımcılığa zem,n 
hazırlayan hemşehr,c,l,k ,ç,n d,kkate değer olan d,ğer b,r çalışma Karaman (2003: 114) 
tarafından yapılmıştır. Karaman çalışmasında, kayırma bağlantılarının kuvvetlenmes, ve d,ğer 
çalışanlara karşı olumsuz tavır serg,leme durumundan bahsetm,şt,r. İşletme ,ç,nde çalışanlar 
arasında b,rb,rler,ne üstünlük sağlamak ,şletme ,ç, bütünlüğü sarsab,lmekted,r.  

Tr,bal,zm ,se k,ş,n,n o gruba a,t olmayan k,ş,ler tarafından dışlandığı veya hatta 
şeytanlaştırıldığı düşünces,n, kapsamaktadır. Ayrıca güçlü b,r sadakat veya bağ duygusu 
taşımanın tutumu ve uygulamasıdır (Nothwehr, 2008:5). Böylece kab,le, akrabalık, a,le ve grup 
yoluyla kend,s,ne bağlı olan k,ş,lere karşı olumlu b,r tutum serg,lemeye (doğrudan veya dolaylı 
olarak) teşv,k eden b,r unsur olarak ortaya çıkmaktadır. K,ş,ler kan bağı, akrabalık, a,le veya 
grup ,le ,lg,l, olmayan d,ğer ,nsanlara karşı olumsuz b,r davranış serg,lemekted,r (Nwa,gbo, 
2005:137). 

Ülke yönet,m,nde söz sah,b, olan ,kt,dar part,ler,, resm, olarak vaz,feye atıldıklarında 
özell,kle başta kamu sektöründe olmak üzere kurum ve kuruluşlarda kend,s,ne bağlı olan 
k,ş,ler, ,şe yerleşt,r,r veya pol,t,k ,deoloj, bakımından part,ye yakın olan k,ş,ler, göreve 
get,rmeye gayret göstermekted,r (Aktan, 2001: 29). Hükümet part,ler,n,n bu dereceye varan 
tavır ve davranış serg,lemeler,ne ve bu bağlamda k,ş,ler,n ya da grupların yönet,msel 
kadrolarda ,mt,yazlı b,r şek,lde fayda sağlamasına “s&yas& kayırmacılık” (part,zanlık) 
denmekted,r (Köprü, 2007: 70). Bu tür kayırmalarda amaç s,yasal gücün yarar sağlaması olarak 
b,l,nmekted,r (Aydın ve Yılmazer, 2010:43). S,yas, kayırmacılık tüm dünyada görüleb,ld,ğ, 
g,b, Türk,ye’de de görülmekted,r (Özkanan, 2013:192; Erdem vd., 2013). S,yas, kayırmacılığın 
b,r alt boyutu olan patronaj, kamuda çalışan üst düzey yönet,c,ler,n hükümet part,ler,n,n 
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değ,şmes, ,le kron,zm, nepot,zm veya s,yas, ,deoloj,k (Büte, 2011:388) sebeplerle görev 
değ,ş,kl,ğ, veya görevden alınması olarak adlandırılmaktadır. Hükümet part,ler,n,n değ,şmes, 
,le görevler, değ,şt,r,len veya görevden alınan en üst sev,yedek,, bürokratların koltuğunu part, 
yandaşlarına ver,lmes,n, kapsamaktadır. Patronajın dünyada en çağdaş hal, ve aynı zamanda en 
yaygın olanı part, patronajıdır. Bu s,yas, yapıda, part, yandaşlarının seç,m zamanında verd,kler, 
destekler,n karşılığı olarak ,şletmelerde türlü görevler ver,lmekted,r (Sarıbay, 1992:123). 

Kl,entel,zm, esas özell,klerden yoksun bırakılan genell,kle b,r yükümlülük duygusu ,le 
karakter,ze ed,len, çoğu kez de ,lg,l, k,ş,ler arasında eş,t olmayan b,r güç denges, ve ,k,l, b,r 
değ,ş,m b,ç,m,d,r (E,senstadt ve Ron,ger, 1984:48-49). Bu tanım, geleneksel kırsal toplumlarda 
h,yerarş,k patron-müşter, (seçmen) ,l,şk,ler,n,n tanımlayıcısı olarak kavramın kökenler,n, 
yansıtmaktadır (P,atton,, 2001:9). Bu ,l,şk,ler “müşter,lere temel geç,m araçlarına er,ş,m 
sağlayan patronları, ekonom,k mal ve h,zmetler,, (k,ra, ,şgücü, ürünler,nde b,r h,sse g,b,) sosyal 
saygınlık ve bağlılık eylemler,ne karşılık veren seçmen grubunu” ,çermekted,r (Mason 1986: 
489). Scott da benzer şek,lde müşter,-patron ,l,şk,s,n, “daha yüksek sosyoekonom,k statüye 
sah,p b,r k,ş,n,n (patron) daha düşük statüde (müşter,) koruma veya fayda sağlamak ,ç,n kend, 
etk,s,n, ve kaynaklarını veya her ,k,s,n, de kullandığı araçsal dostluk ve ham,l,ne k,ş,sel 
h,zmetler de dâh,l olmak üzere genel destek ve yardım sunarak karşılık vermes,” olarak 
tanımlamaktadır (Scott, 1972:92; Stokes, 2011:3). 

S,yas, part,ler,n başlıca husus, çıkarları gözeterek ve b,lhassa seç,m zamanlarında sah,p 
oldukları kamu mallarını kend, seç,m bölgeler,ne transfer etmeler, ve pas,f harcamalara neden 
olmaları şekl,nde oluşan s,yas, yozlaşma çeş,d,ne ‘H&zmet Kayırmacılığı’ (Pork Barrel,ng) adı 
ver,lmekted,r. D,ğer b,r dey,şle, h,zmet kayırmacılığı pol,t,kacıların seç,m zamanında kend, 
seç,m bölgeler,ne h,zmet götürmen,n husus, b,r çeş,d,d,r (Denemark, 2000: 896). Pork 
barrel&ng ,se, İng,l,zce b,r ter,m olmakla beraber, Türkçe karşılığı ‘domuz fıçısı’ anlamına 
gelmekted,r. “Domuz fıçısı” ter,m, ,ç savaştan önce Güney Amer,ka'da doğduğu 
söylenmekted,r. Köle sah,pler,, tat,ller,nde yeters,z beslenen köleler, ,ç,n var,ller,n ,ç,nde yer 
alan domuz etler,n, tuzlayıp kölelere yed,rm,şt,r ve bu da köleler arasında b,r korku yaratmıştır. 
Bu olay s,yasetç,ler,n seç,m zamanları yaklaştığında seç,m bölgeler,nde madd, ve manev, 
kaynak transfer etmede yaşadıkları pan,kle eş değer görüldüğü ,ç,n bu ,s,m dünya l,teratürüne 
kazandırılmıştır (Kawanaka, 2007:1; Evans, 2004:2). 

Çalışma hayatında a,le b,reyler,ne kayırmacılığın d,ğer çalışanlar üzer,nde hem olumlu 
hem de olumsuz etk,ler, vardır. Bu etk,ler a,le üyeler, üzer,nde olumlu, a,le üyeler, arasında 
olmayan çalışanlar ve yönet,c,ler üzer,nde olumsuz etk, bırakmaktadır. A,le üyes, olan b,r 
yönet,c, ,şletme ,ç,n yeters,z görüldüğü takd,rde yer,n, l,yakat s,stem,ne uygun b,r yönet,c, 
get,r,lmel,d,r. Ancak ,şletmede a,le bağlılığı yüksek ve yönet,c,n,n yeters,zl,ğ, göz ardı ed,l,rse 
bu durum d,ğer çalışanları ,şyer,nde adalet olmadığını düşündürmekted,r. Bu nedenle çalışanlar 
arasında güven eks,kl,ğ,, çalışma memnun,yet,, mot,vasyonu ve performansını olumsuz 
etk,lenmekted,r (Büte, 2011: 6).  

Kurumsallaşmanın a,le ,şletmeler,nde karşılaşılan en büyük problemlerden b,r, olduğu 
b,l,nmekted,r. Kurumsallaşmaya pürüz çıkartan faktörlerden b,r, de kayırmacılıktır. A,le 
,şletmeler,nde hâk,m,yet,n sağlanması ve a,le üyeler,n,n ,şletmede egemenl,ğ,n, devam ett,rme 
amacı gütmek ,ç,n başvurulan kayırmacı davranışlar a,le dışı, gen,ş kapsamlı ve kend,ne özgü 
b,r kurumsal k,ml,k almasını engellemekted,r. Bu durum tüm a,le üyeler, tarafından ,şletmeye 
güvens,zl,k ortamı sağlamaktadır (Araslı vd., 2006: 296). A,le ,şletmeler,nde ,nsan kaynakları 
departmanı, k,ş,ler, ,şe almada öncel,k olarak, ,şletmec,l,k ka,deler,n, yok sayarak ve b,lg,, 
becer, ve l,yakat, göz önünde bulundurmadan a,le üyeler,n,, akrabalarını ve a,le dostu k,ş,ler, 
,şe almaktadır. Yeters,z ve becer,s, vasat sev,yelerde olan b,r,n,n buyruğu altında çalışan 
k,ş,ler,n, ,şletmeye olan bağlılığı azalır, ,ş tatm,n, ve performansı olumsuz etk,len,r ve maaş 
düzen,n,n de a,le üyeler,n, kayırıcı olarak ayarlanması, çalışan ,ç,n ,şletmeden ayrılma f,kr,n,n 
oluşmasına yol açmaktadır (Günel, 2009:203).  
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L,teratüre bakıldığında, a,le ,şletmeler,nde kayırmacılığının; örgütsel bağlılığı, (Büte ve 
Tekarslan, 2010; Asunakutlu ve Avcı, 2009) ,şten ayrılma n,yet,n,, (Büte, 2011: 176; Kocabaş 
ve Baytek,n, 2004: 424; Keleş vd., 2011: 11) ve ,ş tatm,n,n, (Büte ve Tekarslan, 2010; Araslı 
ve Tümer, 2008) öneml, ölçüde etk,led,ğ, gözlemlenm,şt,r.  

Kayırmacılık kamu ve özel sektörde olduğu g,b, otel ,şletmeler,nde de genell,kle 
karşılaşılab,lecek b,r olgudur. Emek-yoğun b,r pol,t,ka serg,leyen otel ,şletmeler,, rekabet 
üstünlüğü yaratacak b,r ,nsan kaynakları yönet,m,n, çok c,dd, ve müh,m b,r duruma 
get,rmekted,r (Araslı, vd., 2006:296). Bu durumda, ,nsan kaynakları uygulamalarına 
bakıldığında kayırmacılığın, ,şletme ,ç,nde ,nsan kaynakları fonks,yonları (,şgören seçme ve 
yerleşt,rme, ,ş değerlend,rme, eğ,t,m vb.) ,le doğrudan b,r bağlantı olduğu söyleneb,lmekted,r 
(Büte, 2011:384). İnsan kaynaklarının görevler,n, olumsuz etk,leyen kayırmacılık aynı 
zamanda ,nsan kaynakları uygulamalarının neden olab,leceğ, örgütsel bağlılık, ,ş tatm,n, ve 
,şten ayrılma n,yet, g,b, kavramları da etk,lemekted,r (Araslı ve Tümer, 2008:139). Otelc,l,k 
sektörünün yapısal durumu, kayırmacılık davranışlarına dayanak hazırlamakta ve bunun 
net,ces,nde otel ,şletmeler,nde b,rtakım problemler ortaya çıkmaktadır (Özkoç vd., 2019:2962). 
Bunun sonucunda, kayırmacılığın otel ,şletmeler,nde çalışan k,ş,ler,n ,şletmeye olan 
bağlılığını, ,şe duyduğu tatm,n, azaltacağı ve bunun sonucunda ,şten ayrılma n,yet,ne 
yönlend,receğ, düşünülmekted,r. Örneğ,n, Türk,ye’dek, konaklama ,şletmeler,n,n büyük b,r 
bölümü üç yıldızlı ve üç yıldızdan alt sev,ye otellerd,r. Bu durumda bu otellerde yer alan üst 
yönet,mde çalışan k,ş,ler genel de mülk sah,b, veya akrabaları olmaktadır (Kaya, 2010:29). 

Yöntem 
Yapılan araştırmada n,cel araştırma yöntemler,nden anket yöntem, kullanılmıştır. 

Ver,ler,n anal,z,nde SPSS paket programından yararlanılmıştır. Program yardımı ,le 2 gruba 
sah,p değ,şkenler, ,ç,n bağımsız örneklem t test, 2’den fazla gruba sah,p değ,şkenler,n 
anal,z,nde varyans anal,z,nden yararlanılmıştır. Ayrıca varyans anal,z, yapılırken varyansların 
homojen olup olmama durumunda test ed,lm,şt,r. Varyansların homojen olması durumunda 
gruplar arasındak, farklılıkları test etmek ,ç,n Tukey test, homojen olmama durumunda ,se 
gruplar arasındak, farklılıkları test etmek ,ç,n Tamhane’s T2 test, yapılmıştır. Son olarak 
ver,ler,n frekansları çıkartılarak ver,n,n dağılımı ,ncelenm,şt,r. Ayrıca faktörler arasındak, 
,l,şk,y, tesp,t etmek ,ç,n korelasyon anal,z, yapılmıştır.  

Araştırmanın evren,n, Antalya’dak, beş yıldızlı otel ,şletmeler,nde çalışanlar 
oluşturmaktadır. Antalya’da 337 adet beş yıldızlı otel ,şletmes, bulunmaktadır. Araştırma 
evren,n,n çok gen,ş olması ve bütün evrene ulaşılmasının mümkün olmaması neden,yle gerek 
zaman gerekse mal,yet açısından değerlend,r,ld,ğ,nde evren,n tamamına ulaşmak yer,ne evren, 
tems,l eden b,r örneklem üzer,nden çalışılmıştır. Örneklem seç,m,nde bas,t tesadüf, örnekleme 
yöntem, kullanılmıştır. Bas,t tesadüf, örneklemede, evrendek, öğeler,n her olası b,rleş,m,n,n, 
örneklem ,ç,nde yer alması ,ç,n eş,t b,r ,ht,mal, bulunmaktadır (Kerl,nger ve Lee, 1999). 
Araştırma kapsamında 495 otel çalışanına anket uygulaması yapılmıştır. Bu sayı araştırmanın 
örneklem,n, tems,l etmekted,r.  

Yapılan b,r araştırmada ortaya konulan modelde elde ed,len ver,ler,n ölçüleb,lmes, ,ç,n 
hazırlanan anketler,n geçerl,l,k ve güven,rl,l,kler,n,n hesaplanması gerekmekted,r. Ölçeğ,n 
güven,rl,ğ, sosyal b,l,mlerde sıklıkla kullanılan Cronbach alfa ,ç tutarlık katsayısı ,le 
hesaplanmıştır. Yapılan bu çalışmada da ,lk olarak ankette yer alan tüm ,fadeler ,ç,n ölçeğ,n 
genel olarak Cronbach alfa ,ç tutarlık katsayısı hesaplanmış ve buna göre ölçeğ,n ,ç tutarlık 
katsayısı α =0,781 olarak bulunmuştur. Alt ölçekler,n Cronbach-alfa katsayıları da 
“kayırmacılık” boyutunun ,ç tutarlık katsayısı α =0,915; “,nsan kaynakları uygulamaları” 
boyutunun ,ç tutarlık katsayısı α =0,941; “,ş tatm,n,” boyutunun ,ç tutarlık katsayısı α =0,908 
olarak tesp,t ed,lm,şt,r. Elde ed,len bu sonuçlar araştırmada uygulanan anket sorularının 
güven,l,r düzeyde kabul ed,leb,leceğ,n, göster,r n,tel,kted,r. 
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Bulgular 

 

Tablo 1. C*ns*yet Gruplarının 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ%şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

C
İN

Sİ
Y

ET
 

Kayırmacılık Kadın 213 
(%43) 

4.1932 0.81113 0.116 

Erkek 282(%57) 4.3050 0.76038 
İnsan Kaynakları 
Uygulamaları 

Kadın 213 
(%43) 

2.0786 0.87000 0.323 

Erkek 282(%57) 2.0018 0.84404 
İş Tatm%n% Kadın 213 

(%43) 
4.0282 0.93316 0.003 

Erkek 282(%57) 4.2563 0.77734 
Örgütsel Bağlılık Kadın 213 

(%43) 
2.0399 0.85190 0.082 

Erkek 282(%57) 1.9137 0.75304 
İşten Ayrılma N%yet% Kadın 213 

(%43) 
4.0382 0.97137 0.021 

Erkek 282(%57) 4.2320 0.88508 
 

 
Katılımcıların %43’ü kadınlardan oluşurken ger, kalan %57’s, erkeklerden 

oluşmaktadır. 
H0: Kadın ve erkekler arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

yoktur. 
H1: Kadın ve erkekler arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

vardır. 
Yapılan ,ncelemelerde p= 0.116 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, kabul 

ed,lm,şt,r. Sonuç olarak kadın ve erkekler arasında kayırmacılık faktörü bakımından %95 güven 
düzey,nde ,stat,st,ksel olarak fark olmadığı tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Kadın ve erkekler arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 

H1: Kadın ve erkekler arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark vardır. 

Yapılan anal,z sonucunda ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından p= 0.323 
olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, kabul ed,lm,şt,r. Sonuç olarak kadın ve 
erkekler arasında ,nsan kaynakları uygulamaları faktörü bakımından %95 güven düzey,nde 
,stat,st,ksel olarak fark olmadığı tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Kadın ve erkekler arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
yoktur. 

H1: Kadın ve erkekler arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
vardır. 

Yapılan anal,zlerde p= 0.003 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, 
redded,lm,şt,r. Sonuç olarak kadın ve erkekler arasında ,ş tatm,n, faktörü bakımından %95 
güven düzey,nde ,stat,st,ksel olarak fark oluğu bel,rlenm,şt,r.  

Kadın ve erkekler arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından p= 0.082 olarak 
hesaplanmıştır. Sonuç olarak kadın ve erkekler arasında örgütsel bağlılık faktörü bakımından 
%95 güven düzey,nde ,stat,st,ksel olarak fark olmadığı tesp,t ed,lm,şt,r.  

Kadın ve erkekler arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından p= 0.021 olarak tesp,t 
ed,lm,şt,r. Bu sonuca göre kadın ve erkekler arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü bakımından 
%95 güven düzey,nde ,stat,st,ksel olarak fark oluğu tesp,t ed,lm,şt,r. 
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Tablo 2. Yaş Gruplarının 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

YA
Ş 

Kayırmacılık A20 ve altı 73 (%14.7) 4.0998 0.88117 0.018 
B21-30 340 (%68.7) 4.2307 0.82597 
A/B31-40 69 (%13.9) 4.5135 0.33172 
41-50 7 (%1.4) 4.3673 0.41940 
51 ve üstü 6 (%1.2) 4.5714 0.31298 

İnsan Kaynakları Uygulamaları A20 ve altı 73 (%14.7) 2.1661 0.99457 0.005 
B21-30 340 (%68.7) 2.0824 0.88483 
A/B31-40 69 (%13.9) 1.6920 0.42040 
41-50 7 (%1.4) 1.9821 0.34178 
51 ve üstü 6 (%1.2) 1.7500 0.52440 

İş Tatm$n$ A20 ve altı 73 (%14.7) 4.0196 0.95009 0.002 
B21-30 340 (%68.7) 4.1050 0.89984 
A/B31-40 69 (%13.9) 4.5093 0.33186 
41-50 7 (%1.4) 4.3673 0.41940 
51 ve üstü 6 (%1.2) 4.5714 0.31298 

Örgütsel Bağlılık A20 ve altı 73 (%14.7) 2.0571 0.97706 0.002 
B21-30 340 (%68.7) 2.0127 0.81660 
A/B31-40 69 (%13.9) 1.6836 0.40639 
41-50 7 (%1.4) 1.8810 0.29991 
51 ve üstü 6 (%1.2) 1.7222 0.51280 

İşten Ayrılma N$yet$ A20 ve altı 73 (%14.7) 3.9550 1.03944 0.002 
B21-30 340 (%68.7) 4.1034 0.97720 
A/B31-40 69 (%13.9) 4.5176 0.33061 
41-50 7 (%1.4) 4.3673 0.41940 
51 ve üstü 6 (%1.2) 4.5714 0.31298 

 
Katılımcıların %14.7’s, 20 yaş ve altı, %68.7’s, 21-30 yaş aralığında, %1.4’ü 41-50 yaş 

aralığında ,ken ger, kalan %1.2’s, 51 ve üzer,nde yaş durumuna sah,pt,rler.  
H0: Yaş değ,şken, grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 

fark yoktur. 
H1: Yaş değ,şken, grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 

fark vardır. 
Yapılan ,ncelemeler sonucunda p=0.018 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 

h,potez, redded,lm,şt,r. Yan, yaş grupları arasında kayırmacılık faktörü bakımından farklılık 
olduğu %95 güven düzey,nde ,stat,st,ksel olarak bel,rlenm,şt,r.  

Yaş değ,şken, grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
p=0.005 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre yaş grupları arasında ,nsan kaynakları ve 
uygulamaları faktörü bakımından ,stat,st,ksel farklılık olduğu tesp,t ed,lm,şt,r. 

H0: Yaş değ,şken, grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
yoktur. 

H1: Yaş değ,şken, grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
vardır. 

Yapılan ,ncelemeler sonucunda H0 h,potez, redded,lm,şt,r (p=0.002). Bu sonuca göre 
yaş grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak farklılık vardır. 

Yaş değ,şken, grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından p=0.002 olarak 
bel,rlenm,şt,r. Bu sonuca göre yaş grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü bakımından 
,stat,st,ksel açıdan farklılık vardır. 

H0: Yaş değ,şken, grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark yoktur. 

H1: Yaş değ,şken, grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark vardır. 
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Yapılan anal,z sonucunda p=0.002 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, 
redded,lm,şt,r. Yan, yaş grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü bakımından farklılık 
olduğu %95 güven düzey,nde ,stat,st,ksel olarak söyleneb,l,r.  

 
Tablo 3. Meden* Durumun 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

M
E

D
E

N
İ D

U
R

U
M

 

Kayırmacılık Evl: 84 (%17) 4.5357 0.32808 0.000 
Bekâr 354 (%71.5) 4.1711 0.84307 
Dul 57 (%11.5) 4.3784 0.77520 

İnsan Kaynakları Uygulamaları Evl: 84 (%17) 1.6682 0.37998 0.000 
Bekâr 354 (%71.5) 2.1515 0.92822 
Dul 57 (%11.5) 1.8509 0.69695 

İş Tatm$n$ Evl: 84 (%17) 4.5391 0.32693 0.000 
Bekâr 354 (%71.5) 4.0420 0.91240 
Dul 57 (%11.5) 4.3183 0.84041 

Örgütsel Bağlılık Evl: 84 (%17) 1.6587 0.36396 0.000 
Bekâr 354 (%71.5) 2.0621 0.86338 
Dul 57 (%11.5) 1.8392 0.71822 

İşten Ayrılma N$yet$ Evl: 84 (%17) 4.5408 0.32747 0.000 
Bekâr 354 (%71.5) 4.0206 1.00613 
Dul 57 (%11.5) 4.3659 0.81352 

 

Katılımcıların %17’s, evl,, %71.5’, bekâr ve ger, kalan %11.5’, ,se duldur.  
H0: Evl,ler ve bekârlar arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

yoktur. 
H1: Evl,ler ve bekârlar arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

vardır. 
Yapılan anal,zler sonucunda evl,ler ve bekârlar arasında kayırmacılık faktörü açısından 

p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r. Yan, evl, ve bekârlar 
arasında kayırmacılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu 
tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Evl,ler ve bekârlar arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 

H1: Evl,ler ve bekârlar arasında kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark vardır. 

Yapılan anal,z sonucunda p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, 
redded,lm,şt,r. Yan, evl, ve bekârlar arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü 
bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Evl,ler ve bekârlar arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
yoktur. 

H1: Evl,ler ve bekârlar arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
vardır. 

Evl,ler ve bekârlar arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından p=0.000 olarak bel,rlenm,şt,r. 
Bu sonuca göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r. Bu durumda evl, ve bekârlar arasında ,ş tatm,n, 
faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Evl,ler ve bekârlar arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark yoktur. 

H1: Evl,ler ve bekârlar arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark vardır. 

Yapılan anal,z sonucunda evl,ler ve bekârlar arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından 
p=0.000 olarak tesp,t ed,lm,şt,r. Bu sonuca göre evl, ve bekârlar arasında örgütsel bağlılık 
faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu saptanmıştır.  
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H0: Evl,ler ve bekârlar arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark yoktur. 

H1: Evl,ler ve bekârlar arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark vardır. 

Evl,ler ve bekârlar arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından p=0.000 olarak 
hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r. Yan, evl, ve bekârlar arasında 
ayrılma n,yet, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu tesp,t 
ed,lm,şt,r.  
 
 

Tablo 4. Eğ*t*m Durumunun 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

E
Ğ

İT
İM

 D
U

R
U

M
 

Kayırmacılık AL:se ve Altı 227 (%45.9) 4.4525 0.57909 0.000 
BÖn l:sans 140 (%28.3) 4.3327 0.72650 
A/BL:sans ve üstü 128 (%25.9) 3.8270 0.97678 

İnsan Kaynakları 
Uygulamaları 

AL:se ve Altı 227 (%45.9) 1.7522 0.50877 0.000 
BÖn l:sans 140 (%28.3) 1.9348 0.77440 
A/BL:sans ve üstü 128 (%25.9) 2.6455 1.09488 

İş Tatm$n$ AL:se ve Altı 227 (%45.9) 4.4468 0.55355 0.000 
BÖn l:sans 140 (%28.3) 4.3020 0.72339 
A/BL:sans ve üstü 128 (%25.9) 3.4888 1.04834 

Örgütsel Bağlılık AL:se ve Altı 227 (%45.9) 1.7372 0.50091 0.000 
BÖn l:sans 140 (%28.3) 1.8560 0.65524 
A/BL:sans ve üstü 128 (%25.9) 2.5000 1.08194 

İşten Ayrılma N$yet$ AL:se ve Altı 227 (%45.9) 4.4569 0.54274 0.000 
BÖn l:sans 140 (%28.3) 4.3204 0.70796 
A/BL:sans ve üstü 128 (%25.9) 3.4141 1.23501 

 

Katılımcıların %45.9’u l,se ve altı eğ,t,m durumuna, %28.3’ü ön l,sans ve %25.9’u 
l,sans ve üzer, eğ,t,m durumuna sah,pt,r.  

 
H0: Eğ,t,m grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

yoktur. 
H1: Eğ,t,m grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

vardır. 
Yapılan ,ncelemeler sonucunda p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 

h,potez, redded,lm,şt,r. Eğ,t,m grupları arasında kayırmacılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel 
olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Eğ,t,m grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 

H1: Eğ,t,m grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark vardır. 

Yapılan anal,z sonucuna göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r (p=0.000). Eğ,t,m grupları 
arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu 
bel,rlenm,şt,r. 

H0: Eğ,t,m grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 
H1: Eğ,t,m grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark vardır. 
Anal,z sonucuna göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r (p=0.000). Eğ,t,m grupları arasında ,ş 

tatm,n, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu tesp,t 
ed,lm,şt,r.  

Yapılan anal,z sonucunda eğ,t,m grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü ve eğ,t,m 
grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu 
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sonuca göre eğ,t,m grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü ve ,şten ayrılma n,yet, faktörü 
bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  
 

Tablo 5. Sektör Deney*m*n*n 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

SE
K

T
Ö

R
 D

E
N

E
Y

İM
İ 

Kayırmacılık A/B/C1yıldan az 73 (%14.7) 3.9432 0.86725 0.001 
 A1-3 yıl 167 (%33.7) 4.2951 0.70999 

4-6 yıl 98 (%19.8) 4.1764 0.93774 
B7-9 yıl 78 (%15.8) 4.3974 0.62361 
C10yıl ve üzer: 79 (%16) 4.4268 0.70265 

İnsan Kaynakları Uygulamaları A/B/C/D1yıldan az 73 (%14.7) 2.6473 1.07697  
0.000 

 
A1-3 yıl 167 (%33.7) 2.0172 0.78037 
B/E/F4-6 yıl 98 (%19.8) 2.0778 0.97612 
C7-9 yıl 78 (%15.8) 1.7484 0.52745 
D/E/F10yıl ve üzer: 79 (%16) 1.7358 0.52919 

İş Tatm$n$ A/B/C/D1yıldan az 73 (%14.7) 3.5616 0.98294  
0.000 A1-3 yıl 167 (%33.7) 4.1796 0.86214 

B4-6 yıl 98 (%19.8) 4.1603 0.84035 
C7-9 yıl 78 (%15.8) 4.3791 0.61297 
D10yıl ve üzer: 79 (%16) 4.4430 0.66086 

Örgütsel Bağlılık A/B1yıldan az 73 (%14.7) 2.2717 0.92066 0.000 
 C1-3 yıl 167 (%33.7) 2.0200 0.80427 

D4-6 yıl 98 (%19.8) 2.0442 0.98690 
A7-9 yıl 78 (%15.8) 1.7415 0.43614 
B/C/D10yıl ve 
üzer: 

79 (%16) 1.7068 0.51211 

İşten Ayrılma N$yet$ A/B/C/D1yıldan az 73 (%14.7) 3.5245 1.14955 0.000 
 A1-3 yıl 167 (%33.7) 4.1805 0.87926 

B4-6 yıl 98 (%19.8) 4.1487 0.96388 
C7-9 yıl 78 (%15.8) 4.3645 0.70086 
D10yıl ve üzer: 79 (%16) 4.4448 0.66141 

 
Katılımcıların %14.7’s, 1 yıldan, %33.7’s, 1-3 yıl, %19.8’, 4-6 yıl, %15.8’, 7-9 yıl ve 

%16’sı 10 yıl ve üzer, b,r ,ş deney,m,ne sah,pt,r.  
H0: Sektördek, deney,m grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel 

olarak fark yoktur. 
H1: Sektördek, deney,m grupları kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

vardır. 
Anal,z sonucunda H0 h,potez, redded,lm,şt,r (p=0.001). Sektördek, deney,m grupları 

arasında kayırmacılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu 
tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Sektördek, deney,m grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü 
açısından ,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 

H1: Sektördek, deney,m grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü 
açısından ,stat,st,ksel olarak fark vardır. 

Yapılan anal,zler sonucunda p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, 
redded,lm,şt,r. Sektördek, deney,m grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü 
bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu saptanmıştır.  

H0: Sektördek, deney,m grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark yoktur. 

H1: Sektördek, deney,m grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark vardır. 

Yapılan anal,zler sonucunda H0 h,potez, redded,lm,şt,r (p=0.000). Sektördek, deney,m 
grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Sektördek, deney,m grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark yoktur. 
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H1: Sektördek, deney,m grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark vardır. 

Yapılan anal,zler sonucunda sektördek, deney,m grupları arasında örgütsel bağlılık 
faktörü ve sektördek, deney,m grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından olarak 
hesaplanmıştır (p=0.000). Bu sonuca göre sektördek, deney,m grupları arasında örgütsel 
bağlılık faktörü ve ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu 
bel,rlenm,şt,r. 

 
Tablo 6. Sektöre G*rmeden Öncek* Sektör *le İlg*l* Eğ*t*m*n 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

SE
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Ğ
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Kayırmacılık Hayır 71 (%14.3) 3.8249 0.98656 0.000 
 L:se 188 (%38) 4.3944 0.65825 

Ün:vers:te 215 (%43.4) 4.2651 0.78796 
D:ğer 21 (%42) 4.4014 0.45763 

İnsan Kaynakları 
Uygulamaları 

Hayır 71 (%14.3) 2.5616 1.09766  
 

0.000 
 

L:se 188 (%38) 1.8624 0.65286 
Ün:vers:te 215 (%43.4) 2.0233 0.86504 
D:ğer 21 (%42) 1.9167 0.76069 

İş Tatm$n$ Hayır 71 (%14.3) 3.6439 0.98023  
 

0.000 
L:se 188 (%38) 4.3777 0.64712 
Ün:vers:te 215 (%43.4) 4.1223 0.90848 
D:ğer 21 (%42) 4.2993 0.70697 

Örgütsel Bağlılık Hayır 71 (%14.3) 2.3122 1.03852  
0.000 L:se 188 (%38) 1.8493 0.64541 

Ün:vers:te 215 (%43.4) 1.9744 0.81776 
D:ğer 21 (%42) 1.8016 0.59071 

İşten Ayrılma N$yet$ Hayır 71 (%14.3) 3.5292 1.18479 0.000 
L:se 188 (%38) 4.3769 0.68833 
Ün:vers:te 215 (%43.4) 4.1435 0.92885 
D:ğer 21 (%42) 4.2517 0.89318 

 
Katılımcıların %14.3’ü sektöre g,rmeden önce eğ,t,m almamış ,ken %38’, l,se, %43.4’ü 

Ün,vers,te ve %42’s, d,ğer durumda eğ,t,m gruplarına dah,ld,r.  
H0: Sektörden öncek, alınan eğ,t,m grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından 

,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 
H1: Sektörden öncek, alınan eğ,t,m grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından 

,stat,st,ksel olarak fark vardır. 
Yapılan anal,zler sonucunda; sektörden öncek, alınan eğ,t,m grupları arasında 

kayırmacılık faktörü, ,nsan kaynakları faktörü, ,ş tatm,n, faktörü, örgütsel bağlılık faktörü ve 
,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre sektörden 
öncek, alınan eğ,t,m grupları arasında kayırmacılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 
güven düzey,nde fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  

Sektörden öncek, alınan eğ,t,m grupları arasında ,nsan kaynakları ve ,şten ayrılma n,yet, 
faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu bel,rlenm,şt,r.  

Sektörden öncek, alınan eğ,t,m grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü ve örgütsel bağlılık 
faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  
 

Tablo 7. Departman Gruplarının 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

D
E

PA
R

T
M

A
N

 Kayırmacılık Önbüro 125 (%25.3) 4.2880 0.80424 0.918 
Kat H:zmetler: 66 (%13.3) 4.2424 0.81815 
F&B 198 (%40) 4.2633 0.68278 
D:ğer 106 (%21.4) 4.2170 0.91340 

İnsan Kaynakları 
Uygulamaları 

Önbüro 125 (%25.3) 2.0710 0.92093 0.755 
Kat H:zmetler: 66 (%13.3) 1.9375 0.79216 
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F&B 198 (%40) 2.0297 0.80033 
D:ğer 106 (%21.4) 2.0625 0.91730 

İş Tatm$n$ Önbüro 125 (%25.3) 4.1691 0.90540 0.915 
Kat H:zmetler: 66 (%13.3) 4.2035 0.82468 
F&B 198 (%40) 4.1609 0.77740 
D:ğer 106 (%21.4) 4.1119 0.95333 

Örgütsel Bağlılık Önbüro 125 (%25.3) 1.9867 0.85289 0.942 
Kat H:zmetler: 66 (%13.3) 1.9369 0.77281 
F&B 198 (%40) 1.9512 0.76154 
D:ğer 106 (%21.4) 1.9969 0.82583 

İşten Ayrılma N$yet$ Önbüro 125 (%25.3) 4.1680 0.97602 0.800 
Kat H:zmetler: 66 (%13.3) 4.1970 0.83966 
F&B 198 (%40) 4.1616 0.82691 
D:ğer 106 (%21.4) 4.0714 1.09194 

 
Katılımcıların %25.3’ü önbüro, %13.3’ü kat h,zmetler,, %40’ı F&B ve %21.4’ü d,ğer 

grup olan departmanlarda yer almaktadır.  
H0: Departman grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

yoktur. 
H1: Departman grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

vardır. 
Yapılan ,ncelemeler sonucunda p=0.918 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 

h,potez, kabul ed,lm,şt,r. Departman grupları arasında kayırmacılık faktörü bakımından 
,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olmadığı tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Departman grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 

H1: Departman grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark vardır. 

Yapılan anal,zler sonucunda p=0.755 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, 
kabul ed,lm,şt,r. Departman grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü 
bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olmadığı tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Departman grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
yoktur. 

H1: Departman grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
vardır. 

Anal,zler sonucunda p=0.915 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, kabul 
ed,lm,şt,r. Departman grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark 
olmadığı bel,rlenm,şt,r.  

H0: Departman grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark yoktur. 

H1: Departman grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark vardır. 

Yapılan anal,zler sonucunda p=0.942 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, 
kabul ed,lm,şt,r. Departman grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel 
olarak %95 güven düzey,nde fark olmadığı saptanmıştır.  

H0: Departman grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark yoktur. 

H1: Departman grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark vardır. 

Yapılan ,ncelemeler sonucunda p=0.800 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 
h,potez, kabul ed,lm,şt,r. Departman grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü bakımından 
,stat,st,ksel olarak fark olmadığı tesp,t ed,lm,şt,r. 
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Tablo 8.  Çalışma Süres*n*n 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

Ç
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M
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Ü

R
E
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Kayırmacılık 1yıldan az 137 (%27.7) 4.1272 .84598 0.002 
 1-3 yıl 231 (%46.7) 4.2022 .82723 

4-6 yıl 78 (%15.8) 4.4872 .53126 
7-9 yıl 33 (%6.7) 4.4892 .68979 
10yıl ve üzer: 16 (%3.2) 4.5536 .31244 

İnsan Kaynakları Uygulamaları 1yıldan az 137 (%27.7) 2.4151 1.06476  
 

 
0.000 

1-3 yıl 231 (%46.7) 1.9464 .74475 
4-6 yıl 78 (%15.8) 1.7788 .64400 
7-9 yıl 33 (%6.7) 1.8068 .67030 
10yıl ve üzer: 16 (%3.2) 1.7734 .50046 

İş Tatm$n$ 1yıldan az 137 (%27.7) 3.9020 .96390  
 

0.000 
1-3 yıl 231 (%46.7) 4.1305 .88296 
4-6 yıl 78 (%15.8) 4.5037 .42623 
7-9 yıl 33 (%6.7) 4.4892 .61448 
10yıl ve üzer: 16 (%3.2) 4.3839 .63614 

Örgütsel Bağlılık 1yıldan az 137 (%27.7) 2.1886 .93712  
0.000 1-3 yıl 231 (%46.7) 1.9481 .77018 

4-6 yıl 78 (%15.8) 1.7628 .65218 
7-9 yıl 33 (%6.7) 1.7525 .52394 
10yıl ve üzer: 16 (%3.2) 1.8125 .62026 

İşten Ayrılma N$yet$ 1yıldan az 137 (%27.7) 3.8801 1.08965 0.000 
1-3 yıl 231 (%46.7) 4.1367 .90956 
4-6 yıl 78 (%15.8) 4.4744 .57351 
7-9 yıl 33 (%6.7) 4.4329 .81401 
10yıl ve üzer: 16 (%3.2) 4.4464 .52651 

 
Katılımcıların %27.7’s, 1 yıldan az, %46.7’s, 1-3 yıl, %15.8’, 4-6 yıl, %6.7’s, 7-9 yıl ve 

%3.2’s, 10 yıl ve üzer, ,ş deney,mler,ne sah,pt,r.  
H0: Çalışma süres, grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 

fark yoktur. 
H1: Çalışma süres, grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 

fark vardır. 
Anal,zler sonucunda H0 h,potez, redded,lm,şt,r (p=0.002). Çalışma süres, grupları 

arasında kayırmacılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  
H0: Çalışma süres, grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 

,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 
H1: Çalışma süres, grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 

,stat,st,ksel olarak fark vardır. 
Çalışma süres, grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 

p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r. Çalışma süres, 
grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 
güven düzey,nde fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Çalışma süres, grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
yoktur. 

H1: Çalışma süres, grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
vardır. 

Çalışma süres, grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından p=0.000 olarak 
hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r. Çalışma süres, grupları arasında ,ş 
tatm,n, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu tesp,t 
ed,lm,şt,r.  

H0: Çalışma süres, grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark yoktur. 

H1: Çalışma süres, grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark vardır. 
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Çalışma süres, grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından p=0.000 olarak 
hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r. Çalışma süres, grupları arasında 
örgütsel bağlılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu 
bel,rlenm,şt,r.   

H0: Çalışma süres, grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark yoktur. 

H1: Çalışma süres, grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark vardır. 

Yapılan anal,zler sonucunda p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, 
redded,lm,şt,r. Çalışma süres, grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü bakımından 
,stat,st,ksel olarak fark vardır. 

 
Tablo 9. İşe Alınma Durumunun 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

İŞ
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L
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M
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U

R
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M
U

 

Kayırmacılık İş :lanı 139 (%28.1) 4.3782 .66337 0.153 
Kend:l:ğ:nden 
Başvuru 

183 (%37) 4.2326 .79742 

İş-kur Aracılığıyla 29 (%5.9) 4.1823 .70700 
Tanıdıklarım 
vasıtasıyla 

127 (%25.7) 4.1541 .90684 

D:ğer 17 (%3.4) 4.4202 .57470 
İnsan Kaynakları 
Uygulamaları 

Aİş :lanı 139 (%28.1) 1.9002 .72936 0.025 
Kend:l:ğ:nden 
Başvuru 

183 (%37) 2.0075 .83793 

İş-kur Aracılığıyla 29 (%5.9) 1.9224 .72612 
ATanıdıklarım 
vasıtasıyla 

127 (%25.7) 2.2283 .96518 

D:ğer 17 (%3.4) 2.1765 1.11546 
İş Tatm$n$ İş :lanı 139 (%28.1) 4.3073 .74329 0.072 

Kend:l:ğ:nden 
Başvuru 

183 (%37) 4.1327 .89503 

İş-kur Aracılığıyla 29 (%5.9) 3.9310 .96560 
Tanıdıklarım 
vasıtasıyla 

127 (%25.7) 4.0630 .88570 

D:ğer 17 (%3.4) 4.3109 .68369 
Örgütsel Bağlılık İş :lanı 139 (%28.1) 1.8981 .71377 0.256 

Kend:l:ğ:nden 
Başvuru 

183 (%37) 1.9444 .79131 

İş-kur Aracılığıyla 29 (%5.9) 1.8563 .71509 
Tanıdıklarım 
vasıtasıyla 

127 (%25.7) 2.1010 .89017 

D:ğer 17 (%3.4) 1.9902 .91186 
İşten Ayrılma N$yet$ İş :lanı 139 (%28.1) 4.2847 .81622 0.105 

Kend:l:ğ:nden 
Başvuru 

183 (%37) 4.1351 .95547 

İş-kur Aracılığıyla 29 (%5.9) 3.8227 1.12658 
Tanıdıklarım 
vasıtasıyla 

127 (%25.7) 4.0776 .95098 

D:ğer 17 (%3.4) 4.2689 .81266 
 

Katılımcıların %28.1’, ,ş ,lanı ,le % 37’s, kend,l,ğ,nden başvuru yaparak %5.9’u ,ş kur 
aracılığı ,le %25.7’s, tanıdıkları sayes,nde ve %3.4’ü d,ğer seçenekler ,le ,şe g,r,ş yaptıkları 
tesp,t ed,lm,şt,r.   

H0: İşe alınma grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
yoktur. 

H1: İşe alınma grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
vardır. 
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İşe alınma grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından p=0.153 olarak 
hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, kabul ed,lm,şt,r. İşe alınma grupları arasında 
kayırmacılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark yoktur.  

H0: İşe alınma grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 

H1: İşe alınma grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark vardır. 

Yapılan ,ncelemeler sonucunda p=0.025 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 
h,potez, redded,lm,şt,r. İşe alınma grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü 
bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu saptanmıştır.  

H0: İşe alınma grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
yoktur. 

H1: İşe alınma grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
vardır. 

Anal,zler sonucunda ,şe alınma grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından p=0.072 
olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, kabul ed,lm,şt,r. İşe alınma grupları arasında 
,ş tatm,n, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olmadığı tesp,t 
ed,lm,şt,r.  

H0: İşe alınma grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark yoktur. 

H1: İşe alınma grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark vardır. 

Yapılan anal,zler sonucunda ,şe alınma grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü 
açısından H0 h,potez, kabul ed,lm,şt,r (p=0.256). Bu durumda ,şe alınma grupları arasında 
örgütsel bağlılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olmadığı bel,rlenm,şt,r.  

H0: İşe alınma grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark yoktur. 

H1: İşe alınma grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark vardır. 

İşe alınma grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından p=0.105 olarak 
hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, kabul ed,lm,şt,r. İşe alınma grupları arasında ,şten 
ayrılma n,yet, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olmadığı tesp,t 
ed,lm,şt,r.  
 

Tablo 10. Otel İşletmes*ndek* Görev Durumunun 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
 

O
T

E
L 

İŞ
L

E
T

M
E

Sİ
N

D
E

K
İ G

Ö
R

E
V

 

Kayırmacılık Departman Müdürü 44 (%8.9) 4.3409 .68353 0.057 
Departman 
Şef:/Sorumlusu 

178 (%36) 4.3507 .74162 

Departman Personel: 254 (%51.3) 4.2002 .81255 
D:ğer 19 (%3.8) 3.9398 .89381 

İnsan Kaynakları 
Uygulamaları 

ADepartman Müdürü 44 (%8.9) 1.8864 .73325 0.000 
B/CDepartman 
Şef:/Sorumlusu 

178 (%36) 1.8603 .69225 

B/DDepartman 
Personel: 

254 (%51.3) 2.1348 .91669 

A/C/DD:ğer 19 (%3.8) 2.6776 1.15569 
İş Tatm$n$ ADepartman Müdürü 44 (%8.9) 4.3539 .60097 0.000 

B/C/DDepartman 
Şef:/Sorumlusu 

178 (%36) 4.3266 .74721 

B/DDepartman 
Personel: 

254 (%51.3) 4.0512 .91214 

A/CD:ğer 19 (%3.8) 3.5564 1.03662 
Örgütsel Bağlılık Departman Müdürü 44 (%8.9) 1.8561 .62007 0.053 
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Departman 
Şef:/Sorumlusu 

178 (%36) 1.8511 .70366 

Departman Personel: 254 (%51.3) 2.0427 .86751 
D:ğer 19 (%3.8) 2.3246 .87396 

İşten Ayrılma N$yet$ ADepartman Müdürü 44 (%8.9) 4.3539 .65537 0.000 
B/CDepartman 
Şef:/Sorumlusu 

178 (%36) 4.3090 .80141 

B/DDepartman 
Personel: 

254 (%51.3) 4.0523 .98554 

A/C/DD:ğer 19 (%3.8) 3.4586 1.26937 
 

Katılımcıların %8.9’u departman müdür, %36’sı departman şef,/sorumlusu, %51.3’ü 
departman personel, ve %.8’, d,ğer kategor,de çalıştıkları tesp,t ed,lm,şt,r. 

H0: İşe alınma grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
yoktur. 

H1: İşe alınma grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
vardır. 

Yapılan anal,zler sonucunda H0 h,potez, kabul ed,lm,şt,r (p=0.057 ). Bu durumda otel 
,şletmes,ndek, görev grupları arasında kayırmacılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 
güven düzey,nde fark olmadığı bel,rlenm,şt,r.  

H0: Görev grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 

H1: Görev grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark vardır. 

Görev grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü ve ,şten ayrılma n,yet, 
faktörü ,ç,n p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r. Otel 
,şletmes,ndek, görev grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü ve ,şten 
ayrılma n,yet, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olduğu tesp,t 
ed,lm,şt,r.  

H0: Görev grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 
H1: Görev grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark vardır. 
Görev grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından p=0.000 olarak hesaplanmıştır. Bu 

sonuca göre H0 h,potez, redded,lm,şt,r. Otel ,şletmes,ndek, görev grupları arasında ,ş tatm,n, 
faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu saptanmıştır.  

H0: Görev grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
yoktur. 

H1: Görev grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 
vardır. 

Görev grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından p=0.053 olarak 
hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, kabul ed,lm,şt,r. Otel ,şletmes,ndek, görev grupları 
arasında örgütsel bağlılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark 
olmadığı tesp,t ed,lm,şt,r.  

 
Tablo 11.Çalışma Bölges*n*n 5 Faktöre Göre Farklılıkları 

Değ$şken Faktör Grup n (495) 
 

s.d. (p) 
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 Kayırmacılık Antalya/Merkez 67 (%13.5) 4.2132 .79008 0.364 
Ser:k/Belek 146 (%29.5) 4.2798 .78746 
Kemer 85 (%17.2) 4.2454 .71687 
Manavgat/S:de 61 (%12.3) 4.4520 .61455 
Alanya 72 (%14.5) 4.1667 .98683 
Tek:rova 16 (%3.2) 4.3393 .49177 
D:ğer 48 (%9.7) 4.1280 .79525 

İnsan Kaynakları Uygulamaları Antalya/Merkez 67 (%13.5) 2.2388 .90473 0.002 
ASer:k/Belek 146 (%29.5) 1.9409 .78650 
BKemer 85 (%17.2) 1.9824 .83878 
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CManavgat/S:de 61 (%12.3) 1.8525 .71462 
Alanya 72 (%14.5) 2.0017 .87096 
Tek:rova 16 (%3.2) 1.9297 .79970 
A/B/CD:ğer 48 (%9.7) 2.4453 1.02913 

İş Tatm$n$ Antalya/Merkez 67 (%13.5) 4.0959 .88427 0.062 
Ser:k/Belek 146 (%29.5) 4.2192 .83841 
Kemer 85 (%17.2) 4.1681 .79392 
Manavgat/S:de 61 (%12.3) 4.3372 .82232 
Alanya 72 (%14.5) 4.1230 .87549 
Tek:rova 16 (%3.2) 4.3036 .56152 
D:ğer 48 (%9.7) 3.8185 .98699 

Örgütsel Bağlılık Antalya/Merkez 67 (%13.5) 2.1517 .90208 0.002 
ASer:k/Belek 146 (%29.5) 1.8813 .72950 
BKemer 85 (%17.2) 1.8863 .67319 
CManavgat/S:de 61 (%12.3) 1.7623 .60817 
Alanya 72 (%14.5) 2.0093 .86801 
Tek:rova 16 (%3.2) 1.9479 .82039 
A/B/CD:ğer 48 (%9.7) 2.3264 1.00646 

İşten Ayrılma N$yet$ Antalya/Merkez 67 (%13.5) 4.0320 1.01254 0.052 
Ser:k/Belek 146 (%29.5) 4.2241 .87243 
Kemer 85 (%17.2) 4.1143 .94164 
Manavgat/S:de 61 (%12.3) 4.3513 .81130 
Alanya 72 (%14.5) 4.1548 .90438 
Tek:rova 16 (%3.2) 4.3571 .53706 
D:ğer 48 (%9.7) 3.8065 1.12659 

 

Katılımcıların %13.5’, Antalya/merkez, %29.5’, Ser,k/Belek, %17.2’s, Kemer, %12.3’ü 
Manavgat/S,de, %14.5’, Alanya, %3.2’s, Tek,rova ve %9.7’s, d,ğer bölgelerde çalışmaktadırlar.  

H0: Çalışılan bölge grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark yoktur. 

H1: Çalışılan bölge grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak 
fark vardır. 

Çalışılan bölge grupları arasında kayırmacılık faktörü açısından p=0.364 olarak 
hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, kabul ed,lm,şt,r. Çalışma bölges, grupları arasında 
kayırmacılık faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olmadığı tesp,t 
ed,lm,şt,r.  

H0: Çalışılan bölge grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark yoktur. 

H1: Çalışılan bölge grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü açısından 
,stat,st,ksel olarak fark vardır. 

Yapılan anal,zler sonucunda H0 h,potez, redded,lm,şt,r (p=0.002) Bu durumda çalışma 
bölges, grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü bakımından ,stat,st,ksel 
olarak fark vardır. 

 
H0: Çalışılan bölge grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

yoktur. 
H1: Çalışılan bölge grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından ,stat,st,ksel olarak fark 

vardır. 
Çalışılan bölge grupları arasında ,ş tatm,n, faktörü açısından p=0.364 olarak 

hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, kabul ed,lm,şt,r. Çalışma bölges, grupları arasında 
,ş tatm,n, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olmadığı 
bel,rlenm,şt,r. 

H0: Çalışılan bölge grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark yoktur. 

H1: Çalışılan bölge grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark vardır. 
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Anal,zler sonucunda p=0.002 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 h,potez, 
redded,lm,şt,r. Çalışma bölges, grupları arasında örgütsel bağlılık faktörü bakımından 
,stat,st,ksel olarak fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  

H0: Çalışılan bölge grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark yoktur. 

H1: Çalışılan bölge grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü açısından ,stat,st,ksel 
olarak fark vardır. 

Yapılan ,ncelemeler sonucunda p=0.364 olarak hesaplanmıştır. Bu sonuca göre H0 
h,potez, kabul ed,lm,şt,r. Çalışma bölges, grupları arasında ,şten ayrılma n,yet, faktörü 
bakımından ,stat,st,ksel olarak %95 güven düzey,nde fark olmadığı saptanmıştır.  

 
 

Tablo 12. 5 Faktörün Arasındak* Korelasyon Tablosu 

 K İ T Ö A 

K Pearson CorrelatCon 1 -,601** ,803** -,572** ,839** 

SCg. (2-taCled)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N  495 495 495 495 

İ Pearson CorrelatCon  1 -,674** ,849** -,680** 

SCg. (2-taCled)   ,000 ,000 ,000 

N   495 495 495 

T Pearson CorrelatCon   1 -,625** ,916** 

SCg. (2-taCled)    ,000 ,000 

N    495 495 

Ö Pearson CorrelatCon    1 -,615** 

SCg. (2-taCled)     ,000 

N     495 

A Pearson CorrelatCon     1 

SCg. (2-taCled)      

N      

**. CorrelatCon Cs sCgnCfCcant at the 0.01 level (2-taCled). 

 
Yapılan anal,zler sonucunda Tablo 12’de 5 faktörün b,rb,rler, ,le olan korelasyon 

katsayıları bulunmaktadır. Tablo 12’ye göre en yüksek korelasyon 0.916 kat sayısı ,le T ,le A 
arasındadır. Yan, T’dek, b,r b,r,ml,k b,r artış A’da 0.916’lık b,r artışa sebep olacaktır. Bu 
durumun tam ters, de geçerl,d,r. Yan, T’dek, azalış A’da da azalışa neden olacaktır. Tablo 12’de 
bulunan korelasyon katsayılarının önünde yer alan eks, ,şaretler, ,se o faktörler arasında negat,f 
b,r ,l,şk,n,n olduğunun gösterges,d,r. Yan, İ faktörü ,le A faktörü arasında -0.680 katsayısı ,le 
b,r korelasyon mevcuttur. Bu durumun anlamı İ faktöründek, 1 b,r,ml,k b,r artış A faktöründe 
0.680’l,k b,r azalışa neden olacaktır.  
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Tablo 13. 5 Faktörün Sorularının Ortalama ve Standart Sapma Değerler* 

SORULAR 𝑿" Std. 

K1 Bu otelde çalışanlar her zaman yüksek mevkide bir akraba veya bir tanıdığa ihtiyaç duyarlar. 4.2545 0.93507 

K2 Otelde çalışan şefler veya ustalar yüksek seviyedeki yöneticiler ile ilişkisi olan alt kademe 
çalışanlarından çekinirler. 4.1960 1.02202 

K3 Otel yöneticileri iş performansı veya kârlılığından çok aile bireyleri veya tanıdıklarının 
çıkarlarını ön planda tutarlar. 4.2202 0.98058 

K4 Bu otelde yöneticilerle kan bağı olan çalışanların veya tanıdıkların beklentilerini 
yerine getirmede ayrıcalık veya öncelik tanınır. 4.2747 0.98843 

K5 Üst yönetici yakınları eş ve akrabalarının işe alınmasına izin veren oteller, akraba ve yakın 
olmayan kaliteli insanların işletmeye cezp edilmesi ve elde tutulması konularında 
zorlanacaklardır. 

4.2485 0.97170 

K6 Üst yönetici yakınları ve akrabalarının istihdamına izin veren oteller, alınan bu kişiler yetersiz 
çıktığında onların işten çıkarılmasında veya rütbe indirilmesinde zorlanacaklardır. 4.3232 0.92894 

K7 Çalıştığım otelin yüksek seviyedeki yöneticileri, akraba ve tanıdıklarının işten çıkarılmasında 
veya rütbe indirilmesinde zorlanacaklardır. 4.2808 0.91542 

GENEL 4.2569 0.78377 

İ1 İşe alma sürecinde, potansiyel çalışanlara, olumsuz yönlerde dâhil olmak kaydıyla, iş her 
yönüyle anlatılır. 1.9879 1.11842 

İ2 Çalıştığım otel yeni çalışan seçerken standartlaşmış mülakatlar kullanır. 2.1758 1.04330 
İ3 Bu oteldeki çalışanlar normal olarak her birkaç yılda bir eğitim programından geçerler. 1.9152 1.02443 

İ4 Çalıştığım otel, eğitim programlarındaki eksiklikleri belirlemek için sistematik analizler yapar. 2.1152 0.97793 

İ5 Çalıştığım otel, eğitim programlarının etkinliğini servis davranışlarındaki gelişimi derecesini 
esas alarak değerlendirir. 1.9071 0.96258 

İ6 Çalıştığım otel, eğitim programlarının getirilerini, eğitim hedeflerine ulaşılıp 
ulaşılmadığını anlamak için kullanır. 2.1192 0.98979 

İ7 Çalıştığım otel, atamalarda işle alakalı kriterleri temel alır. 1.9374 1.05041 
İ8 Otel çalışanları işle ilgili performans değerlendirme sonuçlarını resmî bir geri bilgilendirme 

sistemi sayesinde öğrenebilirler. 2.1212 0.96364 

GENEL 2.0348 0.85529 

T1 İşimin çok zevksiz olduğunu düşünüyorum. 4.0788 1.16105 
T2 Sık sık yaptığım işten sıkılırım. 4.1273 1.09006 
T3 İşimle ilgili kendimi tatmin olmuş hissederim. 4.2182 0,94637 
T4 Çoğu zaman işe gitmek için kendimi zorlarım. 4.2202 1.03482 
T5 Yaptığım işi bazı zamanlarda beğenmem. 4,1354 1.06083 
T6 Aldığım ücret, yaptığım iş bakımından yeterlidir. 4.1697 1.10551 
T7 Çalıştığım otelde çalışma şartları uygundur. 4.1576 1.03747 

GENEL 4.1582 0.85452 
Ö1 Kariyer hayatımın geriye kalanını bu otelde geçirmekten mutluluk duyarım. 1.8343 0.93559 
Ö2 Çalıştığım otelin problemlerini kendi problemlerim gibi hissediyorum. 2.0061 0.94267 
Ö3 Bu otelde kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissediyorum. 1.8828 0.99106 
Ö4 Bu otele karşı duygusal bir bağ hissediyorum. 2.0687 0.92608 
Ö5 Çalıştığım otele karşı güçlü bir aidiyet (ait olma) duygusu hissediyorum. 1.8828 0.99717 
Ö6 Çalıştığım oteli, dışarıdaki insanlara gururla anlatırım. 2.1333 0.98491 

GENEL 1.9680 0.79870 
A1 Fırsatım olsaydı işten ayrılırdım.  4.1091 1.12580 
A2 Altı ay içerisinde çalıştığım otelden ayrılmayı düşünüyorum. 4.1030 1.13621 
A3 Etkin olarak şu an bir iş aramaktayım. 4.1071 1.13227 
A4 Çalıştığım otelden ayrılmayı düşünüyorum. 4.1879 1.09427 
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Tablo 13’e göre katılımcıların vermiş oldukları cevapların 5’li likert üzerinden ortalama 
ve standart sapma değerleri yer almaktadır.  Araştırma kapsamında uygulanan anketin bu kısmı 
beş bölümden oluşmaktadır. Bunlar; Kayırmacılık (Nepotizm-Favorizm), İnsan Kaynakları 
Uygulamaları, İş Tatmini, Örgütsel Bağlılık ve İşten Ayrılma Niyeti’dir.  Kayırmacılık 
bölümünde yer alan yedi farklı ifadeden “Üst yönetici yakınları ve akrabalarının istihdamına 
izin veren oteller, alınan bu kişiler yetersiz çıktığında onların işten çıkarılmasında veya rütbe 
indirilmesinde zorlanacaklardır” ifadesinin ortalaması diğerlerine göre daha yüksektir. Bu 
sonuç ankete katılanların çoğunlukla otel işletmelerinde kayırmacılığa izin verilmesi halinde 
işten çıkarma ve rütbe yükseltme uygulamalarında yönetimin zorlanacaklarını düşünmekte 
oldukları anlaşılmaktadır. 5’li Likert’in İnsan kaynakları uygulamaları bölümünde sekiz ifade 
bulunmaktadır. Bu bölümde yer alan ifadelerden biri olan “Çalıştığım otel yeni çalışan seçerken 
standartlaşmış mülakatlar kullanır” ifadesine katılımcıların yoğunlukla katılım sağladığı tespit 
edilmiştir. Bu sonuç katılımcıların çalışmakta oldukları otel işletmelerinin işe alımlarında 
çoğunlukla standart mülakat formlarını kullandıklarını göstermektedir. Tablo 13’e bakıldığında 
anketin üçüncü bölümünü yedi farklı ifadeden oluşan iş tatmini kısmı oluşturmaktadır. 
Katılımcıların çoğunlukla “Çoğu zaman işe gitmek için kendimi zorlarım” ifadesine katıldıkları 
yapılan analiz sonucunda elde edilen ortalamalarına bakılarak anlaşılmaktadır. Bu durum otel 
işletmelerinde çalışmakta olan katılımcıların işlerine isteyerek gitmediklerini ve iş 
motivasyonlarının düşük olduğunu düşündüren bir sonuçtur. Araştırmanın Örgütsel bağlılık 
bölümünü altı farklı ifade oluşturmaktadır. Bu bölümde yer alan ifadeler arasından 
katılımcıların en çok hem fikir oldukları ifadenin “Çalıştığım oteli, dışarıdaki insanlara gururla 
anlatırım” ifadesi olduğu yapılan analiz sonucunda elde edilen bulgulara bakılarak 
anlaşılmaktadır. Bu sonuç araştırmaya katılanların çalışmakta oldukları otel işletmesini 
benimsedikleri ve işletmeden gururla bahsedebildiklerini gösterir niteliktedir. Araştırmanın 5’li 
Likert’den oluşan ifadelerinden son bölümünü temsil eden işten ayrılma niyeti kısmında yedi 
farklı ifade yer almaktadır. Bu bölümde yapılan analiz sonucunda alınan ortalamalara 
bakıldığında katılımcıların en çok “Önümüzdeki yıllarda hala bu otelde çalışacağımı 
düşünüyorum” ifadesine katıldıkları tespit edilmiştir. Bu sonucun araştırmaya katılanların 
halen çalışmakta oldukları otel işletmelerinde çalışmayı sürdürmeyi planladıkları 
anlaşılmaktadır.  
 

Sonuç 

Araştırmada tur,zm sektörünün yapı taşlarından b,r,n, oluşturan otel ,şletmeler,nde 
kayırmacılığın çalışan davranışları ve ,nsan kaynakları uygulamaları üzer,ndek, etk,s, ortaya 
konulmaya çalışılmıştır. Araştırma kapsamında Antalya’da bulunan 495 otel ,şletmes, çalışanı 
,le gerçekleşt,r,len anket uygulaması sonuçları paylaşılmıştır. Araştırmaya katılanların %43’ü 
kadınlardan oluşurken ger, kalan %57’s, erkeklerden oluşmaktadır. Bu durumda araştırmaya 
katılanların c,ns,yetler, arasındak, farklılıkların neredeyse eş,t oranda olduğu söyleneb,l,r. 
Kadın ve erkekler arasında ,ş tatm,n, ve ,şten ayrılma n,yet, faktörü bakımından ,stat,st,ksel 
olarak b,r farkın olduğu tesp,t ed,lm,şt,r. Elde ed,len bu sonuç çalışanların c,ns,yetler,ne göre 
,ş tatm,n, ve ,şten ayrılma n,yetler,n,n farklılık gösterd,ğ,n, ortaya çıkarmaktadır. Araştırmaya 
katılanların yaşlarına göre dağılımına bakıldığında; katılımcıların %14.7’s, 20 yaş ve altı, 
%68.7’s, 21-30 yaş aralığında, %1.4’ü 41-50 yaş aralığında ,ken ger, kalan %1.2’s, 51 ve 

A5 Son aylarda veya son günlerde aynı sektörde bir iş aramayı düşünüyorum.  4.1556 1.06568 
A6 Son aylarda veya son günlerde farklı sektörde başka bir iş aramayı düşünüyorum. 4.1838 1.11329 
A7 Önümüzdeki yıllarda hala bu otelde çalışacağımı düşünüyorum. 4.1939 1.03715 

GENEL 4.1486 0.92723 
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üzer,nde yaş durumuna sah,p oldukları görülmekted,r. Bu durum araştırmaya katılanların 
yaklaşık %70’,n,n 21-30 yaş arasında gençlerden oluşmakta olduğunu göstermekted,r. Yaş 
grupları arasında kayırmacılık, ,nsan kaynakları uygulamaları, ,ş tatm,n,, örgütsel bağlılık ve 
,şten ayrılma n,yet, faktörü bakımından farklılık olduğu tesp,t ed,lm,şt,r. Bu sonuç ankette yer 
alan beş farklı faktör ,ç,nde yaş değ,şken, bakımından farklılık olduğunu, 51 yaş ve üstü yaş 
grubunda olan çalışanların kayırmacılık, ,ş tatm,n, ve ,şten ayrılma n,yet, faktörler,n, 
d,ğerler,ne oranla daha yoğun h,ssett,kler,n, göstermekted,r.  

Araştırmaya katılanların %17’s, evl,, %71.5’, bekâr ve ger, kalan %11.5’, ,se duldur. Bu 
durum araştırmaya çoğunlukla bekar çalışanların katılım sağladığını göstermekted,r. 
Katılımcıların %45.9’u l,se ve altı eğ,t,m durumuna, %28.3’ü ön l,sans ve %25.9’u l,sans ve 
üzer, eğ,t,m durumuna sah,pt,r. Araştırmaya katılanların eğ,t,m durumları ,ncelend,ğ,nde 
çoğunlukla l,se ve altı düzeyde eğ,t,m sev,yes,ne sah,p çalışanların araştırmaya katıldığı 
anlaşılmaktadır. Yapılan anal,zler sonucunda elde ed,len bulgulara göre evl,ler ve bekârlar 
arasında ve eğ,t,m grupları arasında kayırmacılık, ,nsan kaynakları uygulamaları, ,ş tatm,n,, 
örgütsel bağlılık ve ,şten ayrılma n,yet, faktörü bakımından farklılık olduğu bel,rlenm,şt,r. 
Sonuç olarak çalışanların meden, durumunun ve eğ,t,m durumlarındak, farklılıkların 
araştırmada sorgulanan beş faktörü farklı yorumlamalarına neden olduğu anlaşılmaktadır. 
Araştırmada katılımcıların ,ş deney,mler, ,rdelenm,şt,r. Bu durumda araştırmaya katılanların 
%14.7’s, 1 yıldan, %33.7’s, 1-3 yıl, %19.8’, 4-6 yıl, %15.8’, 7-9 yıl ve %16’sı 10 yıl ve üzer, 
b,r ,ş deney,m,ne sah,p olduğu tesp,t ed,lm,şt,r. Elde ed,len bu sonuç araştırmaya katılanların 
çoğunlukla 1 ,la 3 yıllık b,r ,ş deney,m,ne sah,p olduğu anlaşılmaktadır. Çalışanların ,ş 
deney,mler,ndek, farklılıkların araştırmada sorgulanan beş faktörü (kayırmacılık, ,nsan 
kaynakları uygulamaları, ,ş tatm,n,, örgütsel bağlılık ve ,şten ayrılma n,yet, faktörü) farklı 
yorumlamalarına neden olduğu bel,rlenm,şt,r. Dolayısıyla çalışanların ,ş deney,mler,n,n 
kayırmacılık, ,nsan kaynakları uygulamaları, örgütsel bağlılık, ,ş tatm,n, ve ,şten ayrılma 
n,yet,n, yorumlama farklılıklarına zem,n hazırladığı, 10 yıl ve üzer, çalışma deney,m,ne sah,p 
olanların ,şten ayrılma, ,ş tatm,n, ve kayırmacılık faktörler,n,n etk,s,n, d,ğerler,ne oranla daha 
yoğun h,ssetmekte oldukları anlaşılmaktadır.  

Araştırma otel ,şletmeler,nde gerçekleşt,r,lm,şt,r. Bu hususta otel ,şletmes,nde farklı 
departmanlarda çalışanların, çalışmakta oldukları departmanların araştırmada yer alan beş farklı 
faktörü değerlend,rmeler,nde etk,s,n,n olup olmadığı ortaya çıkarılmaya çalışılmıştır. 
Araştırmaya katılanların %25.3’ü önbüro, %13.3’ü kat h,zmetler,, %40’ı F&B ve %21.4’ü 
d,ğer grup olan departmanlarda çalışmakta oldukları tesp,t ed,lm,şt,r. Elde ed,len bulgulara göre 
katılımcıların çalışmakta oldukları departmanlar arasında kayırmacılık, ,nsan kaynakları 
uygulamaları, ,ş tatm,n,, örgütsel bağlılık ve ,şten ayrılma n,yet, faktörü bakımından farklılık 
olmadığı ortaya çıkarılmıştır. Bu sonuç araştırmaya katılanların çalışmakta oldukları farklı 
departmanların araştırmada ,ncelenen beş faktörü farklı yorumlamalarına neden olmadığını 
göstermekted,r.  

Araştırmada katılımcıların ,şe alınma durumu ,ncelenm,şt,r. Elde ed,len bulgulara göre 
araştırmaya katılanların %28.1’, ,ş ,lanı ,le % 37’s, kend,l,ğ,nden başvuru yaparak, %5.9’u ,ş 
kur aracılığı ,le %25.7’s, tanıdıkları sayes,nde ve %3.4’ü d,ğer seçenekler ,le ,şe g,r,ş yaptıkları 
tesp,t ed,lm,şt,r.  Bu sonuç araştırmaya katılanların çoğunlukla kend,l,ğ,nden başvuru yaptıkları 
sonrasında ,se ,ş ,lanı ve tanıdıkları vasıtası ,le ,ş başvurusu yaptıkları anlaşılmaktadır. İşe 
alınma grupları arasında kayırmacılık, ,ş tatm,n,, örgütsel bağlılık ve ,şten ayrılma n,yet, 
faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olmadığı bel,rlenm,şt,r. Ancak ,şe alınma grupları 
arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu 
saptanmıştır.  

Araştırmaya katılanların otel ,şletmeler,nde sah,p oldukları poz,syonlara göre 
dağılımları ,ncelend,ğ,nde; katılımcıların %8.9’u departman müdür, %36’sı departman 
şef,/sorumlusu, %51.3’ü departman personel, ve %.8’,n,n ,se d,ğer kategor,de çalıştıkları tesp,t 



 37 

ed,lm,şt,r. Bu durumda otel ,şletmes,ndek, görev grupları arasında kayırmacılık ve örgütsel 
bağlılık faktörler, bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olmadığı bel,rlenm,şt,r. Ancak otel 
,şletmes,ndek, görev grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü, ,ş tatm,n, ve 
,şten ayrılma n,yet, faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark olduğu tesp,t ed,lm,şt,r. 
Departman müdürler,n,n ,şten ayrılma ve ,ş tatm,n, faktörler,n, d,ğer poz,syonlardak, 
çalışanlara göre daha yoğun h,ssetmekte oldukları ortaya çıkarılmıştır.  

Araştırmaya katılanların Antalya’dak, çalışma bölgeler, açısından dağılımları; %13.5’, 
Antalya/Merkez, %29.5’, Ser,k/Belek, %17.2’s, Kemer, %12.3’ü Manavgat/S,de, %14.5’, 
Alanya, %3.2’s, Tek,rova ve %9.7’s, d,ğer bölgeler şekl,nded,r. Elde ed,len bulgulara göre 
çalışma bölges, grupları arasında ,nsan kaynakları ve uygulamaları faktörü ,le örgütsel bağlılık 
faktörü bakımından ,stat,st,ksel olarak fark vardır. Çalışma bölges, grupları arasında 
kayırmacılık, ,ş tatm,n, ve ,şten ayrılma n,yet, arasında ,stat,st,ksel olarak b,r farklılığın 
olmadığı tesp,t ed,lm,şt,r. Bu sonuç araştırmaya katılanların çalıştıkları bölgelerden ,nsan 
kaynakları ve örgütsel bağlılık faktörler, açısından etk,lenmekte olduklarını göstermekted,r.  

Genel olarak araştırma sonuçları yorumlanacak olunursa; araştırmaya katılan erkekler,n 
,ş tatm,nler,n,n ve ,şten ayrılma n,yetler,n,n kadınlara oranla daha yüksek olduğu, 51 yaş ve 
üstü yaş grubunda olan çalışanların kayırmacılık, ,ş tatm,n, ve ,şten ayrılma n,yet, 
faktörler,nden d,ğer yaş gruplarına göre daha çok etk,lend,kler, anlaşılmaktadır.  Araştırmaya 
katılanların meden, durumlarının ve eğ,t,m durumlarının çalışma hayatlarına etk, etmekte 
olduğu ortaya çıkarılmıştır. Araştırmaya katılanların ,ş deney,mler, açısından 10 yıl ve üzer, 
çalışma deney,m,ne sah,p olanların ,şten ayrılma, ,ş tatm,n, ve kayırmacılık faktörler,n,n 
etk,s,n, d,ğerler,ne oranla daha yoğun h,ssetmekte oldukları bel,rlenm,şt,r.  Araştırmaya katılan 
otel ,şletmes, çalışanlarının, çalışmakta oldukları departmanların farklılığının çalışma 
davranışlarında ve maruz kaldıkları ,nsan kaynakları uygulamalarında herhang, b,r etk,s,n,n 
olmadığı saptanmıştır. Araştırmaya katılanların ,şe alınma grupları arasında ,nsan kaynakları ve 
uygulamaları bakımından b,r farklılık olduğu tesp,t ed,lm,şt,r. Ayrıca araştırmaya katılanların 
çalıştıkları oteller,n bulundukları bölge açısından örgütsel bağlılıklarının ve ,nsan kaynakları 
uygulamalarının farklılık gösterd,ğ, ortaya çıkarılmıştır.  

Araştırmaya katılanların kayırmacılık ,le ,lg,l, olarak en çok “Üst yönet,c, yakınları ve 
akrabalarının ,st,hdamına ,z,n veren oteller, alınan bu k,ş,ler yeters,z çıktığında onların ,şten 
çıkarılmasında veya rütbe ,nd,r,lmes,nde zorlanacaklardır” ,fades,ne katıldıkları bel,rlenm,şt,r. 
Bu bağlamda katılımcıların, otel ,şletmes,nde kayırmacılıkla ,şe alımların gerçekleşmes, 
hal,nde ,şten çıkarma ve statü değ,ş,kl,ğ, hususunda problemler,n yaşanacağını düşündükler, 
anlaşılmaktadır. Araştırmaya katılanların ,ş tatm,n, konusunda çoğunlukla “Çoğu zaman ,şe 
g,tmek ,ç,n kend,m, zorlarım” ,fades,ne katıldıkları bel,rlenm,ş olup bu sonucun düşük ,ş 
mot,vasyonları olduğunu gösterd,ğ, düşünülmekted,r. Buna karşın katılımcıların ,şten 
ayrılmayı düşünmed,kler, ve örgütsel bağlılıklarının da yüksek olduğu tesp,t ed,lm,şt,r.  
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