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ONSOZ

Rekabetin giderek arttign giiniimiiz ig diinyasinda, drgitler ayakta kalabilmek
icin sahip olduklar1 kaynaklari etkin bir sekilde kullanabilme ¢abasi igindeditler. Bu
kaynaklardan biri de isgiictidiir. Ozellikle turizm sektoriiniin emek-yogun 6zelligi, bu
endiistri agisindan insan unsurunu daha Onemli hale getirmektedir. Dolayisiyla
turizm isletmelerinde ¢aligan igsgdrenlerin memnuniyeti, orgiitsel bagarida nemli bir
unsur olmaktadir. Bugiline kadar gerek turizm isletmelerinde gerekse diger
sektorlerde faaliyet gosteren isletmelerde is tatmini ve isten ayrilma niyetini
etkileyen faktorlere iligkin birgok calisma bulunmasina ragmen, bu iki olgunun
kayirmacilik ve kronizm ile iligkisi sinirlt diizeyde incelenmistir.

Kamu yonetiminde etkin olmakla birlikte, son yillarda o6zel sektorde de
rastlamlan ve etik dis1 bir olgu olarak kabul edilen kayirmacilik, is diinyasinda
giderek yayginlasmaktadir. Kayirmaciligin neden oldugu sorunlar, drgiitler agisindan
¢6zlim bekleyen nemli konulardan biridir.

Otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin bir kayirmacilik tiirli olarak kronizm
algilarmin is tatmini ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkilerinin incelendigi bu
arastirmanin, ilgili yazindaki 6nemli bir boglugu dolduracag: umulmaktadir.
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OTEL ISLETMELERINDE KRONIZMIN i$ TATMINI VE ISTEN
AYRILMA NiYETI UZERINDEKI ETKILERI:

MUGLA BIiR ARASTIRMA
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OZET

Kronizm uygulamalari, sosyal hayatin her alaninda oldugu gibi is hayatinda
da sikca karsimiza cikmaktadir. Isletmelerdeki kronizm uygulamalarinin yonetimin
ve kayirilan isgérenin beklentisinin aksine diger isgbrenler lizerinde gesitli olumsuz
yansimalar1 bulunmaktadir, Kronizmin, is hayatinda orgiitlere ve isgorenlere yonelik
¢ift yonlii zararlar s6z konusudur. Bu da turizm isletmelerinin rekabet edebilirligini

zorlastirmaktadir.

Bu arastirmada, otel isletmelerinde ¢alisan iggérenlerin kronizm algilan ile is
tatmini ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiler incelenmistir. Omeklem olarak
Mugla ilinde faaliyet gosteren iig, dort ve bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan
isgorenler secilmistir. Arastirmadan elde edilen sonuglar, hipotezleri dogrulamstir.
Bulgulara gore, kronizm ile i tatmini arasinda anlamli ve negatif yonli bir iligki
tespit edilmistir. Kronizm ile isten ayrilma niyeti arasinda ise, anlamh ve pozitif

yonlii bir iliski saptanmistir.

Anahtar Kelimeler: Otel Isletmeleri, Isgorenler, Kayirmacilik, Kronizm, Is

Tatmini, Isten Ayrilma Niyeti



THE EFFECTS OF CRONYISM ON JOB SATISFACTION AND
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ABSTRACT

Cronyism confronts us in work space, as in all other areas of social life daily.
The cronyism exercises in businesses have various negative reflections on other
employees contrary to the expectations of administration and the protected employee.
Cronyism has double-sided damages in business life both on the organizations and

employees. This situation hardens the competitiveness of tourism businesses.

This research analyzes the cronyism perceptions of employees in hotel
businesses and its relation with job satisfaction and intention of job quitting.
Employees working in three, four and five stars hotel businesses in Mugla have been
chosen as random samples. Results certify the hypotheses. Findings ascertained a
meaningful and negative relationship between cronyism and job satisfaction. Also, a

meaningful and positive relationship between cronyism and job quitting was defined.

Keywords: Hotel Enterprises, Employees, Favoritism, Cronyism, Job
Satisfaction, Intention Of Job Quitting
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1. GIRIS

1.1 Arastirmanin Problemi

Aragtirmanin problemi su sekilde olugturulmugtur:

e Otel isletmelerinde ¢alisan isgdrenlerin kronizm algilar ile iy tatmini
arasinda anlamli ve negatif yonlil bir iligki var mudir?

e Otel isletmelerinde ¢aligan iggorenlerin kronizm algilari ile isten ayrilma

niyeti arasinda anlamlt ve pozitif yonlii bir iliski var midir?

1.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitler, farkli 6zelliklere sahip insan gruplarimn bir araya gelmesi ile
meydana gelen ve kendine 6zgii bir kiiltiirel doku olusturan sistemlerdir. Orgiitlerin
giicti; orgiitsel kiilttirtin, tiyelerinin btlini ya da ¢ogunlugu tarafindan paylasilmast
ile elde edilir (Baytok, 2006: 5).

Cahisanlarn 6rgiitle olan iligkilerini belirleyen ve calisanlarin Orgiite karst
davramsglarini  gekillendiren, onlarin orgiite yonelik algilandir. Orgiit icinde
isglictinden en iyi sekilde faydalanilmasinda, isgorenlerin algilamalari Gnem
tagimaktadir (Gtimiistekin ve Emet, 2007). Bu baplamda, orgitsel amagclara ulagmada
temel unsur olan isgorenlerin beklentilerini karsilamanin, onlarin sorunlarim
¢bzmenin ve calisma yasam kalitelerini yiikseltmenin, orgiitsel basari agisindan

onemli unsurlar oldugu sdylenebilir.

Sosyal ag icinde ortaya ¢ikan, sosyal-psikolojik nedenlere dayanan, kisilerin
yollarmin cesitli ortak noktalarda kesismesinden kaynaklanan kayirmacilik
uygulamalar1  sorumluluk, giiven, dayamsma, cikar eksenli olabilmektedir.
Fayda/cikar merkezli kaymrma ediminin baskalarmi rahatsiz edebileceginin
gozetilmemesi ve bireysel, toplumsal ve ig hayatinda 6nemsiz olarak kabul edilmesi,

kayirmacilik algisi tasiyan isgdren gruplarmin motivasyonunu olumsuz yonde

etkilemekte ve 6rgiite ciddi zararlar vermektedir.



Insan kaynaklart yénetimi; calisam gelistiren, motive eden, dogru kisiyi dogru
yerde konumlandiran, orgiit ihtiyaglari ile ¢alisanlarin ihtiyaglarim bir arada gdzeten
bir anlayisa sahiptir. Tlim isletmeler oldugu gibi otel igletmelerinin de ¢agdas insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisim benimsemeleri, bu isletmelerin etkin ve verimli
caligmasina olanak verecektir (Erdem, 2004: 51). Aksine aym gevreden insanlarin ise
alinmasinin ve onlarin g¢esitli orgiitsel uygulamalarda kayrilmasimn &rgiite énemli
zararlar verdigi, calisan gruplan arasinda ¢ok yonliiliigiin ve yaraticih@in niine

gectigi ve firsat egitligini ortadan kaldirdig sdylenebilir.

Bu calismada; isgbrenlerin kronizm algilan ile is tatmini ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiler incelenmistir. Caligma dért béliimden olusmaktadir, 1k ti¢
boliimde; kayirmacilik, kronizm, is tatmini ve isten ayrilma niyeti olgularmna yer
verilmis ve bu kavramlar arasindaki iliskilere yonelik olarak bir literatlir taramast

yapilmistir. Son béliimde ise, anket yontemiyle gerceklestirilen arastirma sonuglar

tartisiimastir.

1.3 Aragtirmanin Varsayimlar ve Sinirhilikiari

Ayni pozisyonu paylasan ve aym isi yapan ¢alisanlara y6netimin
yaklagimlarmin farkli olmasi diger isgorenlere rahatsizlik vereceginden dolayi;
arastirmada kronizmin i tatminini azaltacagi ve isten ayrilma niyetini artiracagi
varsayillmistir. Yine biiyiik konaklama igletmelerinde kurumsallagsma ve profesyonel
yonetim daha yaygin oldugundan, kiicik oleekli isletmelerde kayirmacilik

uygulamalarinin daha yaygin oldugu varsayilmigtir.

Orneklem olarak secilen Mugla ilindeki biitiin otel isletmelerine ulasmak
miimkiin olmadigindan, arastirma Bodrum, Dat¢a ve Marmaris ilgelerindeki toplam

20 adet ti¢, dort ve bes yildizli otel ve 405 adet isgoren ile smirhidir.



2. ILGILI LITERATUR

2.1 KAYIRMACILIK VE KRONIZM

2.1.1 Kayirmacihigin Tarihi Gelisimi

Kayirmaciligin dogas: itibari ile insanligin topluluklar halinde ve orgiitlii
bigimde yasamaya baglamasiyla birlikte ortaya c¢ikma ihtimali yiiksek olmakla
birlikte (Cariker ve Arslan, 2010: 27), bu tiir uygulamalar insanhik tarihi boyunca var
olagelmigtir. Farkli yerlerde degisik caglara ait ele gecirilen arkeolojik bulgular

yonetimde kayirma uygulamalarmin antik caglara kadar uzandigini gostermektedir
(Carike1 ve Arslan, 2010: 26).

Istanbul  arkeoloji miizesinde bulunan bir tablette kayirmacilik
uygulamalarina drmek teskil edebilecek bir olay su sekilde anlatilmaktadar:

“Stimer Okul Gunleri" adimt tasiyan bu tablette okulunda basarisiz bir
dgrenciden bahsediliyor. Bu égrencinin ailesi de ¢ocuklarimin derslerinde basaril
olmaswni istiyorlar. Bu amagla ogretmeni evlerine davet ediyorlar 6gretmeni yedirip
iciriyor, hatta tirlii hediyeler de veriyorlar. Biitiin gecenin bu sekilde gectigi yazili
tablette. Sonra ne mi oluyor? Sorusunun cevabi tabletin devaminda veriliyor ve
basarisiz ogrenci birden smifin en basarili ogrencisi oluveriyor. Simifin sefi yani

baskan: yapiliyor” (Tepav, 2006: 33; Albayrak, 2005: 53).

Turk yOnetim geleneginde kayirmacilik konusu, genel olarak Cumhuriyet
oncesi Cumhuriyet sonras1 olmak iizere iki farkli donemde incelenebilir. Osmanli
Devleti ve Cumhuriyet yonetim tarihi ele alindifinda Osmanli Devleti’nin
kurulusundan 16. ylizyila degin devlet yonetiminde kayirmaci uygulamalara fazla
rastlanmadifr  gortilmektedir. Ancak 16. yiizyildan sonra y@netimde kayirmac
uygulamalarin artt1i@, tarihi Omeklerden anlagilmaktadir. Bu dénemden sonra
Osmanli Devleti’nde kayirmaci uygulamalarin yayginlasmasinm temelinde, devletin
ekonomik giictinii ve buna bagh olarak siyasi otoritesini yitirmesinin etkili oldugu

sOylenebilir (Carike1 ve Arslan, 2010: 37).



Osmanli yonetsel yapisinin diizeltilmesi amaciyla hazirlanan risalelerin
timiinde; kayirmacilik sorunu, Kanuni déneminden sonra Osmanli siyasal ve
yonetsel yapisinda karsilagilan sorunlarin baginda gelmistir (Yilmaz ve Kilavuz,
2002: 26). Rigvet kargiligi atama basta olmak tizere yolsuzlugun her boyutunun
goruldiigh 16. yiizyilda (Albayrak, 2005: 55) hazirlanan Kogibey risalesinde makam
ve mevkilerin riigvet karsihigi satilmaya baglandigimin tespitini yapan Kogibey, bu

usulsiizliiklerle miicadele agisindan su énlemlerin alinmasini énermistir:

“Liyakatsiz ve hak sahibi olmayan kisilere riigvet karsiligt makam ve mevki
verilmesi onlenmeli, hak sahibi, liyakatli, devlete hizmet etmis ve imkanlar

ellerinden alinan diirtist kisiler yeniden is bagia getirilmelidir” (Sanal, 2000: 44).

III. Murad’in validesi Safiye Sultan’in yapilan tayinlerden oldukca 6nemli
miktarlarda riigvet aldigi, bu iste araci olarak bir ara Hadim Hasan Paga’y1 kullandig
anlatilmaktadir. Ayrica valide sultandan bagka, sarayda olur olmaz kadinlarm bile

devlet isleriyle ilgilendigi ve tayinlerden riigvet aldiklar nakledilmektedir (Cicek,
1998: 42).

Osmanli doneminde, memurlar arasinda riigvet, iltimas, adam kayirmacilik
vb. tavirlara sikhikea rastlantyordu (Mumcu, 1985: 27). “Gerek Istanbul’da gerekse
diger merkezi vilayetlerde memurlarin ¢ogunlugu pasalara yakmliklar sayesinde iyi
bir konuma gelebileceklerini umuyorlardi. Ust diizey yoneticilerin bekleme
salonlarii dolduran akraba ve parazitlerden olusan kalabaliklar, Osmanh
yOnetiminin kayirmacilik, verimsizlik ve riisvete yol acan felaketlerinden biri idi”
(Aytag, 2006: 18).

1950’1i y1llarda yayginlik kazanan popiilist politikalar, 1960 sonrasi dénemde
de etkisini stirdlirmiistiir. 1960°larin ikinci yarisindan itibaren ve 6zellikle 1970’lerde
ivme kazanan biirokrasinin “siyasallagsmasi” stirecinde, “siyasal kayirmacihk” ve
“nepotizm” yaygilasmistir. Bu donemde, Tiirk siyasal hayatinda onlarca yildir etkin
olan siyasal iktidarlardan gii¢ alan ve aile ve akraba iliskisine dayanan yolsuzluk

tiirleri Ttrkiye’nin giindemini sarsmigtir (Tepav, 2006: 38).

Rénesans doneminde bazi Papalann yegenleri icin iist diizey isler bulma
egilimleri, kilisenin etkinligini ve difer kisilerin morallerini olumsuz bigimde

etkilemistir (Ford ve McLaughin, 1985: 57°den aktaran Biite, 2011: 3).



Devlet kurumunun tarihi kadar eski oldugu kabul edilen kayirmacilik
olgusunun politika ve yonetim literatiirlinde yerini almas: ise 1830’lara tekabiil
etmektedir (Cariket ve Arslan, 2010: 27). Biirokratik yapilarda ¢ok degisik bicimleri
soz konusu olan kayirmacilik olgusu, biirokrasiye memur aliminda ilk defa 1828
yilinda ABD'de bagkanlik se¢imini kazanan General Jackson tarafindan uygulanan
"Kayirma (veya Yagma) Sistemi"nin uygulamada istismar edilmesiyle siyaset ve
yOnetim literatiiriinde yer almaya baglamustir (Yilmaz ve Kilavuz, 2002: 25; Cariker
ve Arslan, 2010: 28). 19. yiizyilda Amerika Birlesik Devletleri’nde Devlet Baskam
Garfield’in politik destekten yoksun igsiz birisi tarafindan 6ldiiriilmesi iizerine,
uygulanan sistem sorgulanmis ve Devlet Personel Sistemini olusturan ve patronaji
azaltan Pendleton Kanunu gikarilmistir. Bu kanunla birlikte “ganimetin® yerini

“liyakat” ve “kariyer” (Tepav, 2006: 34) almaya baslamustir.

Cok koklii bir gecmisi olmasma ragmen 6nemini glintimiizde de siirdiiren
kayirmacilik, ilkel toplumlarda oldugu kadar, ¢agdas yonetim anlayisimn hikim

oldugu ve profesyonelce yonetilen isletmelerde bile kendine yer bulan ¢ok yonlii bir

olgudur.

2.1.2. Kayirmacihik Kavrami ve Kayirmacihik Tiirleri
2.1.2.1 Kayirmacihik Kavrami

Orgiitsel agidan kayirmacilik; “kisilerin yeterli niteliklere sahip olmadan
akrabalik ve benzeri yakimlik iliskileri dikkate almarak ise alinmasi, yiikseltilmesi
veya Orgiitin kaynaklarindan yararlanmasi” (Arash vd., 2006: 295°ten aktaran
Asunakutlu ve Avei, 2009:730) seklinde tanimlanmir. Kamuda ise; “kamu islemlerini
yerine getiren memurun, yakinlarini haksiz yere ve yasalara aykir olarak kayirmasi,

arka ¢ikmas1” (Ozsemerci, 2003: 20, Tepav, 2006: 30) seklinde nitelendirilir.

Aktan (1994: 32) kayirmaciligy; “Para veya mal gibi ekonomik giicler yerine
aile, akrabalik baglari gibi maddi olmayan etkileme araclarimn kullanilmasi
suretiyle, kamu gérevlilerinin yetkilerini; bazi kisilere kamu islemlerinde oncelik
tamimak, ayricalik yapmak amaciyla kullanmalan”, seklinde tammlamistir. Daha
genel bir ifade ile kayirmacilik: Tinsel-duygusal nitelikteki geleneksel bagliliklar ve
yukumliiliklerle gorevlilerin yakin cevresine ya da birtakim kisilere ayricalikhi

davranmasidir (Sayli ve Kizildag, 2007: 235).



Kayrrmacilik kavrami ve bigimleri tizerine yapilan tanimlamalarin kiiltirden
kiiltire farkhilastigi goriilmektedir (Biite, 2011: 385). Kayirmacilik Arapga kokenli
“iltimas” kavramu ile es anlamli olup Tiirk Dil Kurumu (TDK) sozliigiiniin 1975
yilindaki baskisinda, “belli birey, diisiince ya da uygulamay: bagkasiyla kargilagtirip
aralarinda bir se¢im yapmak gerektiginde nesnellikten uzaklasip yan tutma” olarak
agiklanmisken; sonraki (2011: 772) baskilarinda ise “birini, bagkalarimin veya isin
zararl pahasina tutmak, haksiz yere kolaylik saglamak” olarak aciklanmigtir. Halk
dilinde kullanilan “torpil” kavramu da iltimas ve kayirmacilik kavramlarmna kargilik
gelmektedir (Ozsemerci, 2003: 20; Koprii, 2007: 67). “Kayirmacilik, kamu
kurumlaridaki ya da bu birimlerle toplumsal ¢evre arasindaki iligkilerde, akrabalik,
dost olma, aym okulda okumus olmak, aym yéreden olmak, ayni siyasi partinin
¢izgisinde bulunmak gibi 6zel iligkilerin ve 6lgﬁlerin, evrensel yonetim 6lgiilerini
geri plana itmesi halidir” (Oktay, 1997: 150). Baydar (2004: 53), kayirmacilig1 etik
dis1 davrams olarak nitelendirmektedir. Giillii’ye gore ise; torpil, iltimas, kayirma
gibi sbzciiklerin asil anlami adaletsizliktir. Adaletsizlik bazen birine hakkini
vermemekle olurken, bazen de hak etmedigini birine vermekle yapilir

(http://www.tekev.org.tr/yazar.php ?tur=6003 &id=127).

Cinar (2009: 24); kayrimak kelimesinin etimolojik kokeninin tarim toplumu
kaynakli oldugunu belirterek, olguyu su sekilde nitelendirmektedir: “Anadolu’nun
bircok koylinde kis aylarinda hayvanlari kayirmak, beslemek, himaye etmek ve ona
bakma kaygisi tagmir. Bazi hayvanlarin kayirilmasi, sahibine ciddi yiik getirir.
Ornegin o yil kisir kalmis bir inek buzagi dogurmamistir. Bir yil boyunca siit
vermeyecektir. Cifici icin o inegi kayirmak ekonomik degildir. Kisir ya da bir yil
bekleyen hayvanlarin yam sira diive, tosun gibi heniiz tiretken olmayan hayvanlar
kayirilirken iftginin gdziine batar. Bu tiir hayvanlara yoz denir. Uretken olmayan,

oncelikle ilgilenilmesi gerekmeyen hayvan demektir, Yozlasmak kavrami da buradan

gelmektedir”.

Siyasi kayirmacihik basta olmak tizere diger kayirmacilik tiitlerinin hemen
hepsi, diinyanin ve Tiirkiye’ nin sosyal ve mutlak bir gereegi olarak giindelik hayatta
(Akalin, 2006; 113) ve biirokrasi literatiiriinde sikea karsimiza gikmakta olup (Aytag,
2010: 3) kayrrmacihk ile ilgili teorik yazinin giderek arttif1 gbze ¢arpmaktadir (Dagh






ve Aycan, 2010: 167). Ne var ki yerli ve yabanci literatiirde kayirmacilik konusunda

yapilan aragtirmalar sinirlidir (Biite, 2011: 16).

Yolsuzlugun olusmasinda kayirmacilik (Nepotizm, Kronizm, Patronaj vb.)
dogrudan ekonomik bir anlami bulunmayan iliskiler seklinde karsimiza ¢ikmakta
olup (Tepav, 2006: 25), genellikle maddi ¢ikara dayanmayan yolsuzluk tiirleri
arasinda gosterilmektedir (Ozsemerci, 2003: 20; Tepav, 2006: 26). Kayirmacilik ve
onunla iligkili kavramlar olumlu ve olumsuz yanlartyla degerlendirilen bir fenomen
olsa da, genel olarak yolsuzlukla iliskilendirilmis ve yolsuzluk genel baslig altmda
bircok ¢alismaya konu olmustur (Asunakutlu, 2009: 42). Kaywrmacilik, niifus
istismar ile birlikte, ceza hiikmii iceren genel ve 6zel ceza yasalarinda herhangi bir

sug tanim iginde yer almamaktadir (Tepav, 2006: 26; Yilmaz, 2007: 55).

TUSIAD’1n 32 ilde yiizytize goriisme ile “yolsuzluk” deyince akla ilk gelen
seyin ne olduguna yonelik yapilan anket ¢alismasinda, katilimeilarm %3,3’1 soruyu
“adam kayirmacilik” olarak yamtlamuglardir (Tusiad, 2002: 33). Bu bulguyu
degerlendiren Akézer (2003: 18), kayirmaciligin genel olarak toplumun zihninde bir

yolsuzluk ya da kirlenme tiirii olarak &ne ¢ikmadigin ifade etmektedir.

Kayirmacilik fiilinin olusmasinda temelde iki taraf bulunmaktadir. Bunlardan
birisi yonetim giiclini elinde bulunduran ve kayirmacihift yapan (yetkili), digeri ise
kayirmacilif1 yaptiran ya da kayirilan kisidir. Bazen bu iki tarafi bir araya getiren ve
kayirma edimine vesile olan aracilar da bulunmaktadir. Yilmaz ve Kilavuz (2002:
27) aracihigin temel sebebi olarak, “vatandagin kendini kamu biirokrasisi karsisinda
zay1f hissetmesini ve islerinin yliriitiilmesinde aracilara bagvurmasmi” gérmektedir.
Vatandagslarin bu yola bagvurmalarmin diger bir sebebi de biirokrasinin yap: olarak
karmagik ve kuralci olmasidir. Kayiran ve kaymlan arasindaki iliski dikey ve
hiyerarsiktir. Kayiran, kollayan, gézeten hiyerarsinin tepesinde yer alirken; korunan,
arkalanan, isleri kolaylastirilan daha alttadir (Ilhan ve Aytag, 2010: 63). Orgiitsel
yapt icinde yonetici kaywran taraftir (Asunakutlu, 2010: 49). Bu durumda
kayiran/kollayan kayirilanin/kollananin iizerindedir ve dolayisi ile kayirmacilikta
elde ettigi sey daha fazladir. Kollayanin elde ettigi seylerden en onemlileri; esitsiz
iligki i¢indeki konumun devamm ve bu iligkiler sayesinde elde ettigi prestij ve

iktidaridir. Kollananin elde ettigi sey ise kollanma istegini ortaya ¢ikaran anlik veya



donemsel ihtiyaglarin karsilanmasidir (Kurtoglu 2012: 144). Kayinlanlarin geneli
hamisine kars1 minnettarhik duygusu i¢indedir ({Than ve Aytag, 2010: 63).

Kayirmacilifin 6nemi; siyasi, iktisadi, idari/y6netsel ve sosyal sorunlara
zemin hazirlamasindan kaynaklanmaktadir. Siyasal ve yonetsel kayirmacilign
birbirinden aywran en o6nemli fark, siyasal kaywmacilikta siyasetin ve siyasi
kurumlarimn etkisinin fazla olmasidir. Ekonomik kayirmacilik genelde yonetimle ilgili
olmasmna ragmen biirokrasinin/siyasetin ekonomik hayat igindeki rolii orammnda
siyasal kaywrmacilik ekonomik kayirmacilikta belirleyici olmaktadir. Bununla
beraber siyasilerin se¢im finansmanini ekonomik ¢evrelerin karsilamasi, ekonomik
¢evrelerin siyasi kayirmaciligy tesvik etmesinin ve siyasi kayrrmaciligin ekonomik

hayat iginde belirmesinin sebeplerinden birini olusturmaktadir.

Siyaset¢inin elinde bulundurdugu giic erki ile isletmelerde vatandasin isini
gormesi igin devreye girmesi s6z konusudur (Demirel, 2000). Vatandasin biirokratik
kurumlar nezdinde ortaya ¢ikan ig ve islemlerinde etkin olan siyasi kayirmaciligim en
onemli nedeni, toplumun devletten bekledigi hizmetlerin yerine getirilmesinde ve
kigilerin ige alim stirecindeki beklentilerinin karsilanmasinda siyasal iktidari araci

olarak g6rmesidir.

Tiirkiye’de, “eger adamum bulursan her i yaptirilabilir’ kanaati oldukca
yaygindir. Bu anlayisa gore, bir ise girilecek ise mutlaka bir tamidigin-siyasinin
bulunmas: gerekmektedir. “Adami olmak, hem kiginin kendisinin yerine davranacak
ve onun ¢ikarlarim goézetecek birisi ile iligki kurabiliyor olmas: (kollanan), hem de
kiginin bulundugu konumu kendisiyle iliskisi olanlar yararina ve onlarin ¢ikarlarina
uygun olarak kullanmasi (kollayan) anlamlarina karsilik gelir’ (Kurtoglu, 2012:
144). Kayirmacilik olarak ifade edilen bu olgu, Tiirkiye’nin mutlak bir gercegi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kayirmacilik i¢in mutlaka ekonomik deger ifade eden bir
¢ikarin bulunmasi gerekmemektedir. Sadece hemseri olmak, akraba olmak ya da

secmen olmak kayirmacilik yapilmasi icin yeterlidir (Akalan, 2006: 113).

Yilmaz’in (2007: 241 — 245) yapmus oldugu “kurumsal yapilar icerisindeki
kamu gorevlilerinin informal iligkilerinin kurumsal yansimalari” adhi calismasinda
BElazig’da bulunan kamu kurum ve kuruluslarinda calisan personelle yiiz yiize

gortisme teknigi kullanilarak “kamu kurumlarinda atama, tayin ve terfinin kamu







gorevlileri tarafindan nasil gézlenip, ne sekilde algilandigi” tespit edilmeye
caligitlmigtir. Katihimeilarin geneli; kamuda is sahibi olmann, terfi almanimn, liyakat
sistemi ile kanunlar déhilinde degil kisilerin ikili iligkileri sayesinde oldugu, adami
ya da siyasi giicii olanlarmn istedikleri yere tayin olduklari, her hangi bir kadroya
layik olanlarm bile o kadroya atanabilmek i¢in siyasi ya da biirokratik referans

aradig, goriistini belirtmislerdir.

TESEV! tarafindan 2000 yilmin Ekim-Kasim aylarinda 17 ilde ve 3021 denek
lizerinde “vatandasm yolsuzluk algilar1 ve deneyimleri” arastirilmistir. Bu arastirma
sonuglarina gore; belediyeler ve kamu sektdriinde, yolsuzluk ve riisvetin olusmasinda
ve bunlarla miicadele edilmesinde en onemli unsurlardan birini olusturan isgéren
aliminda kayirmacilik ve torpil yerine, tarafsiz bir sekilde davramildigim savunanlar
yerel yonetimlerde %11, devlet sektoriinde %14 gibi oldukea diistik oranlardadir. Ise
alimlarda tarafsiz davramildigini, bilgi ve deneyime bakildigimi diistinenlerin orani
ozel sektorde dahi ancak % 42’yi bulmaktadir. Is bagvurularinin belediyelerde ve
devlet sektoriinde torpil ve kayirmaya dayali bir bigimde degerlendirildigini

distinenler, deneklerin % gibi yiiksek bir oranim olusturmaktadir (Tepav, 2006: 116).

Yonetici sifati ile basinda bulunmus oldugu igletmenin basarisin diistinen ve
gorevlerini en iyi sekilde yerine getirmeyi amaglayan ve bunun nitelikli isgoren ile
miimkiin oldugunun farkinda olan bir yéneticinin isletmede kayirmacilik yapmasmin
ya da isin niteliklerine uygun olmayan personeli sebepsiz istihdam etmesinin
menfaatsel beklentiden uzak oldugunu diisinmek miimkiin degildir. Isletmenin
hedeflerini gergeklestirmesinde en bilylik sorumlulugun kendinde oldugunun
farkinda olan yoneticiler, vasifsiz elemanlarla yola devam etmenin kendilerini

disiirecegi zorlugun bilincindedirler.

Torpille ise alnan insanlar, istihdam edildikleri kurumun iiretimine katkida
bulunmadiklar: gibi ekonomik verimliligi de olumsuz yonde etkilerler. Bu sekilde
istihdam edilen kisilerden calistigi kuruma hizmet etmesini beklemek pek akiler
olmaz. Zira s6z konusu kisilerin yapacaklar1 hizmet dogrudan dogruya kendilerini o

makama getiren kisiye yonelik olacaktir (Kayabasi, 2005: 57).

*Torkiye Ekonomik ve Sosyal Ettidler Vakfi



Toplumda kaywmacilik bazen megru, bazen ise gayri mesru  olarak
degerlendirilmektedir. Kendilerine ya da yakimlarina sunulan hizmette kayirmacilik
oldugunda mesru olarak degerlendirilirken; kaywrmaciligin bagkalar1 iizerinde
gergeklesmesi gayri mesru olarak nitelendirilmektedir. Ciftci, toplumun torpile
yaklagimim sitemkér bir tislupla s6yle izah etmektedir: “Kullanabilenler igin torpil ne
miibarek seydir bir bilseniz. Kullanamayanlar iginse lanet olas1 bir kavramdan baska
bir sey degildir. Isin trajikomik yani ise torpili lanetleyen insanlarin ortak paydasinin
torpili kullanmaya bagladiklar: andan itibaren torpil hakkindaki fikirlerinin

degismesidir” (www.hikdyeler.net).

Kayirmacilik kapsaminda yer alan uygulamalar, toplumda genel olarak
olumlu kargilanmamakta ve ayrimeilik olarak goriilmektedir. S6z konusu eylemlerin
toplumsal vicdam rahatsiz eden bir niteligi bulunmaktadir. Bu nedenle eyleme taraf
olan kisiler de toplum tarafindan kabul gérmemektedir. Bu haliyle kayirmacilik
kavrami hakkinda genel olumsuz kanaatin olugmasi ve toplumda elegtirilen bir eylem

olarak algilanmasi dogaldir (Asunakutlu, 2010: 44).

Bireylerin belli bir goreve gelmede ve statii degistirmede kendi caba ve
yetenekleri yerine akrabalik iliskileri ve siyasi tutumlarmi kullanmalari, kendileri
agisindan ahlaki bir zaafa, toplum agisindan ise riigvet ve adam kayirmacilig
besleyen bir olguya isaret etmektedir (lyiisleroglu, 2006: 44). Kayirmaciligin
meveudiyeti o denli kaniksanmis ve olaganlasmistir ki, bir sorun olarak goriilmesi
dahi, yeni yeni giindeme gelmekte, tartigilmakta ve ¢dzimii noktasinda kafa
yorulmaktadir (Aytag, 2010: 3).

Toplumsal gergeklige karsilik gelse de gelmese de “adami olma”dan basarili
olunamayacag: yoniindeki kanaat, kisileri dayamp glivenebilecegi ve kendilerini
koruyacak iliskilere zemin hazirlamaya itmekte olup, herhangi bir sorunla
kargilagildiginda isin dogru geger yolundan ziyade bu tiir kayirmaci iligkilerin
seferber edilmeye galisilmasi veya bu tiir iliskilerin yedek kuvvet olarak tutulmasina

neden olmaktadir (Kurtoglu, 2012: 147).

Kayirma iligkisi temelde sosyal hayatin tam ortasmda yer alan alig-verigi
ifade eder. Kayranlar-kayirilanlar karsilikl fayda degis tokusu yaparlar. Acik ya da

ortilldl bir kargiliklilik iletigimi {izerinden sosyal iliski kurarlar ve boylece yasam



anlamli kilacak bagliliklar tesis ederek toplumsallign siirekli kilmus olurlar (Aytag,
2010: 8). Kaywmacilik iligkisi sadece bireysel ya da bireysel ahlakla smirli bir
iligkiselligi tamimlamaz. Aksine, toplumsal yap: igerisinde izin verilen, megruiyet

atfedilen iliskilere karsilik gelir.

Kayirmacilik olgusu karsimiza farkh sekillerde gikabilir. Bu olgu akraba-
arkadaglik iliskileri gibi maddi olmayan ve kayiran kisinin ¢ikart olmadan &zel bir
amag igin de kullamlmaktadir. Ise alma, yiikseltme, odillendirme, cezalandirma,
isten ¢ikarma gibi secimlerdeki farkliliklar objektif ve dogru = kriterlere
dayandinlmazsa kayirmacilik ortamma zemin hazirlanmis olunur. Bunu Ozdiller
sdyle betimlemektedir: “Hak etmedigi ve diger kisilere gore eksiklikleri olmasma
ragmen, secilmisler icine girmesi saglanmig olmak”

(http://www stratejika.com/makale.asp?makale=33).

Isletmelerde kayirmacilik olgusuna iki sekilde rastlanir. Birincisi, ise alma
stirecinde liyakat yerine tamdik ya da gesitli referans araciligy ile gelenler; ikincisi ise
isletmede  insan  kaynaklari  hizmetlerinin  isgorenlere  sunulmasindan
(liyakat/yerindelik) ~ kaynaklanan islem (terfi, &diillendirme, ticret vs.)
kayirmacihigidir. Caliganlarin kayirmacilik algisinimn ise alma siirecinden ziyade iglem
kayirmacilig1 ve terfi kayrrmaciligi ile baglantis1 oldugu ve bu alginin ise basladiktan
sonra gelistifi sOylenebilir (Asunakutlu ve Avei, 2009: 735). “Caliganlarin
kayirmacilik algisimin kaynag: calisma arkadaslan degil, calisanlarin aldigr icret,
yikselme olanaklari ve yonetimin davranislari olup, bu yargilardan yonetimden
tatmin ve yiikselme olanaklar daha yiiksek diizeyde ¢ikmaktadir” (Asunakutlu ve
Avel, 2009: 735). Bagka bir arastirmada, ise alinma sirasinda bagkalarina adil
davranildigina iliskin algimn yiikselmesinin is doyumunu artirdig1; is yerinde
¢aliganlara haksizlik yapildigimn tespit edilmesi ise, is doyumunu azalttig1 tespit
edilmigtir (Yildirim, 2002: 269). Isgorenlerin ¢ahstiklart kurumun adil olduguna
iliskin algilamalar1 onlarin islerine olan bagliliklarini artirabilmektedir (Erkus, 2011:
249). Calisanlar arasinda nepotizm ve kronizm arttiginda isverene giiven, motivasyon

ve i tatmini azalmaktadir (Biite, 2011: 399).

Yoneticilerin kendi programlarimi uygulamalar icin yeteneklerini bildigi,

glivendigi, liyakat sahibi kisilerle ¢alismak istemesi dogaldir. Bu durumda yonetici,



yetigmis isgorenlerden faydalanarak orgiitsel verimliligi artirir ve isletme agisindan,

isgdren temini siirecinden kaynaklanan giderleri ortadan kaldirir.

Aslinda performans degerlendirme ve iicretlendirme siiregleri ideal sartlarda
gergeklestiginde kaywrmaciliga yer vermemesi gerekir. Eger kurumda insan
kaynaklari departmani, objektif ve adil siiregleri oldugunu iddia ediyorsa,
kayirmaciliga miisaade etmiyor demektir (Dagh ve Aycan, 2010: 173). Insan
kaynaklar1 yonetiminin isletmeye ve isgérene yonelik iki temel amaci vardir.
Isletmeye yonelik olarak; bireyin bilgi, yetenek ve becerilerinden maksimum
yararlanmay1 igerir. Isgorene yonelik ise calisamn istek ve beklentileri dikkate
alinarak tatmin edilmesidir. Bu iki ama¢ birbirini tamamlamaktadir. Bir
organizasyonda iggérenlerin bilgi ve becerilerinden yararlanmak i¢in ne kadar caba
sarf edilirse edilsin, isgorenin bireysel amaclar1 dikkate alinmadan hareket edilmesi
¢aligandan alinacak maksimum fayday: siirlamaktadir (Kog ve Topaloglu, 2010:
255).

Orgiitlerde kayirmaciligin olmast halinde, insan kaynaklarimin ise alma,
performans degerlendirme, iicretlendirme, egitim ve kariyer planlama gibi
stireglerinin tiimtintin etkinliginin zarar gérmesi olasidir. Bu da Orgiite zarar verecek
bir unsurdur (Dagli ve Aycan, 2010: 170). Kaymrmaciligmn baskin oldugu
igletmelerde, ise girmenin, yikselmenin, iste kalmanin rasyonel ve kariyer
Oletitlerine gore degil, yoneticiye yakinlik ve diger grup bagliliklar1 sayesinde
gergeklesmesi temel yonetsel hastaliklara sebep olur. Bu durum hizmet iiretiminde
aksaklik, verimsizlik ve Orgiitsel hedeflerden uzaklagma gibi problemlere de

kaynaklik eder (Aytag, 2010: 106).

Calisanlar, isletmeye vermis olduklan ile isletmeden elde ettikleri cikarlar
diger galisanlarin elde ettikleri ile kiyaslamakta ve buna gore isletmeye ve ise karsi
tavirlarim gekillendirmektedirler (Yeniceri vd., 2009: 84). Bu noktada karsimiza
orgiitsel adalet kavrami ¢ikmaktadir. Orgiitsel adalet, drgiit icinde calisanlarm is
yerinde ne kadar adil davramildigi konusundaki algilarini ve bu alginin rgiitler
agisindan difer sonuglar: nasil etkiledigini iceren bir kavramdir (Iscan ve Saym,
2010: 195). Baska bir tammla, ¢alisanlarin érgiite kattiklarina inandiklar degere
karsilik, almalar1 gereken maddi kazane ve ideal 6diil miktarina iliskin algilan

gosteren (Ince ve Giil, 2005: 77’den aktaran Yeniceri vd., 2009) orgiitsel adalete






yonelik birgok aragtirma yapilmigtir. Bunlardan Turung (2009), isgorenlerin
motivasyonunun ve iy performansimn artirilmasinda Grgiitsel adalet ile g
performans: arasinda pozitif iliski bulundugunu tespit etmistir. Aym is karsilig: farkl
¢ikarlar elde edilmesi, ¢alisanlarin adalet algisinda yikici etkiler yaratmaktadir
(Yildirim, 2007: 257).

Antalya’da turizm sektoriinde yapilan “Srgiitsel yapilarda romantik iligkiler”
baghikli bir aragtirmada, is yerinde romantik iliskisi olan kadn/erkegin davramslari
ayrt ayri incelenmigtir. Romantik iligkilerde bulunan kadim ve erkegin davranislarma
ait maddeler ile dlcegin ortalamas: karsilastirildiginda kisilerin (bay/bayan) romantik
iliski yagsadig1 arkadaglarimn is yerindeki hatalarim &rttiigii, ona goz kulak oldugu,
dier cahisanlardan ayn tuttugu, birbirleriyle alakal sikdyetleri géz ard1 ettigi ve
romantik iligkide bulundugu kisiye karst kayiwmaci davraniglar sergiledigi gibi
Onermelerin ortalamanin Ustiinde deger aldiklar1 goriilmiistir (Omiiris ve Ehtiyar,
2008: 30). Yine ayni arastirmada, romantik iliski i¢inde olan erkegin davraniglarinda

daha fazla kayirmacilik sergiledigi tespit edilmistir (Omiiris ve Ehtiyar, 2008: 31).

Bursa ilinde 2002 yilinda imalat sanayinde faaliyet gosteren 108 isletmede
“kobilerde calisanlarin sorunlar1” tizerine ydneticilerin dahil edildigi bir aragtirmada;
“isletmede adam kayirmacilik yoktur” diyenlerin oran1 %73,1 iken; “isletmede adam
kayirmacilik vardir” diyenlerin orani sadece %7’dir (Uslu ve Demirel, 2002: 181).
Ancak aragtirmanin sadece yoneticiler iizerinde yapilmis olmasi, sorulara verilen

yanitlarin dogrulugu konusunda kusku uyandirmaktadir.

Kayirmacihifin, nitelige gore degil, es-dost akraba kayirma esaslarma gore
kadrolasma prensibini esas almasindan dolayi, hem isyeri calisanlar arasinda, hem
de toplum icinde glivensizligi yayma 6zelliginin oldugu anlasiimaktadir. Boyle bir
glivensizlik ortaminda verimli ve iistiin performans diizeyinde ¢alismanin miimkiin
olmadig1 bilinmektedir. “Isgérenlerin ilk bastaki secimlerinde “igse gore adam”
se¢imi uygulamasi yapilmasi, yani “kayirmacilik” uygulanmamasi, onun yerine
“gliven faktorii’ne dayal bir galisma anlayisiin etkin olarak uygulanmasi, isgiicii
performansinda 6nemli bir artis saglamaktadir” (Oren, 2007: 88). Bu yiizden orgtitler
kayirmaciliktan uzak isgéren politikalar: olusturmalidirlar. Nitekim Giillii, kayirmact

davramslarin oldugu érgiitlerde, modern yonetim ilke ve tekniklerinin gegerliliginden



veya yoOnetimde liyakatten bahsetme imkénsizligina dikkat cekmektedir
(http://Www.tekev.org.tr/yazar.php‘?tur=6003&id=12).

Rekabetei kiiresel ekonomiye entegre olmakta giiclik ¢ceken ekonomilerde
seffafligin saglanamadifi ve atamalarda ise gore adam prensibinden degil; adama
gore is prensibinden yola ¢ikilarak kadrolarin dolduruldugu agik¢a goriilmektedir.
Atandiklar1 goérevler igin gerekli donanima sahip olmayan Kkisiler performans
diigtikliigi yasarken, bu kisilerle ayni kurumda goérev alan diger ¢alisanlarda
motivasyon eksikligi bulundugu gézlenmektedir (Biite, 2011: 387).

Kayirmacilik bir yonetim zaafi oldugundan dolay1, yoneticilerin profillerine
olumsuz olarak yansiyacak ve profesyoneller arasina giremeyip kétii yonetici olarak
adlandirilacaklardir. Ciinkti  kayirmaci iligkilerin oldugu isletmeler birbirinden
farkhiigt  olmayan ayni ozelliklere sahip isgbrenlerle doludur. Isyerinde
kayirmaciligin 6niine gegilebilmesi icin insan kaynaklar1 planlamasini yapan ve
stireci yOneten birim yoneticilerine biiyitk gorevler dismektedir. Bu bakimdan insan
kaynaklar1 yetkililerinin aile, siyaset, is ve arkadag cevresi gibi yerlerden gelen
baskilar1 dikkate almadan, kisiye gére is degil, ise gbre eleman segmeye Gzen

gostermeleri gerekmektedir.

Bir toplumda yolsuzluk olaylarina ya da kayirmaciliga olan egilim, o
toplumun fertlerinin gegmislerinden getirdikleri adetleri, gelenekleri ve kiiltiirleriyle
yakin iligkilidir. Birey, i¢inde bulundugu kitlenin davranis ve inanglarin1 benimser ve
0 dogrultuda hareket eder ( Arslan, 2005: 22). Kayirmacilik egilimi, genelde aileden
devir alinmaktadir, Bu egilim, her seyden Once bireysel faktorlerle cevresel
faktorlerin bir bilesimi olup; bireylerin kendi isini yapma konusundaki istek ve
kararliligini ifade etmektedir. Kayirmaciligin nedenleri gesitli ve ¢ok yonlidiir. Bu

nedenler bireysel/psikolojik, sosyo- kiiltiirel, politik/biirokratik ve Orglitsel olarak

simiflandirilabilir.

a)- Bireysel/psikolojik ‘

Insan davramslarimin temel belirleyici unsuru, yaratihgidir. Fakat birey; aile,
inang, egitim, arkadas ve sosyal cevrenin etkisi ile birtakim tutum ve davramslar
kazanmakta ve bunlardan olumlu veya olumsuz yonde etkilenmektedir (Bilgiz, 2006:

138). Insanin sosyallesme stirecinin ailede baslamas1 ve cocugun yetistigi aile



ortaminin sonraki hayatina etkisi nedeniyle (Cansiz, 2007: 41) ailede yasatilan

kiiltiirel degerlerin 6zellikleri ve kisinin yetistirilme tarz1 kisiliginin sekillenmesinde
etkilidir.

Hoggoriilii, demokratik aile ortaminda bilyilyen gocuklar arkadaslaryla
iligkilerinde daha etkin, daha girigken, fikirlerini rahatca séyleyebilen bireyler
olmaktadir. Hor goriilen, cezalandirilan ¢ocuklar ise bagimli kisilik yapisina sahip
olmaktadir (Yavuzer, 1994: 137). Aile ortaminda bireylerin sinirlarina ve sorumluluk
bilincine yapilan karismalar, zorlamalar, saygisizliklar nedeniyle bireyde smirlar ve
sorumluluk bilinci gelismemektedir. Sonugta birey karsilastign sorunlar: ¢cOzmek icin
sorumluluk alamamaktadir (Ciiceloglu, 2006°dan aktaran Cansiz, 2007: 41).
Sorumluluk alamayan bir insan is aramada, ise yerlesmede baskalarinin yardimim
beklemektedir. Kayirmacilik temelde kisi merkezlidir. Yeteneklerinin, birikiminin
farkinda olan kendine giivenen, bagar1 giidiisii ile hareket eden, ayaklarimn {izerinde
duran ve bagimsiz kisilik ozelligine sahip insanlar kayiilma ediniminde
bulunmazken; himaye edilme, baglanma giidiisii ile yetisen, 6zgiiveni bulunmayan ve

itaat kulttirti baskin insanlarin kayirma egilimi iginde olduklari séylenebilir.

b) - Sosyo- kiiltiirel

Aile tyelerinin herhangi birinin ¢aliymamas1 ve bu aile bireyinin
sorumluluklarini yerine getirememesi sebebiyle her insanda goriilen acima duygusu,
aile llyesi olan yoneticilerde de goriilir. Bu tiir kisilerde ¢evrenin duygu ve diisiincesi
6nemli olup, gelenek ve goéreneklerin getirdigi baskilar sebebiyle nepotizm
uygulamasi goriilmektedir (Iyiisleroglu, 2006: 49). Aile isletmelerinin kurucu aile
Uyesi olan yoneticileri, aile baflarim koparmamak ve aileyi bir arada tutmak
istemeleri nedeni ile nepotizme basvurmaktadir. Sosyal bilimciler, kayirmacilik
fiilinin ¢ogu zaman sosyal kiiltiirden destek aldigini ve toplumsal yap: unsurlarinca
belirlendigini ileri stirmektedirler. Kan bag: ya da degisik yakinlik cemberi icerisinde
yer alanlanin birbirlerine karsi; arka ¢ikma, koruma, kollama, destekleme vb.
sekillerde davrandiklan ve bunun olagan ve siradan bir tutum oldugu dikkati
¢ekmektedir (Ilhan ve Aytag, 2010: 61).

¢)- Politik/Biirokratik
Ttrkiye’de 1973’ten bugiine kadar, dzellikle kamu kurumlarinda yonetim

agir1 derecede politize olmus, siyasi partiler biirokraside is bulma gorevi iistlenmis,



sonugta da biirokrasi 6zerkligini kaybetmistir. Boylece kamu isgoren politikalarmda,

politik tercihe yakinlik segim kriteri haline gelmistir (Ulker, 1995: 192).

Biirokrasinin siyasallagtiriimasi, igbagina gelen hiikiimetin izledigi isgbren
politikalarinda somutlanmaktadir. “Her yeni iktidar kamu personeli atama ve
degerlendirmesinde yetenek ve becerileri temel alan yeterlilik” sistemini bir kenara
itmekte ve siyasal kayirma ile siyasal sagmaciliga dayanan "ganimet sistemini"
uygulamaya koymaktadir. Boylece siyasal iktidar personel atamalarinda, yer
degistirmelerinde ve yiikseltmelerinde kendi yandaslarmma olanaklar hazirlamaktadir.
Tirk biirokrasisi yasal zeminde, "liyakat" ve "kariyer" ilkeleri iizerine kurulu bir
sisteme sahiptir. Ancak bu sistem uygulamada neredeyse ¢Skmiig olup, nepotist ve

patronaj nitelikli bir sisteme doniismiistir (Semerci, 2002: 46).

d)- Orgiitsel

Orgiit ortaminda bireyler dogal olarak glivenebilecekleri kisiler ile bir arada
olmak arzusundadirlar. Bu duruma kaywrma siireci acismdan bakildiginda, taraflar
arasindaki giiven duygusunun giiclii olmasi beklenir. Insanlarm en cok giivendigi
kigiler, aileleri, yani akrabalaridir. Bu ylizdendir ki sirkette calisan aile iiyelerinin
fazla olmas1 giiven duyulacak Kisilerin is yasaminda birlikte olmalar1 anlamina gelir
(lyiisleroglu, 2006: 48). Kayiran taraf, glivenebilecegi kisileri tercih etmekte ve
kaynaklar daha ¢ok bu grup lehine kullanma egilimi sergilemektedir. Bu baglamda
gliven ile kayirma arasinda, kayiran ve kayirilan taraflar agisindan goz ard: edilemez

bir iligkinin bulundugu sdylenebilir (Asunakutlu, 2010: 55).

Turkiye kisilerarasi giiven algisinda da oldukea diisik bir puana sahiptir.
Guiven eksikliginin fazla oldugu Tiirkiye’de grup igi goriilen kisilere gereginden
fazla giivenme ve baglilk duyma egilimi yasanmaktadir. Grup i¢i diye algilanan
kigilere karsi gereginden fazla giiven ve baghlk hissedilmesi, bireyleri bu kisilere

karg1 kayirmaciliga yonlendirmektedir (Dagh ve Aycan, 2010: 168).

“Adami olma”, sosyal bilim literatiiriinde “sosyal sermaye” kavramina
kargilik gelir. Kaywrmacilik, arka cikma, gézetilme, himaye edilme vs. kisilerin
sosyal sermayelerinin bir bélimiini olusturur (Aytag, 2010: 17). Sosyal sermaye
olumlu sonuglar dogurmakla birlikte, olumsuz bir boyuta da haizdir. Sosyal sermaye,

bir yandan topluluk tiyelerinin ¢ikari igin karsilikli isbirliinin ortaya ¢ikmasma



yardimer olurken, 6te yandan bu igbirligi sosyal sermaye giliciinden yoksun insanlarin
aleyhine olacak sekilde kaynak ve olanak talanma da kaynaklik edebilmektedir
(Aytag, 2010: 18- 19).

Toplumun kayirmacilik eylemine kars: gosterdigi tolerans katsayisi ne kadar
yiksekse, bu eylemler de o derece artis gdsterir. Zira eylemler, kiltiirel onay
aldiklar1 durumda yaygimlasma egilimindedir. Hatta yasalar ya da mevzuat ne kadar
kat1 ve engelleyici olursa olsun, bireyler toplumsal kiiltiiriin etkisi ile o fiili formel

kurumlara tagtyabilir (Ithan ve Aytag, 2010: 69).

Genel olarak az gelismis tilkelerde toplumsal orgiitlenme ve iligkiler biiytik
dleiide aile, akraba, dinsel ve hemsehrilik baglamimda olusmaktadir. Devlet ve millet
gibi kurumlara olan baglilik ise, ikinci ve U¢tincii derecede bagliliklar olarak goriiliir.
Kamu gorevlisi de ¢ofu zaman geleneksel iligkilerin baskisi altinda is yapma

egiliminde kalir (Semerci, 2002: 51).

Kigilerin degerleri, tercihleri yasadiklari ortam, icinde bulunduklan kiltiire
bagh olarak degisir. Insanlarin giidiilerini harekete gegiren, yapmis oldugu fiillerin
tasdik edilmesi ise kisilerin sosyal hayat icindeki tesebbiislerini kolaylastirr.
Cocugun karakteri ve davramslari aile ortaminda sekillenir. Sosyal becerilerin
gelismesinde ailenin etkisi yadsinamaz, Basarniya egilimli, disa doniik, atak aile
yapisina sahip olanlar birilerine yaslanmaktan ziyade, bireysel ¢abalar ile bir igi
yapma egiliminde olurlar. Kosullar kisiye cesaret, karar verme, sorumluluk tistlenme
ve miicadele azmi kazandirabildiginden birilerinin kollamasina, g6zetmesine ihtiyag
duymamaktadirlar. Toplumsal yapilarin farkliliklar iceren Ozelligi, farkli insanlar
icine alan yapisi, insanlar arasinda kiimelesmeye neden olabilir. Bu kiimelesme
evresi, topluluklar i¢inde insanlarm kendilerine yakin ve benzer olanlar arasinda yer
almalar1 bigiminde gerceklesmektedir. Kayirma iliskisi de, benzerler arasinda bu
birlik olusturma arzusunun bir sonucu olarak degerlendirilebilir. Boylelikle kayirma
fiilinin temeline iliskin bulgu, kisilerin karmagik sosyal yapilar i¢inde belirsizlik ve
glivensizlifi gidermek amaciyla, simetrik bilgiye ve gorece giivene dayali benzerler

toplulugu olusturmalar biciminde aciklanabilir (Asunakutlu, 2010: 49).

Kayirmacihigin yakmlik kavramindan kaynaklanan farklar nedeniyle birkag

¢esidi vardir. Bunlar kimi zaman es-dost kayirmaciligi (kronizm) veya akraba



kayirmacilig1 (nepotizm) seklinde gergeklesirken; kimi zaman da adam kayirmacilig
diye de tabir edilen ve memurlarin kendi geleceklerini diigiinmeleri sonucu sdzii
geger kisileri kayirmasi ile ortaya ¢ikan siyasal kayirmacilik (partizanlik) ve hizmet

kayirmaciligi olarak da gériilmektedir (Kigtikkkocaoglu, 2005: 9).

2.1.2.2 Kayirmacihgm Tiirleri

2.1.2.2.1 Nepotizm

Tarihte ailelerine ¢ikar saglayan bazi “Papa’lan” tanimlamak igin ortaya
atilan nepotizm kavrami Latincede yegen anlamina gelen “nepos” sozciigiinden
tiiremistir (Iyiisleroglu, 2006: 43). Nepotizm; “bir kimsenin beceri, yetenek, basar
ve egitim diizeyi gibi liyakat ile ilgili faktorler dikkate almmaksizin, sadece akrabalik
iligkileri esas aliarak istihdam edilmesi” olarak tammlanmaktadir (Ozler vd., 2007:
438). Nepotizm, geleneksel baglarm ve iligkilerin yogun olarak yasandig1 ve piyasa
mekanizmasinin yeterince gelismemis oldugu tilkelerde daha yaygin olarak yasanan
bir olgu olmakla birlikte, kavrama geligmis tilkelerde de rastlanilmaktadir
(Ozsemerci, 2002: 13). ‘

“Akraba kayirmaciligi” insanlarda var olan bir iggididiir (Ozler vd., 2007:
487, Dokiimbilek, 2010: 44). Sosyal bilimlerde yer alan baz1 yaklagimlar nepotizmin
rasyonel davranislar simifina girdigini iddia etmektedirler. Yani nepotist davranis;

keyfi, duygusal veya icgiidiisel degil, rasyonel ve secilmis bir davrams olarak kabul
edilmektedir (Ozler vd., 2007: 438).

Yerli literatlirde nepotizme yénelik yapilan ¢alismalanin giderek fazlalastig:
goriilmektedir. Bu arastrmalardan bir kism nepotizmi genelde aile isletmeleri
ekseninde incelerken (Ozler vd., 2007; Dokimbilek, 2010; Asunakutlu ve Ava,
2010; Biite ve Tekarslan, 2010; Biite, 2009) bir kism1 da nepotist uygulamalarin
olumsuz etkilerinin galiganlara yansimasi nedeniyle is tatmini iizerine

odaklanmaktadir (Iyiisleroglu, 2006; Asunakutlu ve Avet, 2009; Biite, 2011).

Nepotizm, aile tiyelerinin iktidar kaybin Onlemeye yonelik bir stratejidir
(Ozler vd., 2007: 439). Bu durum, aile iiyesi olan birinin vasiflarina bakilmaksizin
orgiit i¢indeki kilit pozisyonlara getirilmesinden anlagilabilir (Giinel, 2005: 31). Aile

isletmelerinde, calisanlar ve sirket sahipleri arasinda “biz ve onlar” ayrimi



oldugundan (Dokiimbilek, 2010: 51) &rgiit icinde ister yonetimde ister baska bir
pozisyonda bir igi istlenen ve daha yiiksek pozisyonda akrabasi veya arkadas1 olan

biriyle rakip olan bir ¢alisanmn terfi etmesi zordur (Doktimbilek, 2010: 45).

Yeteneksiz bir kiginin emrinde galigmak, aile tiyesi olmayan bir ¢alisan i¢in
rahats1z edici bir durumdur (lyiisleroglu, 2006: 44). Nepotizm yeterli ve kaliteli
yoneticilerin orgiitten uzaklagmasina, srgiitsel baghligin zayiflamasina ve bu yiizden
insan sermayesinin tiikenmesine neden olur (Ozler vd., 2007: 439). Isletmeye yapilan
katki ve bunun sonucu olarak érgiitten alinan pay arasinda bir esitsizlik oldugunda,
¢alisanlar adil olmayan bir ortamda galistiklarim diiginmektedirler (lyiisleroglu,
2006: 44). Adil olmayan bir ortam, ¢aliganlarda giiven eksikligine ve is stresine
neden olur (Giinel, 2005: 32). Birgok arastirmaci nepotizm ve ig stresi arasindaki
iligkiyi incelemis ve nepotizmin is stresini artirdigim tespit etmistir (Arasli ve Tiimer,

2008; Biite ve Tekarslan, 2010; Biite, 201 D).

Orgiitlerde profesyonel yoneticilerin akrabalar arasindan se¢ilmesi, firmalarin
gelisme yetenegini yitirmesine neden olabilir (Dokiimbilek, 2010: 48). Aile iiyesinin
orgiitte gerektigi kadar ¢aligmamast, is akigmin yavaslamasina neden olmakta ve
niteliksiz igg6renlerin yonetim konumunu isgal etmesi nedeni ile igletme karmin
maksimize olmasinin dniine gecilmektedir (lyiisleroglu, 2006: 44). Ozler ve digerleri

(2007: 438), nepotizmi kurumsallasma ve demokrasinin 6niindeki en biyiik engel
olarak gérmektedir.

Kayirmaciligin olumsuz etkilerinin yam sira, azda olsa olumlu etkilerinin de
oldugunu tespit eden arastirmalar bulunmaktadir (Biite, 2011: 390). lyiisleroglu
(2000), aile tiyelerinin akrabalar ile beraber bir arada bulunmalarinin manevi tatmin
saglayacagini ve kendi isleri oldugu icin diger cahsanlardan daha 6zverili
davranacaklarim 6ne siirmektedir. Aver ve Asunakutlu (2009), aile iiyesi olan
isgorenlerin, orgiite bagliliginin ve aile i¢i baglarinin giiclii olmasinin énemli rekabet
avantaj1 olacagini belirtmektedir. Berkman (1983: 65) ise nepotizmin yararli ya da
zararli bir olgu olarak algilanmasinin toplumdan topluma gére farklilastigina dikkati
¢ekmektedir. Yazar, Asya ve Afrika gibi kiiltirlerde akrabalar: kayirmanm bir kusur
degil, aksine erdem olarak gortldugiinii, hatta akrabalarini kayirmayan gorevlilerin

toplumdan diglanabilecegini ifade etmektedir.



2.1.2.2.2 Siyasal Kayirmacihk/Patronaj

Siyasal kayirmacihifs; siyasal partilerin, iktidara geldikten sonra kendilerini
destekleyen segcmen gruplarina cesitli sekillerde ayricalikli islem yaparak, bu

kimselere haks1z menfaat saglamalar seklinde tanimlayabiliriz.

Siyasal stireg igerisinde siyasal partilerin iktidara geldikten sonra kamu kurum
ve kuruluslarinda ¢alisan “iist diizey biirokratlar” gérevden almalar ve bu gérevlere
yine siyasal yandaslik, ideoloji, nepotizm, kronizm gibi faktorler esas almarak yeni
kimseler atamalari bazen yaygin bir durum arz edebilmektedir. Bu duruma literatiirde

“patronaj” ad1 verilmektedir (Ozsemerci, 2002: 22).

Geleneksel toplumlarda patronaj iligkisinin mesruiyetinin kaynagi toreler,
gelenekler veya dini kurallardan esinlenen normlardir. Modern toplum yapisinda
mesruiyetin kaynagi hukuktur ve hukuk iginde patronaja yer yoktur (Kurtoglu, 2012:
145). Bayhan’a (2002: 12) gore ise, iktidara gelen ve boylece politik ve ekonomik
agidan glice kavusan siyasi partiler, kendilerine se¢im 6ncesinde ve se¢im sirasinda
destek veren kisi ve seemen gruplarma, gesitli sekillerde ayricalikli iglemler
yapmaktadirlar. Politikacilarin, ahléka ve toplum yararia uygun olmayan bir sekilde
kamu giictinii kullanarak; rant olusturup yandaslarma haksiz menfaat saglamalari

adeta bir “politik miibadele”dir (Kayabas1, 2005: 58).

Siyasal bir hastalik olarak nitelenebilecek patronaj nedeniyle kamu
yOnetiminde isg6ren istihdaminda liyakate dayali bir uygulama yerine; akrabalik, es-
dost iliskileri ve partizanlik iliskilerinin hakim oldugu kayirma sistemine
bagvurulmaktadir (Aktan, 1997: 1008).

2000 yilinda yapilan bir aragirmada, patronaj uygulamalarindan haberdar
olan halkm, bundan rahatsizlik duymasina ragmen, sistemin ortadan kaldirilmasina
yonelik herhangi bir beklentisinin olmadig1 tespit edilmistir (Adaman ve Carkoglu,
2000: 84- 85). Yine 2001 yilinda “universite gencliginin sosyolojik profili” konulu
ara@hrrha baglaminda, 3223 tiniversite 6grencisine uygulanan ankette, katilimcilara

yoneltilen “siyasetcilerin gercek amaci nedir?” sorusuna, Orneklemin %751



“yandaslarina ve yakinlarina gikar saglamak” seklinde yamt vermistir (Bayhan,
2002: 12).

Mesleki tecriibe, bilgi birikimi ve yetenek agisindan  degerlendirme
yapilmadan kayirmacilik ya da cikar karsilif atamalar yapilmasi yolsuzluklara
davetiye ¢ikarmaktadir. Hakki olan gérevlere atamalari yapilmayan gorevliler de
aymi yollar1 denemeyi tercih etmekte ve kanun hékimiyeti yerine, siibjektif
degerlendirmeye tabi kayirmacilik yerlesmektedir. Bunun yaninda hak etmedigi
halde belli bir géreve getirilen kamu gérevlisi de kendisini goreve getiren usule
aykirt davranmamakta ve goreve geldigi usule bagh olarak kendisini kayiranlari
kayirmay: tercih etmektedir. Zira bu kamu gorevlisinin varlik sebebi kayirmacilik
sistemidir (Akalan, 2006: 96).

Turkiye’de siyasal nitelikli atamalar, hi¢ bir siyasal iktidar déneminde
yalmzca tst diizeylerle sinirl kalmamustir. Artik kadrolagma olarak da bilinen bu
durum alt diizey memurlara kadar inmis durumdadir
(http://Www.yolsuzluklamucadele.org/y/tanim1.asp). Hatta  teknik  uzmanlik

gerektiren kadrolar bile, siyasal nitelikli atamalardan etkilenmektedir (Koprii, 2007:
71).

2.1.2.2.3 Hizmet Kayirmacihg

Hizmet kayirmacilii, 6zellikle segime yakin dénemlerde karsimiza cikip
segim Oncesi verilen vaatlerin se¢im sonrasinda yerine getirilmesine doniik secmen
ve siyasiler arasinda net olarak goriilmektedir. Merkezde ve yerelde yonetimi eline
alan siyasiler, kendilerini iktidara tagiyan secmenlerinin bulundugu bolgelere yapilan
hizmetler ile daha az oy aldiklan bolgelere yapilan hizmetlerin 6rnekleri sosyal

hayatimizda goriilmektedir.

Ozellikle secim onceleri iktidar1 elinde bulunduran siyasi partilerin,
secimlerde basarih olmak amaciyla kamu kaynaklarin1 sonuna kadar kullanmasi,
hatta bu amagla kaynak olmadan borclanma suretiyle gostermelik yatirimlarn
temellerinin atilmasi, yollarin tekrar asfaltlanmasi, su, elektrik, telefon, gibi giinliik
hayatimiza iliskin alanlarda ki kolaylastirmalara Turkiye’de sikea rastlanmaktadir,

(http://www.yolsuzluklamucadele.org/y/tanim1 .asp).



Hizmet kayirmaciligini; secim déneminde, iktidara yeniden gelebilmek icin
biitge kaynaklarinin segim bolgelerine tahsis edilerek biitgenin yagmalanmast olarak
tammlayan Koprti (2007: 71), bunun siyasilerin secim bolgelerine hizmet

gotiirmeleri agisindan en iyi ara¢ olduguna dikkati gekmektedir.

2.1.2.2.4 Hemgsehrilik

Tirkiye’de yaygin olarak gériillen hemgehri kayirmacilifini da (Ozsemerci,
2002: 26) es-dost kayirmacihiginin bir 6zel tiirii olarak ele almak miimkiindiir (Aktan,
2001: 57; Tepav, 2006: 30; Yilmaz, 2007: 64). Guntimiizde "aym memleketten
olma", "aym topraklar izerinde biyiime" gibi faktorler geleneksel  toplumlarda
yaygin bir sekilde kayirmaciligin bir nedeni olmaya devam etmektedir (Aktan, 2001:
57, Tepav, 2006: 30). Bazi isletmelerin yonetimine gelen kisilerin  kendi
hemsehrilerini kayirmasi ya da onlardan gelen taleplerle yonetimdeki giiciinii
kullanmasi, ise yerlestirmede rol oynayabilir. Bazi isletmelerde belli bir sehirden

gelen insanlarin yogunlasmasinin arkasinda yatan nedenlerden birisi de budur
(Demirkollu, 2007: 18).

Hemsehrilik iliskilerinin betimleyicisi memlekettir ve memleketin cografi ve
fiziki bir mekdni vardir. Hemsehrilik kimligi; is yeri, okul, mahalle, kiiltiirel
milliyet¢ilige dayali iligki ve benzer sekilde fiziksel mekana agik referansla kurulmus
bir kimliktir (Kurtoglu, 2012: 149).

Aslanoglu'nun  (1998: 98) Bursa’da yapmis oldugu bir arastirmada
Erzurumlularin bir hemsgehri grubu olarak sehrin ayni mahallelerine yerlesmeyi tercih
ettikleri, sorunlarni ¢6zmede hemsehrilerine basvurduklar ve ise alma konusunda
%55 hemsehrilerini tercih ettikleri saptanmustir. Kisacasi, hemsehri olmak bazen

istihdam sart1 olabilmektedir (Safran ve Asunakutlu, 2005: 162).

2.1.2.2.5 Kronizm
2.1.2.2.5.1 Kronizmin Kavramsal Boyutu

Kronizm; 17. yiizyilda Cambridge Universitesi Ogrencileri arasinda “yakin

arkadas” anlaminda argo bir kelime olarak ortaya cikmis (Khatri vd., 2003: 3:



www.wotldwidewords.org) ve “ilk olarak 18. Yiizyilda Londra’da yaymlanmugtir”

(http://en.wikipedia.org). Crony, “uzun siiredir devam eden” anlamina gelen ve

Yunanca bir kelime olan Khronios sézciigiinden tiiremigtir.

“Arkadaslik kurma yetisi ya da 6yle yapma arzusu” anlaminda kullanilan
kronizm, 1840’Lh yillarda gelismis ve Amerika Birlesik Devletleri bagkan
Roosvelt’in kisisel iliskileri nedeniyle devlet memurlugu gorevlerine yetkinlikleri
uygun olmayan kisileri getirmesini vurgulamak icin 1946’da Washington’da bir
gazeteci tarafindan bugiinkii anlaminda kullamlmistir (Dagl ve Aycan, 2010: 167).
1952 yilinda Amerika baskan: Truman yOnetiminin, yeterliliklerine bakmaksizin
idare makamlarina yandaslarim atamasi ile kelimenin tarafs1zhif1 ve masumiyeti yok
edilmistir. Boylece kavram, imtiyazli ilerlemenin ya da politik yozlasmanin

gostergesi  olarak  kullamlmaya  baglanmigtir (Khatri ~ vd.,  2003: 3:
www.worldwidewords.org).

Duygusal ve uzun vadeli saglam bir iliskinin sonucu olan kronizm (Drew vd.,
2012: 2), yonetim ve atamaya yetkili makam tarafindan arkadaslarin, tamdiklarin;
liyakat, yetenek, egitim, basari, performans gibi ozellikleri dikkate alinmaksizin
istihdam edilmesi, ticretlendirilmesi, terfi edilmesi, isletme olanaklarindan ve calisma
kosullar1 agisindan diger calisanlara nazaran daha iyi ve daha ¢ok faydalanmasidir.
“Kronizm, bazi kisilerin yetenekleri ve iistiinliikleri yiiziinden degil, sadece kilit
noktalardaki kisilere yakinliklar1 sayesinde olumly yonde ve farkli muamele
gormeleri, yani kayirilmalaridir” (Dagli ve Aycan, 2010: 166). Yan ve Bei (2009: D)
ise bu kavrami, “kisilerin nitelikleri dikkate alinmaksizin ozellikle siyasilerin
tercihlerine gore kayirilmasidir” seklinde tammlamigtir. Genel olarak kronizm,

kisilerin niteliklerine bakilmaksizin yapilan kayirmalardir (Khatri vd., 2003: 5).

Yerli literatiirde kronizme yonelik yapilan tanimlar genelde kamu merkezli
ele alinmis olup; “kamu gérevlilerinin istihdammnda gerek siyasi iktidar gerekse
biirokratlar tarafindan liyakat ilkesi yerine arkadaslik-dostluk iliskileri 6l¢ii alinarak
yapilan kayirmacilik” (Aktan, 2001: 57; Arslan, 2005: 30, Karakas ve Cak, 2007: 78;
Kopru 2007: 70; Erdem ve Merig, 2012: 142) seklinde tanimlanmistir, Kavram, bu
yoniyle genellikle yolsuzluk ve yozlasma olgularinin alt bashg altinda
incelenmigtir. Kronizm, dolayli olarak ceza yaptinnmina baglanan veya suc

sayllmayan yolsuzluk tiiriidiir (Tepav, 2006; 29- 30). Baz1 yazarlar kronizmi “maddi



olmayan ¢ikar kargiigi yolsuzluk” (Ozsemerci; 2003: 20- 21, Koprii, 2007: 68-69)
tlirli olarak tanimlamaktadir. Arslan’a (2005: 29- 30) gore ise kronizm; manevi cikar

igerikli y6netsel yolsuzluktur.

Yazarlarin geneli (Boadi, 2000; Ozsemerci, 2002; Khatri ve Tsang, 2003;
Yan ve Bei, 2009; Erdem ve Merig, 2011) kronizmi es dost kayirmaciligi olarak
tanimlamalarma ragmen, literatiirde favoritizm ve kronizmi tanimlamada farkliliklar
bulunmaktadir. Baz: yazarlar favoritizmi, genel kayirmacilik olarak kabul etmis ve
kronizm olgusunu favoritizm kapsaminda degerlendirmiglerdir. Ornegin Aydogan
(2012: 4577); kronizmi, favoritizmin bir tiirii olarak ele almis ve kronizmi es-dost
kayirmaciligi seklinde tanimlamugtir. Biite (2011: 386) ise es-dost kayirmacilifin
favoritizm olarak kabul etmistir. Arash ve Tiimer de (2008: 1239) favoritizmi

arkadas ve tanidiklara istihdam ve kariyer gibi kararlarda 6zel ayricalik saglanmasi

olarak tanimlamslardir.

Farkli kiiltiirlerde kronizme benzer kavramlar kullamlmaktadir (Begley vd.,
2009: 291). Ornegin; Cin’de “guanki”, Rusya’da “blat” (Begley vd., 2010: 291),
Urdiin’de iliskiler ve baglantilar anlamima gelen “wasta” (Loewe vd., 2008: 259°dan
aktaran Chandler, 2010: 35) kavramlar1 gibi... “Guanki”, taraflarin birbirini aile bagi
olsun olmasm, kayirmas: ve digetlerinden oncelikli tutmasi anlamina gelmektedir
(Dagh ve Aycan 2010: 167). “Wasta” ise, ticiincii bir sahistan fayda/cikar elde etmek
ya da bir avantaj séglamak igin birisi lehine miidahalede bulunmaktir. Vasifsiz
birisinin, gii¢lii koruyucusu sayesinde nitelikli birine tercih edilmesidir (Mohammed
ve Hamdy, 2008: 3). Farkh kiiltiirlerdeki benzer olaylar: kapsayan bir kavram olarak
kullanilan kronizm, bu kavramlar1 (guanki, blat, wasta) ortak kuramsal bir gergevede
analiz eder (Begley vd., 2010: 291).

Genel anlamda birbirine benzeyen iki kavram olarak nepotizm ile kronizmin
(Kopri, 2007: 70) esas itibari ile birbirinden fark: yoktur (Aktan, 2001: 57). Ancak
Yan ve Bei (2009: 1), yetenek olmaksizin insanlarm atanmasini igermesinden dolay1
benzer olan kronizm ve nepotizm kavraminin birbirinden farkh oldugunu
belirtmektedir. Kronizmde kayirilan kisi akraba degil, es-dost, arkadas ve benzeri
kimselerdir (Ozsemerci, 2001: 21 ; Aktan, 2001: 57; Koprii 2007: 70). Grup iiyelerini,
arkadas cocuklarim (Aele, 2007: 201) ve is arkadaglarin1 kapsayan kronizm,
nepotizmden daha genis bir terimdir (Boadi, 2000: 198). Nepotizmde, mensubiyete



dayali zorunlu bir durum s6z konusudur ve birincil iligkilerin ana temas: olan
duygusallik hakimdir. Kronizmde ise, yaganilan cevredeki kisiler ile olan baglarin ve
baskilarin gizil etkisi ile, yani dislanmak kaygis1 ile yapilan kismen duygusal
boyutun varligindan bahsedilebilir (Yilmaz, 2007: 65).

Diger taraftan kronizm kavramma; yakin kayirmasi, es-dost kayirmasi,
ahbap-cavus iliskileri denilmektedir. Bu kayirmacilik tiirlintin sinirlar olabildigince
genigtir. Kisilerin, degisik yakinhik baglar {izerinden birbirlerine arka cikmalari,
dayanigmalari, yardim ve 6zel/ayricalikli muamele gormeleri kronizme karsilik gelir.
Arkadaglik grubu icinde iiyeler arasi duygusal baghliklar olusmakta ve bu baghlik

grup tyeleri arasinda korumaci, 6zgeci, digergam vaziyet aliglar1 beslemektedir
(Aytag, 2010: 5).

Literattirde kronizm ve diger kayirmacilik tiirleri (nepotizm ve favoritizm) ile
ilgili ¢ok az calisma bulunmasina ragmen (Arash ve Tiimer, 2008: 1238; Dagli ve

Aycan, 2010: 168) nepotizm ve kronizm ile ilgili ampirik aragtirmalar giderek
artmaktadir.

Yakin kayirmaciligi olarak tanimlanan kronizm, ahbap-cavus iliskilerine
bagh olarak sekillenmektedir. Ozellikle Bati tilkelerinde kronizmin etkileri daha
biiytk boyutlarda yaganabilmektedir. “Crony Capitalism” olarak nitelenen bu durum,
biiyiik holding veya sirketlerin, milyar euroluk veya dolarlik firmalarin ¢okiistine

sebep olacak kadar ileri boyutlara ulagabilmektedir (Darman, 2004’den aktaran
Yilmaz, 2007: 67).

Cikar ¢atismasi ile dolu olan kronizm (http://www.examiner.com), karsihkl
anlasarak islenilen sugun yumusak/hafif seklidir (Social Crapital, 2005°den aktaran
Begley vd. 2009: 281). Kronizm ve nepotizm dini, ik, milliyet ve hukuka aykir:
diger ayrimeiliklar: yasatma temelli olursa hukuki davalara neden olur (Aele, 2007:
201). Genellikle devlet ve 6zel cikarlar arasindaki dogal olmayan yakinlig1 ifade
eden ve uzun bir ge¢misi olan kronizmin, yolsuzlugun &zel sekli oldugu konusunda

siyaseteiler, ekonomistler ve gazeteciler hemfikirdirler (Thierer, 2012: 3).

Haksiz, adaletsiz ve etik dis1 davrams olarak algilanan (Chandler, 2012: 32)
ve dogru olmayan politikalara sahne olan kronizmde izlenen yanlis isgoren politikasi

verimi diisiirmekte, diiriistliik, ¢aliskanhk gibi erdemlerin hor goriiliir olmasiyla tiim



toplumun yozlagmasina, ahlakinin giderek gliriimesine zemin hazirlayan bir hastalik

haline gelmektedir (Ozbilen, 2001: 2).

Kronizmi ortaya cikaran nedenler bireyin kisilik yapisi, degerleri (inang,
beklenti) ile icinde yasadifi  toplumun  dogasina 0zgli  nedenlerden
kaynaklanmaktadir. Khatri vd. (2003: 31) kultiirlerin kronizmin zenginlesmesi icin
kosullar yarattigini, ancak bireysel eylemleri kiiltiire dontigtiiren mekanizmay1 da
sosyal aglarin sagladifim vurgulamuslardir. “Yani insan davramglari, bireyin 6znel
(stibjektif) tutumu ile nesnel (objektif) durum ve ortamlarm karsihikli etkilesimi
icerisinde olusur. Bu etkilesim igerisinde olusan insan davramslar1 “sosyal rol”
seklinde ortaya gikar. Sosyal rol, bireyin 6znel tutumunu belirleyen motivasyon
yapist ile nesnel durumunu belirleyen cevre ve ortam tarafindan belirlenir. Béylelikle
davranis ve tercihler bir sosyal stireg icerisinde gerceklesir. Bagka bir ifade ile insan
davramsi, bireyin kisiliginden gelen icsel degiskenler ve davrams seciminde etkili

olan digsal degiskenler tarafindan saptanmaktadir” (Erkan, 2004: 29).

Kronizm toplumsal/kolektivist iligkilerin yogun oldugu kiiltiirlerde daha
yaygmndir (Khatri vd., 2006). Kronist yaklagimlar kisiden kisiye oldugu gibi
toplumdan topluma da farklilik gdstermektedir. Ozellikle kisiler aras:1 iliskilerde
kiiltiirlerin 6nemli yer tuttugu toplumlarda kayirmaciligi kontrol etmek oldukea
zordur (http://www.citadel.edu).

Kayirmaciligin iyi veya kétii oldugu bile kiiltiirel normlara gére degisir
(Daglt ve Aycan, 2012: 175). Bir toplum (ya da aym toplum igerisinde farkli
kesimler) kronist uygulamalara yatkinlik gosterirken, baska bir toplum tam tersi
davranabilir. Ya da bir toplumda kronizm olarak nitelendirilen bir davranig baska bir
toplumda normal karsilanabilir. “Kiiltiirel farkhiliklar, dogal olarak, farkli kisilik,
benlik ve karakter yapilarinin olusumuna kaynaklik eder. Her bir ktlttir, digerine
gore, farkli anlam 6&lciilerine, deger ve norm sistemlerine, tutum ve davranislara
gondermede bulunur. Bu yiizden her kiiltiiriin insan tipi, gorece farklilik gdsterir,
Kimi kiiltiirler, disa acik, 6zgiir, bagimsiz kisiliklere alan agarken, kimileri, bagiml,
korumaci ve konformist kisilikler iiretir” (Aytag, 2006: 149). “Insan ve onun
meydana getirdigi toplumsal yap igslevsel bir bitinlik ve sireklilik icerisinde

degisime ugradigindan” (Kaynak, 2012: 196), toplumlar i¢in kronist yaklagimlar



zaman igerisinde de degisebilir. Yani bir dénem kronizm olarak nitelendirilen ve

elestirilen bir davramis, bagka bir dénem ayni sekilde nitelendirilmez,

Siyasi kayirmacilik genelde partizanlik/patronaj olarak algilansa da bunun
temelinde kronizm yatmaktadir. Kisinin siyasiye/biirokrata yakmlig, arkadaghig: ya
da ulasilabilirligi &lgiisiinde iglerini yaptirmasi ve istediklerini elde etmesi sz
konusudur. Siyasi kaywrmacilikta hiikiimetlerin kendi faaliyetlerini/programimi
uygulamak, se¢menine vefa borcunu Sdemek i¢in sadece siyasi yakimliklarindan

dolay1 segmenlerinin taleplerini yerine getirdikleri goriilir. Bu anlamda kronizm,

firsateilik olarak da nitelendirilebilir.

Khatri ve Tsang (2003); bir olaym kronizm sayilabilmesi i¢in, yapilan iyiligin
asagidaki kistaslar karsilamasi gerektigini belirtmislerdir (Yan ve Bei, 2009: 1):

-Yapilan iyilifin karsiliginin hemen verilmek durumunun olmamas: veya
bunun karsiliginm bir sozlesmeyle acikea sabit olmamasi;

-Belli bir degere sahip bir seyin verilmesi,

-Taraflarin aymi sosyal aga dahil olmas:

-Ugiincti bir tarafin aleyhine olmas.

2.1.2.2.5.2 Orgiitlerde Kronizm ve Etkileri

Uygulama alami genis, sonuglari ciddi olan (Yan ve Bei, 2009: 1) ve
arastirmalarda kurumlardaki varlig tespit edilen (Khatri vd., 2003: 4) kronizm;
orgtitsel politikalarda alisik olunan bir olaydir (Yan ve Bei, 2009: 1). Kronizm,
bireysel olarak baz kisiler i¢in istenilen bir takim sonuglar (yiiksek maas, hizl terfi
vb) ortaya ¢ikariyor olsa da orglit agisindan bakildiginda zarar verici etkilere sahiptir
(Khatri, vd., 2003: 28). Ciinkii kronizmde arkadas, es-dost ve tamidiklara taninan
tolerans diger kisiler icin tanmmamakta ve boylece esitlik ilkesine aykin
davramlmaktadir. Bunun sonucunda da isgorenlerin orgiite olan bakis acilar
olumsuzlasabilmektedir (Erdem ve Meri¢, 2012: 143). Orgiit icinde adalet ve
seffafligr g8z ardi ettiginden biyitk problemlere yol acan nepotizm ve kronizmin
sirket itibarimin zedelenmesine kadar gidebilecek biiyiik tehlikesi vardir (Booysen ve
Loxton, 2010: 2). Kronizm: orgiitsel baglilik, i tatmini, isten ayrilma niyeti,
aynmeilik ve yasal uygulamalarla iligkilendirildiginden dolay: ciddiye alinmalidir
(Chandler, 2012: 110).



Kronizm ve orgiitsel zayiflik birbiriyle baglantili iki kavram olup (Sherwood, |
2007’den aktaran Begley vd., 2010: 292); oOrgiitlerin giiclendirilmesinde kronizmin
ortadan kaldirilmas: etkili bir aractir (Park, 2003). Kurumsallagmay: tamamlayan
isletmelerde insan kaynaklar politikalar1 keyfi ve kigisel takdirden ziyade objektif
kriterler dogrultusunda liyakat ve yeterlilik ilkesi baglaminda gergeklesmektedir.
Kronist uygulamalarin az da olsa gergeklesebilecegi kurumsallasmus isletmelerde
kigilerin, isletmenin gereksinimlerini ne oranda kargiladiklan dnemlidir. “Kar amach
yagayan isletmeler rasyonel islemek ve kronist yaklasimi da birakmak zorundadirlar.
Dar bir degerler kiimesine hapsolmus bir vaziyette sadece akraba, es ve dosttan
olusturulmusg bir isletmenin  bagarih  olabilmesi oldukca - zordur

(https://groups.google.com).

Isgoren temininde islem maliyetlerini azaltan ve tanidik birileri ile birlikte
¢alismanin sagladig1 giiven ortamina ragmen kronizmin isletmeye zararlar soyle
siralanabilir:

e Kronizm kisilerin bireysel gelisimlerini azaltir, yeteneklerini kéreltir ve

fikirlerini igletmeye sunmada azimlerini kirar.

e Niteliksiz kisiler, vasifli ve caliskan elemanlar arasinda birileri tarafindan

kayirilarak beslenirler.

e Kronist yaklasimlarin oldugu isletmelerde catisma potansiyeli her zaman
yuksektir. Ciinkti kayinlmayan calisan gruplart  yonetim tarafindan
dlslandﬂdarmi diislinmeye bagslayarak ¢esitli savunma mekanizmalar

geligtirecek ve boylece orgiit iginde kutuplasmalar bas g6sterecektir.

e Isletmede baz kisiler haksiz yere ayricalikli konum elde ettikleri icin tepki ile

kargilagmakta ve boylece ilgililere ve orgiite karsi sogukluk meydana

gelmektedir.

® Krohizm, orgtitteki adalet ortamim ortadan kaldirdig: icin orgiitiin isleyisinde

aksamalara neden olmaktadir.

e Niteliksiz ve kayirilan bir kisinin emri altinda calismak, isgorenin eziklik

duymasina neden olmaktadir.



e Isletmede kronizm uygulamalari, kayirilmayan isgorenlerin yOnetime ve

insan kaynaklar: birimine giivenlerinin sarsilmasina neden olmaktadir.

Cin’deki aile isletmelerinin problemlerinden biri olan kronizmin analiz
edildigi bir ¢alismada; Xin-Zhi ve digerleri (2010: 1051) kronizmin avantaj ve

dezevantajlarima yénelik su tespitleri yapmiglardir:

Kronizmin avantajlars;

e  Kronizm, yiiksek bir ¢ekim giicii, merkeze dogru bir gii¢ olusturabilir.
Sirketlerin ¢ikarlariin korunmasi bakimindan, karsiliksiz adanmighk
ve yakinlik olusturur ve boyle esgiidiimli olusumlar giiclii manevi
inanglar ve yiiksek ¢ekim giiciiniin olusmasinda faydali olur.

e Kronizm, islem masraflarim1 azaltabilir, Isletmeler, akrabalar1, simf
arkadaslart ve dostlariyla olan iliskilerini kullanarak kaynaklara,
pazarlara ve bilgiye erisebilir.

e Kronizm karar verme ve koordinasyon maliyetlerini azaltmaya
yardime: olur. Kronizmde, karar verici ve uygulayicilar arasimda
gergekte bir ayrim bulunmaz, farkls bilgiler sirket i¢inde kolayca
iletilebilir. Ayrica, uzun siiredir beraber yasayanlarm olusturdugu
otorite ve 6zel duygusal iliski, piyasa dahilinde karar almada ve hizla

degisen piyasada bunlari uygulamada yardimcei olur.

Kronizmin dezavantajlari;

¢ Kronizm insan kaynaklarinin kalitesinin azalmasina yol acar. Kronizm
“akraba evliliginin” insan kaynaklarina uyarlanmig bir modelidir ve
insan kaynaklarinin kalitesinin diismesine neden olabilir. Oncelikle,
aille mensuplarinin  ¢alisanlar arasinda yer almasi, performans
degerlendirmenin adaletini zedeleyecek ve aile disindan gelen
calisanlarin sevkini kirabilecektir.

e Kronizm, karar verme kalitesini azaltir ve riskleri artirir. Kronizm,
devlet giiciiniin merkezilesmesinin yOnetim modelini olusturur, keyfi
karar almaya yol acar ve verimi etkilerken, birgok aile sirketi igin

keyfiyetin garantisidir.



¢ Mutlak denetim, ¢alisanlarin sevkini tam olarak garanti eden bir sey
degildir. Bir aile girketinde, calisanlarin aile liyelerine nazaran
6dedikleri bedel ¢cok daha fazladir.

¢ Kronizm, c¢etelesme ve kiigiik gruplagmalara yol acar. Aile
sirketlerinin birden fazla ortaga sahip olmasi halinde, kendilerinden

olanlar1 belli bir konuma yerlestirdiklerinden, farkl ¢ikarlara sahip

kiictik gruplar olusabilir.




2.2. IS TATMINI KAVRAMI

2.2.1 Is Tatmini Kavramimin Tanimi

Tammi kisiden kigiye gére degisen is tatmini kavrami, soyut (Celik, 2009:
47) ve standardize edilmesi gii¢ bir 6zellik tagidifindan (Arslan, 2011: 6) hakkinda
evrensel bir tamm bulmak zor olmakla kalmay1p, imkansiz gibidir (Giirbiiz, 2008:
15). Is tatmini kavram Orglitsel davramisa dogrudan etkisi nedeniyle literatiirde
Onemli bir yere sahiptir (Tagkaya, 2009: 38). Is tatmini kavraminm literatiirde cok
gesitlilik gostermesini, Arslan (2011: 4) sOyle agiklamaktadir: “Yakin ve ilintili
¢alisma alanlarmin ¢oklugu sebebiyle pek ¢ok is tatmini tammi ortaya ecikmugtrr.
Isletme bilimindeki cesitli kapsam ve siireg teorileri, is tatmini kavrami ve kapsamma
dair o kadar ¢ok ¢alisma ve yoruma sahiptir ki is tatminine ait bir tek ortak tanim
yapma imkéni ortadan kalkmaktadir.” Is tatmini konusuna ilgi duyulmasinin diger bir
nedeni de, glintimiizde drgiitleri etkileyen asir1 belirsizlik ortami, galisanlarin nasil
tiretken ve kuruma bagl kisiler haline getirileceginin anlasilmasimi zorunlu kilmakta,
bu da is tatmini ve iliskili faktrlerin aragtirilmasma zemin hazirlamaktadir (Lee,
2000: 45°ten aktaran, Ozutku, 2007: 84). Orgiitsel davrams: etkilemesi ve insana
yonelik yapilan ¢aligmalarla dogrudan iligkili olmasi nedeniyle endiistriyel ve
orgtitsel psikoloji literatiirtinde 6nemli bir yere sahip olan is tatmini kavraminin genel
gegerli bir tanim olusturulamamasimin nedenlerini Bag (2002: 19-20) ise soyle
aciklamaktadir: “Is tatmininin hissetmekle ilgili olmasi, cevresel sartlara duyarl
olmas1 ve son olarak da galisanlarin isin belirli boyutlarina kars1 olumlu tutuma sahip

olurken, digerlerine kars1 olumsuz tutuma sahip olmalar1 sayilabilir”.

[s tatmini; calisanlarin sorumlulugu, gérev gesitliligi veya iletigim ihtiyaglan
gibi nedenlerden dolay1 ¢alisma hayan ve orgitsel psikolojide en ¢ok arastirilan
konulardan biridir (Celik, 2009: 47). Is tatmini olgusunun; verimlilik, performans
vb. kavramlarla ilgili olmasi gibi nedenlerden dolay1 6nemi yoneticiler ve
teorisyenler tarafindan fark edilmis (Ozutku, 2007: 84) ve 1930’lardan itibaren
tizerinde fazlaca durulmaya baslanmigtir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55; Yavuz, 2010:

16). Is tatmini kavrami literatiirde degisik ifadelerle tanimlanmis olsa da tanimlarm



ortaya koydugu ana fikir konusunda genel bir uzlagma saglanmstir (Akar ve
Yildirim, 2008: 99).

Is tatmini; bireyin is yasaminda ¢aligma ortamina, igine, is arkadaglarina,
igverenine, aldigi hizmetlere (Tiirkoglu, 2011: 4), bu iste yiikselme ve gelisme
olanaklar ile yaptig isin karsihiginda aldig: ticreti ve calistigy kuruma ait sosyal
degerleri algilamasim (Giirbiiz, 2008: 17) kapsar. Is tatmini, isin cesitli yOnlerine
yonelik beslenen tutumlarn toplamu ve elde edilen sonuglarin beklentileri ne kadar
kargiladig ile ilgilidir (Eren, 2006: 123).

Is tatmini, is sartlarmimn (isin kendisi, yonetimin tutumu) ya da isten elde
edilen sonuglarn (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesi (Atlas ve
Cekmecelioglu 2007: 50) sonucu bireylerin isleri ile ilgili hislerinin derecesinin
(Yavuz, 2010: 16) memnuniyet veya olumlu duygularinin  ifadesi olarak
tanimlanmaktadir (Erdil ve Keskin, 2003: 14). Is tatmini denince, iggdrenin eser
meydana getirmesinin sagladigi mutluluk akla gelmektedir (Simsek vd., 2003: 150).
Seyyar ve Oz’e (2007: 195°’ten aktaran Arslan, 2011: 5) gore ise calisamin kendi
iginden iftihar edebilme hazzidir. Akimer (2002; 3) ise kavrami; “isin dzellikleriyle
iggbrenlerin istekleri birbirine uydugu zaman gergeklesen ve iggorenin isinden

hosnutluk duymasim belirleyen bir olgudur” seklinde tanimlamgtir.

[s tatmini, is hayatinda yer alan kisi ile caligtig1 is yeri kosullar arasindaki
uyumun sonucu olarak (Ugboro ve Obeng, 2000: 254), calisanlarin islerine karsi
duygusal tepkileridir (Weiss, 2002: 174). Bir baska tanima gére ise is tatmini,
isgbrenin isine ve is cevresine iliskin beklenti diizeyindeki duygu, diistince ve
egilimleri ile gergeklesen ciktilar arasinda yaptig1 kargilastirma sonucunda igine kars:
olan tutumudur (Ozdevecioglu, 2003: 695). Cribbin (1972) ise is tatminini, kisinin
toplam is gevresinden, Ornegin isin kendisinden, yoOneticilerden ve ¢alisma
grubundan elde etmeye ¢aba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatigtirica bir duygu olarak
tammlamistir (Akinc, 2002: 3). Baruteugil (2004: 388) ise kavrami; “bir ¢alisanin
yaptigi isin ve elde ettiklerinin, ihtiyaclariyla ve kigisel deger yargilanyla
Ortisttiglinii ya da Ortlismesine olanak sapladigm fark etmesi sonucu yasadigi
duygu” olarak betimlemistir. Is doyumu konusunda yapilan ¢alismalar, calisanm is
doyum diizeyinin isin kendisine, ¢alisma sartlari ve is glivenligine, is karsihig1 6denen

licrete, iste terfi olanaklarma, calisilan Grgiitiin yapisal ve yonetsel ozelliklerine,



galiganin ¢aligma arkadaglariyla iliskilerine baglh oldugunu ortaya koymaktadir
(Efeoglu, 2006: 27).

Is tatmininin en Snemli ozelligi, zihinsel olmaktan ¢ok duygusal bir kavram
olmasidir. Kisisel olmasi sebebi ile yoneticinin yapacagi en dnemli sey, isgorenlerine

optimum seviyede bir tatmine ulasmalari i¢in yardimer olmaktir (Karcioglu vd.,
2009: 61).

Is tatmininde sadece ekonomik ve fiziksel gergeklere dayali bir tatmin s6z
konusu olmayip, psikolojik acidan bir tatminin saglanmasi da Snemlidir (Sahin,
2007: 43). Is tatmini, isgérenlerin bedensel ve zihinsel sagliklar1 yaninda, bireysel,
fizyolojik ve ruhsal duygularinin bir gostergesidir (Simsek vd., 2003: 150). Is
tatmini, iy sartlanmn (isin kendisi, ydnetimin tutumu) ya da isten elde edilen
sonuglarin (licret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesi ve bireyin normlar,
degerler, beklentiler sisteminden gecerek yapilan is ve is kosullarina iligkin
algilamalarina karg1 gelistirdigi icsel tepkilerden olusmaktadir (Cekmecelioglu, 2005:
28).

Is doyumu ile ilgili olarak yapilan tammlan Barutgugil (2004: 389) su sekilde

Ozetlemektedir:

v’ Farkh ¢aliganlar, farkli 5nem ve 6nceliklere sahiptir, bu yiizden is

doyumu diizeyleri ¢alisanlar arasinda farklilik gosterir.

v Is doyumu, bireysel algilama bigimiyle dogrudan baglantilidur.
Fizyolojik, biyolojik ve psikolojik farkliliklarin yani sira
gereksinimler, kisisel mantik, algisal hazirhik gibi etkenlerin de
belirleyici oldugu bireysel algilama farkhliklan; calisani istek,

deger ve dogruluk agisindan etkileyecektir.

v Is doyumu, duygusal ve kisisel bir tepki oldugu igin
Oletimlenmesi, gézlemlenmesi ve genellestirilmesi her zaman

kolay olmayabilir.



v' Caliganlarin kisisel ozellikleri, yas ve cinsiyetleri, inang ve
degerleri, is yasamindaki deneyimleri, yetisme tarzlari, aile
yapilart ve yasam standartlart gibi 6zellikleri ve ise ydnelik
beklentileri farklilagtik¢a is doyumunu saglayan is ozellikleri de

farklilagacakiir.

Is tatmini ile ilgili pek ¢ok galisma yapilmis ve bircok teori gelistirilmistir.
Her teori, kendi gériistinii destekleyici bulgulan elde etmeye ¢alismustir. Teorilerin
bir kismi isgdrenlerin ihtiyaglar: dikkate —alinarak isgorenlerin - kendisinden
kaynaklanan faktdrlere Onem verirken, bir kismi da isgérenin = ¢evresinden
kaynaklanan faktorlere onem vermislerdir (Baruteu ve Agca, 2012: 219). Baz
aragtirmalarda ¢alisanin ig tatminine iliskin verdigi genel bir degerlendirme yeterli
goriiliirken, bazilarinda ise isin dnemli olarak goriilen farkli boyutlarim dikkate
alarak toplam bir is tatmini 5lgiisiinii ongoren ¢aligmalar bulunmaktadir (Cakar ve
Yildiz, 2009: 73). Bu baglamda arastirmacilarin is tatminine yonelik olusturduklan
olceklere, yaptiklari arastirmalara gore katilimeilarin is tatminine yonelik beklenti

boyutlarinin farklilik arz etmesi normaldir.

Is tatminin dort Gnemli ozelligi vardir (Luthans, 1994: 108—114’den aktaran,
Sahin, 2007: 42-43).

v I tatmini, bir is ortaminda olusan durumlara karsi verilen
duygusal yamttir. Bu nedenle goriilmez, sadece hissedilebilir

ya da ifade edilebilir.

v Is tatmini genellikle, beklentilerin ne kadar karsilandig: ya da

ne kadar agildiginm belirlenmesi ile ilgilidir.

v Is tatmini is ile ilgili farkli tutumlar: temsil eder. Kisi isin bir
boyutuna karsi olumlu tutum sergilerken diger boyutuna kars:
olumsuz bir tutum sergileyebilir. Bu ylzden is tatmininin

farkh boyutlar1 incelenerek genel is tatmini bulunmalidir.



v’ Is tatmini dinamiktir, hizli elde edilebildigi gibi, daha hizli
olarak is tatminsizligine doniisebilir. Yoneticiler bir kez is

tatmini saglayip sonra bu konuyu birka¢ yil gdzden uzak

tutamazlar.

Calisma yasaminda yer almak isteyen bireylerin yaptiklar1 isin niteligi ve
¢alisma ortamu ile ilgili bazi gereksinimleri vardir. Kisinin karakter 6zellikleri, egitim
ve tecriibeleri, yasi, cinsiyeti gibi unsurlarin sekillendirdigi bu gereksinimlerle igin
uyumlu olmast durumunda is tatmini ortaya ¢ikmaktadir. Isin yapilabilirligi,
¢alisanin sahip oldugu 6zelliklerle yakindan ilgilidir. Isin, kisinin sahip oldugu bilgi,
yetenek ve tecriibelerinin ¢ok iistiinde olmasi durumu, basarisizliga neden
olmaktadir. Calisanim kapasitesinin tizerinde bir isi yapmak zorunda olmas: ve bunun

sonucunda basarisizlifa ugramasi is tatminini azaltmaktadir (Alica, 2008: 4).

Isyerlerinin sosyal beklentileri kargilama, isyerine baghlik diizeyi, fazla
¢aligmalarinm sonucu aldiklar: ek iicret, ddiillendirme calismalari, bilgi ve beceriler
dogrultusunda terfi edebilme olasiligi, calisma saatleri, ¢alisma kosullar1 ve
igyerindeki dostluk ve arkadaslik iliskileri, iggéren tatminini etkileyen faktorler
arasindadir. Isleriyle ilgili olarak ise; islerindeki verimlilik diizeyleri, isleriyle ilgili
kararlara katilim, islerini sevme diizeyi, iglerinin deger yargilarina uygunluk, isleriyle
ilgili yeniliklere uyum saglama becerileri nemli olmaktadir. Ancak, islerini
kaybetme olasilifi ve is iliskilerinin aile iligkilerini olumsuz etkilemesi, isgdrenleri

tedirgin etmektedir (Ak¢adag ve Ozdemir, 2005: 191).

Giintimtizde her Orgiitiin, caliganina, kendisine, topluma kars1i cesitli
yukiimliiliikleri yerine getirmek zorunda oldugu bilinmektedir. Orgiitlerin
calisanlarina kars1 iki yukimliligt vardir: Birinci yikiimliilik, ruhsal, toplumsal ve
yasal sOzlesmelere gore, galisanlarin ruhsal, gecimsel ve toplumsal gereksinimlerini
karsilamaktir. Ikinei yikumlilik ise, calisanlarin kendilerini yetistirme haklarini
korumalarima olanak saglamaktir. Bu iki yikiimliilik calisanlarin i tatmini
kaynagidir. Buradan hareketle calisanlarin tatminsizlik diizeylerinin yiksek oldugu
Orgiitlerin yiiktmliiliiklerini tam olarak yerine getiremedikleri sdylenebilir (Altin,

1996:15’ten aktaran Oriicti vd., 2006: 40).



2.2.2 Is Tatmininin Onemi

Is tatmininin amaci is ile birlikte aym zamanda topluma mutlu bireyler
kazandirmaktir (Arslan, 2011: 17).  Isgdrenlerin is tatmininin saglanmasinin
oncelikle bireylerin ruhsal ve fiziksel sagliklar tizerindeki olumlu etkileri dolayisiyla
yasam tatminlerinin ve bu dogrultuda toplumsal huzur ve mutlulugun saglanmasi
agisindan 6nemli gériilmektedir (Poyraz ve Kama, 2008: 147). Tatminkér isgoren
olumlu davramglarini hem igyerinde hem de toplumsal yasamda ve aile ¢evresinde
stirdiirtir. Hayata daha dinamik ve optimistik bakar. Tatminsiz isgéren ise, hem ig
yerinde hem de sosyal hayatinda problemlidir. Ailesine sorunlarini yansitir ve onlart
mutsuz eder. (Giirdogan, 2005: 79). Is tatmini elde edemeyen calisanlar, psikolojik
olgunluga erisemezler ve is tatmininin saflanmamas1 bireyleri hayal kirikligima
ugratir. Bu durum sagliksiz birey, toplum ve orglit yapisi olusturur. Dolays: ile is
tatmini kavraminin ¢nemi, tatmin ya da tatminsizligin sonuglarinin sadece calisam
degil, tiim orgiitii hatta toplumu etkilemesinden kaynaklanmaktadir (Bektas, 2009:
8).

Otel isletmelerinde is doyumunun yiksek olmasi, isgérenin daha verimli
alismasimi ve baska calisma arayislari iginde bulunmamasimi da beraberinde
getirmektedir (Tarlan ve Tiitiincti; 142). Ise yonelik siirekli bilgi ve becerisini ortaya
koyarak caligan insanin is tatmininin saglanmasimin 6rgiit, birey ve toplum acisindan
onemi tartigilmazdir (Bektas, 2009: 8). Isin tek bagma yapilmasim gii¢ hale getiren
teknoloji ile ekip calismasi daha ok tercih edilir hale gelmis, bu durum ise is

tatmininin 6neminin daha da artmasina sebep olmustur (Giindogan, 2005: 77).

Is tatmininin 8neminin dogrudan ise degil yasamin diger alanlarma da etki

ettifi goriilmektedir. Locke ( 1976) bunlar1 4 grupta toplamaktadir (Yavuz, 2010: 42).
1.Yasamdan elde edilen doyuma etkisi
2.Fiziksel sagliga etkisi
3.Ruh saglhigina etkisi

4. Verimlilige etkisi



Calisma ortami, yéneticileri ve galigma arkadaglar ile uyum saglayan, bilgi
ve tecriibelerini yaptig: iste kullanabilme imkam bulan, ticret ve terfi olanaklan
agisindan kendisine adil davramldiin diigtinen ¢aliganlardan olusan bir kadronun

bagarisiz olmasi oldukca zordur (Arslan, 2011: 9).

Bireysel bir olgu olarak degerlendirilen is tatmini, Srgiitsel agidan da oldukea
Onemli ve incelenmesi gereken bir konudur. Calisanlar i¢in is ve 6zel yasamlarinda
mutluluk ya da mutsuzluk kaynag: olabilme potansiyeline sahip olmasi, isletmeler
i¢in de verimlilik ve kalitede artis ya da azalis1 saglamasi nedeniyle tatmin konusu,
hem ¢alisanlar hem de isletmeler agisindan 6zel bir 6neme sahiptir. Aym zamanda is
tatmini, orgiitte saglikli ve verimli bir ortam oldugunun 6nemli gostergelerinden
biridir (Gokgee, 2005: 41).

2.2.2.1 Isletmeler Acisindan Onemi

Is yerlerinde ig doyumu saglayabilen ¢alisanlarin, gurur ve basar1 duygularn
icinde islerine baglanmas: (Giirbiiz, 2007 18) verimli olmalarma, defolu ve hatali
Urlin oraninin azalmasina (Giil vd., 2008: 2) neden oldugundan, isgérenin is tatmini
misteri memnuniyeti iizerinde dogrudan etkiye sahiptir (Toker, 2009: 92). Otellerde
hizmet alicisi konumunda olan misteri ile, hizmeti sunan isgérenin i¢ ice ve yiiz
ylize oldugu bir ortamda, is tatmini diisiik olan bir isgbrenin, miisterilere beklenen
diizeyde hizmet sunmasi beklenemez. Bunun i¢in cagdas yoneticilerden, isgorenlerin
is tatminlerinin saglanmasi ve artirilmasi icin gerekli cabay1 yerine getirmeleri
beklenir (Akgadag ve Ozdemir, 2005: 68).

Yonetime diisen en biiyik gorev, isgorenlerin mesleklerini sevmelerini
saflamaktir. Bu da ancak daha fazla insan odakli yaklasimla miimkiin olabilecektir.
(Oriicti ve Esenkal, 2006: 164). Yoneticiler de isgorenlerin sadece ekonomik
beklentilerinin olmadigi, bunun yamnda farkh sosyal ve psikolojik beklentilerini ve
ihtiyaclarim da karsilamak amaciyla isletmede varlik gésterdikleri ve calistiklarim
g6z ontinde bulundurmalidirlar. Isgorenlerin is tatminlerinin saglanmas1 aym

zamanda isletmelerin sosyal gérevidir (Toker, 2007: 93).



Isinden tatmin duygusunu daha fazla hisseden isgorenler yaptig1 ise daha
fazla motive olarak ekstra bir giigle hizmet iiretimi yapmakta (Arslan, 2011: 17-18),
bu da onlarin isteki verimini, tiretkenligini artirmaktadir (Ozgiiven 2003: 127’den
aktaran Giirbiiz, 2007: 18).

Yoneticiler, iggSrenlerin is tatminleri ile ilgili olarak ti¢ nedenle bu konuya
onem vermektedirler. Birincisi, tatminsiz isgbren isten kagar ve miimkiin oldugunca
isten ayrilmanin, baska bir ige geemenin yollarint arar. Bu durumda Orgiite biiylik
zarar verir. Ikincisi, is tatmini yiiksek olan isgdren daha sagliklidir ve daha uzun
yagar. Uglinciisii ise, i§ tatmini yiiksek olan isgoren bu mutlulugunu is dis1 hayatina
da yansitir (Giindogan, 2005: 79; Giinbayi, 2005: 5).

Otel isletmelerinin emek-yogun yapisi, bu orgiitlerde isgorenlerin Gnemini
dah da arttirmaktadir. Calisanlarin miusteriler ve isletme tarafindan beklenen kaliteli

ve iyi hizmet anlayisina sahip olmast icin kendi 6zelliklerinin ige uygun olmasi
gerekmektedir (Ari, 2012: 80).

Otel isletmelerinde is tatmininin saglanmas icin igletmeler her seyden once
kurum kimligini a¢ik bir sekilde ortaya koymali ve samimi olmalidir. Vizyonu,
misyonu, stratejisi belirli 6rgiitte ¢alisan isg6ren, bu pusula dogrultusunda ortak
amaglara ulasmak i¢in bilingli ve istekli bir sekilde isbirligi icerisinde hareket eder
(Akinel, 2002: 23).  Orgiitiin en 6nemli kaynagi calisanlardir ve calisanlarn
performans: ve verimi isletmelerin basarisim  etkileyen faktérlerin baginda
gelmektedir. Calisanlarin yiiksek performans gésterebilmeleri ve verimli bir sekilde
¢alisabilmeleri ise, onlarm islerinden yeterince tatmin olmalarina baglidir (Toker,
2007: 92). Oriicti ve digerleri (2005: 67), is tatmini saglamanim oteller agisindan ¢ok
onemli olmasma ragmen, otel isletmelerinin bu konuda yetersiz kaldigmi 6ne
stirmektedir. Yazarlar bu baglamda, cagdas insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemine

vurgu yapmaktadur. (Oriicti vd., 2005: 67).

Isletmenin belirlenen amagclarma ulagsmasinda zemin hazirlayic1 bir rol

tistlenen i tatmininin isletmeler agisindan 6nemi su nedenlere dayanmaktadir:

Verimlilik: Orgiitler icin biiytik 6nem tastyan verimlilik olgusu sadece birim

girdi bagina {iretim miktarini artirma cabasi degildir. Aym zamanda tiretilen iiriin



veya hizmet kalitesini artirmak, isgorenlere en iyi huzurlu ve saglikli bir ¢alisma
ortami saglamak, 6zel yasantilarinda mutlu ve standart diizeyde bir hayat ve insanca
yasama olanagi vermek gibi cok dnemli faktorleri de i¢ine almaktadir (Aydeniz ve
Aydemir, 2004: 5). Bagaran’a (1998: 161) gore ise, verimlilik; hizmet veya mal
Ureten siirecin, tirettigi ¢ikt: ile by ¢iktiy elde etmek igin kullandip girdi (kaynaklar)
arasindaki iligkiler biitliniini ifade eder. nsan gcti, orglitiin temel girdisidir ve
orgiite bu giicii saglayan insan kaynaklari, 6rgiit verimliligini dogrudan etkileyebilen
en 6nemli kaynaktir (Altayli, 2006: 12).

Cahisma yasam Kkalitesi: Isgorenin calisma yasaminda karsilastig1 kosullar;
isgbrenin saglig1 ve performansim etkileyebilmektedir (Yiiksel, 2004 47). Gerek is
yasamindaki degisimler, gerekse cabisanlarin stirekli artan istek ve ihtiyaglari,
orgiitlerin ¢alisanlariyla olumlu ve dogrudan iligki kurarak, verimliliklerini artirmaya
yéneltmektedir (Duxbury ve Higgins, 2003’ten aktaran Titlincti, 2008: 177).
Orgiitler, belitli bir tecriibeye ve yeterlilige sahip olan ¢alisanlarini kaybetmemek ve
onlardan en iyi sekilde yararlanmak adina, calisanlarinin yagam kalitesi boyutlarin
da izlemeye baslamiglardir (Kigtkusta, 2007: 33). Genel anlamda calisma / is yasam
kalitesi; ¢alismay: dogrudan ya da dolayh etkileyen, isin yapisy, Ucretler, kazanclar,
calisma ortami ve sartlari, islerin yénetim ve organizasyonu, iste kullanilan teknoloji,
calisan tatmini ve motivasyonu, endiistriyel iligkiler, katilim, istihdam giivencesi,
sosyal adalet ve sosyal glivenlik, demografik yap: ve siirekli egitim gibi faktorleri
biittinlestiren bir kavramdir (Can, 1991: 92). Is yasam kalitesi; isgorenin igteki
etkinlik ve verimliligini dogrudan etkileyen faktorleri iceren 6nemli bir yonetim
stirecidir (Cigek, 2005: 76). Caligan birey agisindan yasamsal goriilen ¢alisma yasam
kalitesi kavrami 6rgiitsel sonuglar1 bakimindan da 6nemlidir. (Ozkalp ve Kirel, 2001
554). Orgiitsel bagari, calisanlara iyi bir is yasam kalitesi saglamakla yakindan
iliskilidir (Ozgen, 2002: 307).

Calisma yasami kalitesinin amaglar1 genel olarak asagida belirtilmigtir
(Solmus, 2000: 38):

e I, insan ve sosyal ihtiyaclar arasinda denge kurulmasi;

e Caligma yasammin daha 6diillendirici olmasi, ¢alisanlarin isle

ilgili kaygilarinin azaltilmas: ve isle ilgili kararlara daha fazla



oranda katilmaya cesaretlendirilmesi ve kaza ya da yaralanma

olasiligini en aza indiren ¢alisma ortaminin olusturulmast;

e Bireysel yeteneklerden maksimum diizeyde faydalanmak igin

islerin, rgiitsel siireglerin ve yonetsel islemlerin planlanmas;

e Calisanlarin, islerinden daha fazla gelir elde etmelerinin
saglanmasi, tretkenliklerin artirilmasi ve isten kagmalarinin

azaltilmasidir.

Yasalar: Isletmeler faaliyette  bulunduklar1 1ilkelerin yasalarina, ve
imzaladiklar uluslararas: sOzlesmelere uygun personel politikas belirlerler. Ornegin
igletmeler yasalarin tammladig1 asgari iicretten diigiik maag veremez, yasalarin
belirledigi yillik izinden az izin kullandiramaz ya da isin niteligine gore yas: ktigtik
olanlar: ¢alistiramazlar. “Bu onlemler, devlet tarafindan ¢alisanlarin korunmasi ve

insanlik onuruna yarasan bir ticret verilmesinin saglanmasi i¢in alinmaktadir”
(Yenipinar, 2005: 155).

Rekabet: Giintimiizde kiiresellesen pazar kosullari ile tiretim faktérlerinin
dinamik yapisi, rekabetin énemini daha da artirmakta ve rekabet giicii olusturacak
stratejiler gelistirmeyi zorunlu hale getirmektedir (Cosar, 2008: 46). Rekabette etkili
olabilmek i¢in bir firmanin temel gorevi, uygun sayida ve tistiin nitelikte isgbreni
tedarik ve muhafaza etmektir. Bilgi ¢aginda rekabet ortaminda firmalara Gstiinlik
saglayan ana unsur, rakipler tarafindan kolaylikla taklit edilemeyen kaynaklardan

birisi, isgorenler ve onlarin nitelikleridir (Bingdl, 2003: 59)

2.2.2.2 Isgorenler Acisindan Onemi

Insan yasaminin 6nemli bir parcasi olan is yerlerinde (Basaran, 2000: 221
isgbrenin giiniiniin yaklagik ticte biri gegmektedir (Giirbiiz, 2008: 18; Arslan, 2011:
16). Insan hayatinmn bir biitiin oldugu distiniiliirse, isgérenin isinden sagladig
doyum (Basaran 2000: 221) ve memnuniyet derecesi kisinin yasam kalitesini de
biiytik oranda etkilemekte olup (Alica, 2008: 6) is tatmini duygusu aymi anda aile ve
sosyal hayatinda da mutluluk saglayacaktir (Arslan, 2011: 16).




Is tatmini ¢aliganlar igin hayati 6nem tasimaktadir. Isletmelerin 6nceden
belirlenen hedeflere ulagmas, ¢alisanlarin is tatmininin saglanmasi, calisanlarin
yasam Kkalitesinin arttirilmasi ile miimkiindiir. Is hayatnmn kalitesinin artirilmasi;
¢aligma sartlarimin ve calisma gevresinin diizenlenmesi, ¢alisanlarin psikolojik,
ekonomik ve toplumsal ihtiyaglarinin kargilanmas: ve is hayatinda ortaya cikacak

sorunlarn en aza indirilmesi, yani is tatmininin saglanmasi ile mimkiindiir (Gtiven
vd., 2005: 129).

Is hayatinda insan, istedigi isi ve bu isin kendi bilgi ve yetenegi bsliimiine
giren kismuini elde ettigi siirece, isinde daha verimli ¢alismaktadir. Kendine uygun bir
is bulan kisi, aym zamanda maddi ve manevi ihtiyaglarim tatmin olanag: saglamak
durumu ile de kars1 karsiya kalmaktadir (Dalgan, 1998: 8; Arslan, 2011: 16). Is
hayatindaki basar1, bir yoniiyle isgdrenin kendisine bagl iken diger yonii ile de
calistig1 ortamlardaki kisilerle iligkilerine baglhdir. Kisinin is hayatinda kendisine
bagli olan etkenler, kisinin en basta yasam amacum iyi ortaya koymasi ve bu amaca
uygun bir iste calisiyor olmasim gerektirir. Kisinin yasam amaci; kesinlikle kiginin
gayret etmekten hi¢ ¢ekinmeyecegi ve hatta mutluluk duyacag bir gaye olacagmdan,
bu amaca hizmet eden isler de nihayetinde kisiye mutluluk verecektir. Yani kiginin
en bagta dikkat edecegi nokta, miimkiin oldugunca sevecegi bir is alaninda

calismasidir.

Is tatmini, bireyin yalnizea ekonomik durumunu degil, psikolojik durumunu
da yakindan ilgilendiren bir olgudur. Is tatmini, calisanlarin bedensel ve zihinsel
saghklan yaninda, fizyolojik ve ruhsal durumlarmm da belirleyicisidir (Bakan ve
Biiyiikbese, 2004: 7). s tatmini distik olan ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik saglik
durumlart olumsuz etkilenmektedir (Alica, 2008: 6). Is tatminsizligi giderilmedigi
takdirde kisilerde sikdyetei tutumun yam sira degisik ttirde davranis bozukluklan
ortaya gikabilir (Seyyar ve Oz, 2007: 195).

Kiginin ailesinden ve sosyal yasantisindan doyumlu olmasi onun oz
sayginligmi ve icsel kontroliinii artirir. Bu da yiksek beklenti ve aracsal degerlere
olan baglilig1 artinr ki, bu ikisi, beklenti kuramina gore performansin, giidiilenmenin

ve is doyumunun iki temel bilesenidir (Uygug vd., 1998: 194).

[s tatmininin ¢alisanlar icin 6nemli oldugunu belirten gorisleri Ege (2000: 6-

7) su sekilde siralamaktadir:



1) Insanlarin kisisel becerilerini ortaya koyma istekleri vardir.

2) Is tatmini elde edememis bireylerde psikolojik olgunluk gorilmemektedir.
3) Is tatmini elde edememek hayal kirikligina sebep olmaktadir.

4) Is, insan hayatimin odak noktasidr.

5) Issiz kisiler umutsuzluga kapilir. Insanlarin zorunlu olmadiklari zaman bile

calisma istekleri oldugu bilinmektedir.

6) Caligan igin zorlayici bir isin olmamasi, psikolojik sagligmm diisiik

diizeyde kalmasina yol agmaktadir.

7) Is tatminindeki azalma, diistik verimlilige yol acar ve dolay1siyla sagliksiz

bir topluma gidisin nedenlerinden birini olusturur.

2.2.3 I Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktérler kisiden kisiye degisken oldugu gibi, is
tatmininin sonuglar1 da kisiden kisiye farkli sekillerde ortaya cikmaktadir. Farkl
bireysel 6zelliklere sahip isgorenlerin, isten algiladiklari is tatmini duygusu da farkli
olmaktadir (Akmei, 2002: 6).

Is tatmini, i¢ veya dis tatmin olmak tizere iki kisimdan olusmaktadir. I¢
tatmin isgdrenin kendisi ile alakali iken dis tatmin isin kendisi ve is ortam ile
ilgilidir. [s tatmin diizeylerinde kisisel farkliliklar etkilidir, Genelde yetenekleri
sinirli ve gevreye uyum saglayamarmg kigiler ig tatminsizligi gésterirken, kendine
glivenen, 0z benlik duygusunu gerceklestiren isgorenler, bu 6zelliklerini daha asagi
diizeyde gerceklestirenlere gére daha ¢ok doyum saglamaktadirar.

Caliganin sahip oldugu kisiligine bagh olarak, bir dizi deger yargilari,
inanglar1 vardir. Kisinin is hayat tecriibeleri de is tatminini belirlemede bir faktérdir
(Erdogan, 1996: 23). Is tatminini saglayan faktorleri kisiye ve ise bapl faktorler
olarak iki grup altinda toplamak miimkiindiir.



2.2.3.1 Bireysel Faktorler

Cinsiyet: Giiniimiizde kadmlar isgliciniin ~ biiyiik  bir pargasini
olusturmaktadirlar. Bu nedenle orgiitlerin onlarin is tatminini nasil etkiledigini
ogrenmek oSnemlidir (Giirbiiz, 2008: 22). Akgadag ve Ozdemir (2005), otel
igsletmelerinde yaptiklari calismada cinsiyetin is tatmini ile anlamh iliskisi tespit
etmiglerdir. Bireyin kadin ya da erkek olmasi, ise karst tutumlarim etkilemektedir
(Anz, 2010: 20). Cinsiyet degiskeni is tatmininde 6nemli bir etken olmasina ragmen
hangi cinsin daha ¢ok tatmin sagladigi konusunda tutarsizlik sz konusudur (Varol,
2010: 41; Turkoglu, 2011: 18). Is tatmininin, kadin ve erkek ayrimindan ziyade
beklenti diizeyiyle ilgili oldugunu ifade etmek daha dogrudur (Yelboga, 2007: 3;
Yavuz, 2010: 21). Baz1 arastirmalarda cinsiyet ile is tatmini arasinda istatistiksel
olarak anlamls iligkiler bulunsa da bu faktoriin kiiltiire] ve sosyolojik olgularin da

etkisi ile degisiklik gosterdigi distintilmektedir (Tiirkoglu, 2011: 19).

Is tatmini ve cinsiyet arasindaki iligkiye bakildiginda kadmnlarin erkeklere
oranla daha yiiksek is tatminine sahip olduklar tespit edilmistir. Bunun nedenleri,
kadnlarin igleri hakkinda daha az beklentiye sahip olabilecekleri seklinde
agiklanmigtir (Yavuz, 2010: 21). Demografik 6zelliklerin is tatmin duzeyi tizerindeki
etkilerini 6lgen arastirmalarda, fiziksel glic gerektiren iglere erkeklerin fiziksel olarak
daha uyumlu olmalar1 ve tatmin saglamalarina karsilik, bayanlarin fizik giiclerini
fazla kullanmadiklan ve hizmet sektriinde daha fazla is tatminine ulastiklan
sonucuna ulasilmistir (Arslan, 2011: 22). Diger bir takim caligmalarda ise, erkeklere
gOre daha koétii kosullar altinda ¢alisan kadinlann, islerinden daha ¢ok tatmin elde
ettikleri goriilmektedir (Varol, 2010: 41). Bazi arastirmacilar ise cinsiyet ile is
tatmini ve ise baghlik diizeyleri arasinda anlaml bir iliski olmadigim tespit
etmiglerdir (Bayram vd., 2007: 132). Toker de (2007: 104) otel isletmelerinde
yaptigi aragtirmada, cinsiyet degiskeninin is tatmin diizeyinde farklilipa yol

agmadiin ortaya koymustur.

Baz1 yonetim bilimcilerine gére her iki es profesyonel mesleklere sahip olsa
da ¢ogunlukla kadinmn yine ev ve ¢ocuklar ile ilgili sorumluluklar fistlenmesi is
tatminini olumsuz etkilemekte, 6zellikle kariyer sahibi bayanlar bunu cocuk bakip
biiylitmeye ve ekonomik dalgalanmalara feda etmeme egilimi gostermektedirler

(Gilven vd., 2005: 132) Sonugta, i3 ve meslek faktdrlerini sabit tutmak kosuluyla,



hentiz kadin ¢aliganlarin mi1 yoksa erkek ¢alisanlarin mu iglerinden daha fazla tatmin
sagladiklarmi gosteren tutarli bir kamt bulunmamaktadir (Korman, 1978: 179°dan
aktaran Toker, 2007: 104).

Yas: Geng isgorenlerin, yasl isgorenlere oranla daha disiik is tatmin
diizeyine sahip olduklari gbzlemlenmis ve yas ilerledikce isten duyulan tatminin
arttig1 saptanmistir. Ciinkii geng ¢alisanlarin, yiikselme ve is giivencesine iliskin agiri
beklenti ya da kuskularimin olmas: (Aniz, 2010: 19) ve kisisel 6zelliklerine gore
beklenti  diizeylerinin yiksekliginin  karsilanamamasi tatminsizligi  ortaya
¢ikarmaktadir (Demir, 2005: 29). Herzberg'e gore: “Geng calisanlarin is tatmin

diizeyi ise basladiklari ilk seneler diser ve daha sonra deneyim kazandikea yiikselir
(Giirbiiz, 2008: 22).

Aragtirmalar genellikle yas ile tatmin arasinda pozitif yoénlii iliski oldugunu
ortaya koymaktadir. Isgérenlerin yag: arttikea ig tatminleri de artmaktadir (Varol,
2010: 42). Bunun nedeni ise, gergekci olmayan beklentilerin yerini, zamanla daha
gereekei beklentilerin almasi ve tecritbe kazanilmas: olabilir. Bazi g¢alisanlar is
deneyimleri arttikca ve beklentilerini is hayatinin gergeklerine gore ayarladikca is
tatmini  bulabilmekte, bazilar ise gecen  yillara  ragmen  beklentilerini
degistirmemekte, dolayisiyla i tatminsizligi ile yasamay Ogrenmektedirler
(Tirkoglu, 2011: 18).

Sekil 2: Is Tatmini yas iligkisi

Kaynak: Silah 2005:108°den aktaran Arslan, 2011: 21



Geng isgorenlerin isteki ilk yillarinda daha kolay tatmin duygusuna sahip
olduklari, kariyer, terfi ve ticret imkanlarim motivasyon unsuru olarak gordiikleri,
yavag yavas azalan ve farkli ig kollarina yénelen ilginin olgunluk yaslari olarak kabul
edilebilecek 40’11 yaglara dogru yeniden yiikselmeye bagladig ve is tatmin diizeyinin
yikseldigi goriilmektedir (Arslan, 2011: 21).

Yagsla is tatmini arasinda olumlu bir iligki (Varol, 2010: 42 ; Arslan, 2011: 21)
distiniilmesine karsilik, teknolojik degisiklikleri takip etme ve 63renme ileri yaslarda

zor oldugundan bu olumlu iliskiyi olumsuz etkileyebilmektedir.

Mottaz (1987’den aktaran Agik, 2010: 38) farkli yas gruplan ve is doyumu
arasindaki iliskiyi inceledigi arastirmasmimn sonucunda, gen¢ calisanlarn igsel
motivasyona ¢ok 6nem verdigini, bu nedenle yast daha biiytik calisanlara gore is
degistirmeyi daha eglenceli bulduklar goriilmiigtiir. Yag1 daha biyiik olan
¢alisanlarn ise digsal motivasyon faktsrlerine daha fazla 6nem verdikleri, bu
baglamda ticret artis1 ve ig yerinde saglanan olanaklarin varligma bagl olarak ig

doyumunun arttig1 belirlenmistir.

Medeni durum: Medeni durum, cinsiyet faktériine iliskin anlaml farkliliklar
dogurmaktadir. Evli olan kadinlarn olmayanlara gére is tatmininin daha yiksek
oldugu goriilmektedir (Ordun, 2002: 55). Bunu nedeni, evli cahsanlarin aile
yasamindaki tatminini ise yayginlastinlmasindan, evliligin isle ilgili beklentileri
degistirmesinden (Varol, 2010: 44) ve evlilerin aile gecindirme sorumlulugu
tasimalarindan kaynaklanmaktadir (Toker, 2007: 608). Herzberg’in evli calisanlar
lizerinde yaptig1 arastirmada ise, evliligin kadinlarin is doyumlari tizerinde olumlu
etkisinin oldugu, ancak erkeklerin is doyumlarmi etkilemedigi sonucuna vartmistir
(Aksu, 2002: 32’den aktaran Ariz, 2010: 20).

Egitim durumu: Egitim diizeyi is tatmininin en Snemli faktorlerinden birisi
olup, ayn1 zamanda isgérenin tatmin diizeyini de etkilemektedir (Varol, 2010: 43).
Efitim diizeyinin artmasiyla beraber i yasaminda ise yiiklenen anlam
farklilagmaktadir. Bundan dolay: sosyal ve ekonomik sartlarin elverdigi olctide
eSitimini stirdiirmiis ve yiiksek egitim almis kisilerin ise bakislar, egitim diizeyleri
diistik kisilere gore daha farkli olmaktadir. Ayrica egitim diizeyi yiiksek kisilerin

istedikleri isi bulma konusunda daha tercih edilir hale gelmeleri, ticret konusunda



egitimsiz veya az egitimli kisilere gore avantajli olmalan dikkate alinmalidir (Arslan,
2011: 24).

Is tatmini ¢alismalart incelendiginde, egitim ile is tatmini arasindaki iligkinin
hem pozitif (Yavuz, 2010: 22; Arslan, 2011: 24), hem de negatif yonde olabilecegi
gorilmektedir. Egitim diizeyindeki ve yeteneklerdeki artism karsilifini kurumdan
alamadigin diigiinen ¢alisanin is tatmini diizeyinde bir azalma meydana gelir. Her iki
degiskenin de artis gosterdigi durumda, egitim diizeyi ve yeteneklerdeki arts,
¢alisanin kurum igerisindeki konum, iicret, yetki ve sorumluluklar gibi olumlu
degisikliklerle sonuglanirsa, is tatmininde de bir artis s6z konusu olur (Arniz, 2010:
21). Isgorenlerin egitim durumlarina paralel olarak, isleri ile ilgili yapilan yeniliklere
daha ¢abuk uyum sagladigi, mesleki egitim alan iggbrenlerin islerini daha cok

sevdigi goriilmektedir (Akgadag ve Ozdemir, 2005: 191).

Calisanlarin - iglerinden tatmin dereceleri ile egitim diizeyleri arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iliski vardir. Egitim diizeyi diisiik olanlar (ilkokul,
ortaokul ve lise mezunlar) yiiksek olanlara (yiksek okul mezunlari) gére islerinden
daha ¢ok tatmin olmaktadirlar (Giiven vd., 2005: 149). Toker (2007: 103), otel
igletmeleri {izerine yaptig1 calismada; is tatmin diizeylerinin egitim durumlan
bakimindan farklilik gésterdigini ve 6zellikle, lise mezunu calisanlarla iiniversite
mezunu ¢alisanlar arasinda is tatmini bakimindan farklihk bulundugunu, lise mezunu
¢ahisanlarin iiniversite mezunlarma oranla islerinden daha ¢ok tatmin elde ettiklerini
saptamustir. Yine Aliyeva (2007), “Turizm Sektorinde Insan Kaynaklari
Yonetiminde Egitim ve Bir Uygulama” adh ¢alismasinda, emek-yogun sektdr olan
turizmde en onemli faktoriin insan oldugu halde sektorde calisanlarm egitimine
ayrilan zamanin yok denecek kadar az oldugunu ve sektérdeki en biiyiik problemin
ve bagarisizhiginm en &nemli nedenlerinden birinin egitime yeterince OGnem

verilmemesi oldugunu belirtmektedir.

Kisilik: Kisilik yapismmn ise uygunlugu, is doyumunu etkileyen bir baska
faktor olarak ele alinmalidir (Baltas, 2000: 172). Calisma yasaminda zorlanmadan
korunma ve kurtulmanmn en etkili onlemi, insanm kisilik yapisi, yetenek ve
becerilerinin yaptigr isle uyumlu olmasidir. Cuinkti her meslek igin belirli kisilik
ozelligi tanimlanabilmektedir (Ozarslan, 2011: 46- 49). Staw, kisilik 6zelliklerinin is

degerleri ve tutumlarim nasil etkiledigine dair iki aciklama getirmistir. Bunlardan



birincisi, hissi durumun kisilerin diinyay nasil gordiigiinii ve bdylece ise bakislarim
etkiledigi seklinde; ikincisi ise farkli kisiliklerin farkh islere yoneldigi seklindedir
(Furnham vd., 2005°ten aktaran Kubat ve Kuruiiziim, 2010: 492). Ayrica Kubat ve
Kurulizim (2010: 494), is tatmini ile kisilik ozellikleri arasinda pozitif iligki

oldugunu tespit etmistir.

Is doyumuyla kisilik zellikleri arasinda iligki s6z konusudur. Ornegin sinirli
ve gevresine uyum saglayamarnus kisiler daha sik is doyumsuzlugu géstermektedir.
Bu calisanlar bagkalari ile rahat iliski kuramamaktadir ve yasama bakis agisi
olumsuzdur. Asik’a (2010: 40) gore olgun ve dengeli kisilige sahip olan bireyler,

azimli ve sebatkar olduklari igin is doyumu yiiksektir.

Kidem/calisma siiresi: Kidem, bir iste ne kadar stiredir cahsildigim
gostermektedir. Aym iste uzun siire kalan kisinin iy tatmininin daha yiiksek olacag
beklenebilir. Ise alisamayan, isten doyum saglayamayan bireyin isten ayrilma egilimi
gosterecei varsayildiginda, kidem ile is doyumu arasinda ¢ok yiiksek oranda bir
iligki olacag: diigtintilebilir (Giiven vd., 2005: 132).

Is yasamina yeni baglamus olan kigiler islerinden doyum saglama egiliminde
olmaktadirlar. Bu dénemdeki tesvikler, becerilerin ve yeteneklerin gelisimini de
kapsamaktadir. Is yeni oldugu igin kisiye ilging ve cekici goriinebilir. Erken olusan
bu doyum, c¢alisanin ilerlemesi ve gelismesi stirmeyince azalmaktadir. Isindeki ilk
birka¢ yildan sonra ¢alisanin cesareti kirilmakta ve kurum icindeki terfisi oldukea

yavas olmaktadir (Yelboga, 2007: 5).

Calisma stiresinin uzunlugu ile is tatmini arasinda iliski oldugu ifade
edilmekte ve asagida bahsedilen nedenlerden dolay: calisma siiresi arttikea is tatmin

diizeyinin de artacap: ileri siiriilmektedir (Ozgen vd., 2001: 33 1).

e Kisinin kideminin artmasi, igini daha iyi kavramasi ve bunlarin
¢alisana vermis oldugu basarma hissi,

e Ozellikle calisma stiresi arttikca, Grgiitiin personelin ihtiyaglarim
giderek daha ¢ok karsilayacak olmast,

e Cahgma stiresi arttikca calisamin giderek orgiitle ve isi ile

biitlinlesmesi,



e Calisma siiresi arttikca orgiitiin calisanina daha genis olanaklar

Sunmasi.

Dolayisiyla; ¢alisma siiresi arttikea orgiit tarafindan gereksinimleri daha iyi

karsilanan bireyin is tatmini artacaktir.

2.2.3.2 Orgiitsel Faktorler

Bir isletme yGneticisinin en onemli gérevlerinden birisi, isletme amaclart ile
¢alisanlarin bireysel amaglarim birlikle gergeklestirebilmesidir. Bunun zor bir gorev
oldugu agiktir. Ciinkii insanlarin sahip olduklari amaglar gesitli sebeplerle farkliliklar
arz eder. Bu sebeple, farkls kiiltiirlerle bir isletmeye ¢aligmak tizere gelen bireyler
icin onlarm benimseyecekleri veya en azindan uyum saglayabilecekleri ortak bir
takim degerler olusturmak gerekir. Isletme kiiltiirtintin 6nemi bu noktada kendini
hissettirir. Bir isletmede boyle bir kiiltiiriin olusmas: durumunda, galisanlar,
kendilerini bir biitlinlin parcas sayacaklar, kendilerini evlerinde hissedecekler,
aileleriyle birlikteymis gibi rahat ve huzurlu bir ortam icinde calisacaklardir. Bunun
ise, ¢agmmz isletmeleri icin ®nemli bir ayricalik oldugu bilinmelidir (Ozel,

1994:121’den aktaran Cirpan ve Koyuncu, 1998: 223).

Bireysel faktorler kadar isten kaynaklanan faktérler de onemli oletide 1is
tatminini etkilemektedir. Isin kendisinden kaynaklanan faktorler arasinda igin
niteligi, denen ticret, terfi olanaklari, takdir edilmek, ddullendirilmek, is arkadaslar
ve Ust yonetim ile iliskiler 6nem kazanmaktadir. Ayrica caliganlarin &rgiit icinde
alman kararlara katilmas: da is tatminini artrrmaktadir (Turk; 2007: 76’dan aktaran
Karcioglu ve Akbas, 2010: 146).

Cahyma kosullari: Calisma ile ilgili kosullarin yerine getirilmesi, calisanin
olumlu ya da olumsuz tepkilerine neden olmaktadir. Yapilan baz1 arastirmalarda
isyerindeki fiziksel sartlar, bireysel 6zellikler, kisilerarast iliskiler ve kurumsal
faktorler ¢alisanlann is doyumundaki artiglar ya da azalmalarla iliskili bulunmustur
(Batigiin ve Sahin, 2006: 33). Isgorenlerin daha rahat ve uyumlu ve sorun yasamadan
¢aligmalarin temin etmek, isletmenin hedeflerine ulagabilmesi i¢in yerine getirilmesi
zorunlu bir durumdur. Bu zorunluluk, hem igverenin calisanlarina karst yerine
getirmesi durumunda oldugu sosyal sorumlulugundan, hem de igverenin isgiicii

verimliligini artirma gayesinden kaynaklanmaktadir (Karcioglu vd. 2009: 62).




Isgorenlerin is tatminine ulagarak igletmeye baghliklarim stirdlirebilmek, is ve
¢alisma kosullarimi isgorenin rahat ve sorunsuz ¢aligmasii saglayacak sekilde
diizenlemekle miimkiindiir (Demir, 2006: 289). Calisanlara saglik ve ig glivenligi
agisimdan uygun ve rahat bir ¢alisma ortam saglandig1 Slgiide isgiictiniin verimi
olumlu y6nde etkilenecek, aksi durumda azalacaktir. Caligma kosullar ile; is yerinin
gurtiltd, titresim, aydinlatma ve hava kogullari, ¢alisma ortammin ergonomik agidan
uygunlugu (Tor, 2011: 33), bir is yerindeki saglik, giivenlik ve rahathiga iligkin
¢alisma gevresi ifade edilmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 161; Karcioglu, vd.
2009: 62). Is dinyasindaki hizli degisim; isverenlerin, caliganlarinin saglik ve
guvenlifini koruyucu nitelikte ¢alisma kosullar1 hazirlamalarini zorunly kilmistir. Bu
zorunluluk, hem isverenin ¢alisanlarina karg1 yerine getirmesi gereken sosyal
sorumlulugundan, hem de igverenin isglicti  verimliligini artirma gayesinden

kaynaklanmaktadir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 161).

Isin 6zellikleri: Is hakkindaki toplumsal digtince ve isin yapisal 6zelligi is
doyumunu etkileyen faktorlerdendir (Sevimli ve Iscan, 2005: 57). Insanlar genellikle
degisiklik, farklihk ve yeni bir seyler aradiklari i¢in kolaylikla sikilirlar. Bu yiizden
birgok isgoren, bazi cabalara defecek miicadeleci bir ig ister, Yaptiklar1 igin ya
kendileri agisindan ya da digerleri agisindan bir anlama sahip olmasmi isterler
(Gtinbays, 2000: 5). Bireyin is ortamim, yapti§1 isi anlaml ve kendisini gelistirici
bulmasi, iy doyumu agisindan dnemlidir (Keser, 2006: 79). Cetinkanat’a (2000: 6)
gore ise, asagilayici, sikici, hayal kiriklig1 yaratan bir is yapmak, is doyumsuzluguna
ve ruh sagligmin bozulmasina yol acabilmektedir. Isin muhtevasmin ilging ve zevkli
olmasi, isgorenin ilgi ve yetenekleri ile uyum saglamasi, i tatminini etkileyen
faktorlerdendir. Bu faktoriin en dnemli lic unsuru; bagimsizlik, cesitlilik, beceri ve

yeteneklerin kullanilabilmesidir (Altundag, 2000: 43).

Calyma  Arkadaglar::  Isgorenlerin orgiitten aynilmalarinda veya
kalmalarinda Kisileraras: iligkiler dnemli bir rol oynamaktadir (Akinei, 2002: 14).
Birgok insan sevebilecegi ve sayg1 duyacap kisilerle calismak istemektedir. Calisma
arkadaglariyla kurulan samimiyet, isglreni is takiminin bir parcas: gibi hissetmesini

saglamaktadir. Boyle bir biitiinlesme de isgoren agisindan doyum getirmektedir
(Gunbay1, 2000: 6).



Orgiitler sosyal varliklardir. Sosyal varliklarin temelini de insan iligkileri
olusturmaktadir, Insan iliskilerindeki igtenlik ve giiven ise bireyin mutlulugu ve
orgiite olan baghligini olumlu yénde etkileyebilmektedir. Bu baglamda bireyin
orgiite ilk adimim attig1 andan itibaren karsilasacagi ortam, teneffiis edecegi hava
oldukca onemlidir. Ozellikle orgiite yeni katilan bireylere gésterilecek ilgi ve
yakinlik uyum siirecini kolaylagtirip kisaltabilecegi gibi, érgiit hedeflerine de katk:
i¢in uygun ortam anlamu tagiyacaktir, Isgérenler arasimdaki samimiyet, arkadaslik ve
dostluk ortamu, huzurlu bir ¢alisma ortammin varhfiyla birlikte birey ve orgiit

basarisina giden yol anlamindadir (Dogan ve Ungiiren, 2012: 30).

Tek bagina calisanlarin kendilerini sosyal acidan yalmz hissetmeleri, islerini
sevmemelerine neden olmakta ve is tatminsizliine yol agmaktadir. Calisma gruplari
¢alisanlarin is tatmini icin 6nemli bir kaynaktir ve grup iiyelerinin birbirleriyle olan
iletisimleri ve iliskileri is tatminini yonlendirmektedir. Birbirleriyle iletisim
kuramayan calisanlarin is tatminleri azalmakta ve sosyal yalmzlifa itilmekte ve

sonugta isi terk etmelerine yol agmaktadir (Feldman ve Hugh, 1986: 197°den aktaran,
Saylan, 2008: 85).

Yonetici iliskileri: Amirin olumlu tutumu, calisanina deger vermesi ve ikisi
arasindaki olumlu iligkiler, bireyin isinden tatmin duymasina neden olan
etmenlerdendir (Bingol, 1990:202°den aktaran Agikalin, 2011: 240). Crgiit
icerisinde iggdren tatmini ve mutluluguna katki saglayici en 6nemli unsurlardan biri,
yoneticilerden ve meslektaslardan gelecek destektir. Bu noktada ozellikle yoneticiler
adeta isgérenin Orgiitteki gelecegine yon veren, 1sik tutan bireyler konumunda
bulunmaktadir. Yoneticilerin izleyecekleri yaklasmmlar, sergileyecekleri rol modeller
isgbrenlerin tutum ve davranislarinda belirleyici olmaktadir. Nitekim son derece kati,
taviz vermez bir yoneticilik yaklasimi ile hosgoren, 6greten, yol gésteren bir

yoneticilik yaklasimi ayni tepki ya da sonuglar vermemektedir (Dogan ve Ungiiren,
2012: 31).

Isgorenlere ilham veren, istek ve ihtiyaclarimin karsilanmasinda ve sorunlarimi
¢ozmesinde personeline yardimer olan, personelin yetki, gorev, sorumluluk ve ticret
gibi degiskenler arasinda denge saglayan ve astlarmna giiven telkin eden yoneticilerle

¢aligmak isg6renin tatmininde belirgin olan unsurlardir.




Is tatmini saglamada yoneticiler; calisanlara belli bir sahsiyet kazandiracak
veya onlara mesleklerini sevdirecek davraniglar sergiledikleri ve calisma ortamini ve
yapilan isi ¢aliganlar i¢cin 6zendirici bir hale getirdikleri takdirde, onlarin kurumlarint

ve dolayisiyla da mesleklerini sevmelerini saglamus olurlar. (Giiney, 2000: 479-480).

Ucret: Isgoren sosyal bir varlik oldugu kadar aym zamanda ekonomik
giidiilere de sahiptir. Yagamak ve sorumluluklarim yerine getirmek i¢in ekonomik
gelir elde etmek zorundadir (Akinci, 2002: 11). Ucretin toplumda gegerli olan yagsam
standardin1 ve refahi belirlemeye yardimer olmasindan dolay iggdrenin ¢alismasinin
ana nedeni oldugunu belirten Bingsl (2003 313), dcretin isgoren igin Snemini

birka¢ acidan degerlendirmektedir.

Ekonomik: Ucret, insanlarin ihtiyag duydugu ve istedigi zorunlu ve zorunlu
olmayan mal ve hizmetleri elde etme islevi gérmesinden dolay: ¢alisanlar agisindan
onemlidir. Ucret, isgorenin kendisi ve ailesi i¢in saglayabilecegi ekonomik glivence
anlami oldugu kadar, refah, konfor ve maddi yararlarn diizeyini saptamaya da

yardimei olmaktadir.

Psikolojik: Ucret ve diger Gdemeler, bir basari elde etme duygusunun
sembolik bir aracim ortaya koyar. Ornegin, bir iggbren bir iicret zammu alirsa, iicret
gelirindeki degisikligi ¢abalarinin tanmmas: olarak gorebilir. Ote yandan iicret bir
Kiginin bagkalarina gore sosyal siralamasim ortaya koyan statliyii sembolize
etmesinden dolay baska ihtiyaglar tatmin edilse bile ¢alisanlar igin biiylik 6nem arz

etmektedir,

Gelisme: Ucret aym zamanda isgbrenlerin performanslari ve yetenekleri
agisindan ne kadar gelisme géstermis bulunduklarim: Olgmenin bir aracidir. Isgérenin
orglite giris nedenlerinden bir olan ve onun isletmeye baglanmasinin da etkili
faktorleri arasinda yer alan ticret ile is tatmini arasinda giiclii bir iliski vardir (Varol,
2010: 46). Yapilan ¢alismalara gore; ticretin is tatmini tizerindeki etkisi, miktar: ile
degil, isgorenler arasindaki dagilim ile kendisini gostermektedir (Giirbiiz, 2008: 23).
Tarlan ve Titiincii (2001) otel isletmelerinde yapmus olduklar aragtirmada ticretin is
doyumunu ve isgérenin basarisini etkileyen en o6nemli faktor oldugunu
bulgulamislardir, “Calisanlar, calistiklan igletmenin uyguladig: ticret sistemi ve terfi

politikalarinin adil ve beklentilerine uygun olmasinm isterler” (Ariz, 2010: 25).



Isletmenin ticret politikas, iggbrenin aldig iicretten tatmin duymas: yaninda {icretin
adil olarak saptanmasi, aym ya da benzer isi yapanlara gére esit olmasi, eger bagari
farklar1 varsa bu farkin {icrete yansitilmasi ve sonugta isgérenin bu iicreti siirekli
olarak alabilecegine giivenmesini gerektirmektedir (Turkoglu, 2011: 21). Isgéren,
gosterdigi gayret ve elde ettigi fayday: bagkalarimn gayretleri sonucu elde ettikleri
fayda ile karsilagtirdiginda esit ya da avantajli algilarsa tatmin olusacaktir, ancak
adaletsizlik ya da dengesiz bir durum olduguna iligkin bir algi olusturursa igsgbren
tatminsizlik duyacaktir, Burada dikkat edilmesi gereken nokta, iicretin miktarmdan
gok dcretin adil dagitilma noktasmda yoneticinin  adil olarak algilanip
algilanmadigidir. Yani is tatminini fticretin ne kadar oldugu degil, baskalar: ile
kargilagtirlmas: etkilemektedir (Giirbiiz, 2008: 23).

Isgorenin isletmede iicrete dayali olarak is tatmininin gerceklestirilmesi icin
isletme yonetimi literatiiriinde ticret ve maas yonetimi ile ilgili Zaim’in ( Zaim, 2000;
209°dan aktaran; Giiven vd., 2005: 133) ozetledigi ilkelerin uygulanmasi ile
mimkiindiir;

~Eyitlik ilkesi: Yapilan isin zorluk ve 6nem derecesi dikkate almarak verilen

ticretler arasinda bir denge saglanmast amaglanmalidir,

-Bitinlik ilkesi: Isletmede zihinsel ve bedensel emege dayali calisanlar

arasinda agin derecede ucurum olan bir ticret politikasindan kaginilmalidir.

-Denge ilkesi: Verilen ticretin isletmenin maliyetlerini artirmayacak, ayrica

calisanlarin da yasam kalitesini dusiirmeyecek sekilde orantili olmasma dikkat

edilmesi gerekmektedir.

-Esneklik ilkesi: Isletmenin iicret politikast ve ticret programinin yapist,

degisen gevre kosullarina uyum saglayabilecek esneklikte olmalidir.

-Piyasa Ucretleriyle Karsilastrma ilkesi: Isgoren calistigi isletmede
kendisine verilen ticretin piyasa ticretleriyle esdeger oldugunu bilmek ister. Diger
isletmelerde aym veya denk islerde ¢alisan isg6renlerin ticretleri ile karsilagtirmalar

yapilmali ve ticretin esit olmasina 6zen gdsterilmelidir,




Terfi/kariyer: Terfi, kelime anlami olarak: pozisyon, riitbe, itibar ve statii
artigimi ifade etmektedir (Halsey, 1988: 801°den aktaran Iscan ve Timuroglu, 2007:
121). Terfi, isgdrenin érgiit icerisinde daha tist kademedeki bir ise atanmasidir. Buna
gore; isgbren hélihazirda bulundugu gérev kademesinden daha fazla sorumluluk
gerektiren, daha yiiksek ticretli, daha fazla ayricalikh, daha genis yetki ve hareket
0zgurligl taniyan ve daha az gézetimin s6z konusu oldugu bir st pozisyonuna

atanmasi durumudur (Bingél, 2003: 440).

Yiikselme, ¢alisanlarin daha yiiksek konumdaki bir goreve, dolayisiyla daha
ge bir gbreve getirilmesidir. Gorev giiclestikge bireye yiiklenen sorumluluklar
artacak, tecribe kazandik¢a is monotonlasacak ve calisanlar  bulunduklarn
mevkilerdeki yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarim yetersiz bulacaklardir. Bu
nedenle, daha yikksek yetki ve sorumluluklarla calismay1 arzu edeceklerdir
(Imamoglu vd., 2004: 171).

Bireylerin galistiklar1 isletmelerdeki terfi kararlarnmin  adil olduguna
inanmalar1 ve beklenilen terfinin zamaninda yapilip yapimamasi is tatminini
etkilemektedir. Yapilan arastirmalarda yiikselmeyi hak ettigine inanan calisanlarin
terfi edememesi nedeniyle is tatminlerinin diisik oldugu ve devamsizlik yaptig

ortaya ¢ikmustir (Savery, 1996: 18-26’den aktaran Imamoglu vd. 2004: 170)

Isgorenin isletme icinde daha yiiksek bir konumdaki géreve getirilmesi hem

tatmin olma duygusu yaratacak hem de motivasyon artis1 saglayacaktir (Karcioglu,
vd., 2009: 63).

Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi: Gerek 6rgiit ikliminin olusumundaki roli,
gerekse bu olusumun sonuglarindan dogrudan etkilenmesi itibariyle insan, orgiit
ikliminin her zaman merkezinde bulundugundan is tatmini degiskeni tizerinde de
belirleyici bir role sahip olabilecegini sylemek olanaklidir (Dogan ve Ungiiren,
2012: 28). Isletme kiiltiirii, bir Orglitiin tiyeleri tarafindan paylasilan, yeni tiyeler
tarafindan 6grenilmesi gereken, rgiitiin diistinme ve isleri yapma bigimini yansitan
orgiitlin kisiligidir (Hellriegel ve John, 1992°den aktaran Cirpan ve Koyuncu, 1998:
224). Orgiitsel kiiltiir, orglit tiyelerine farkh bir kimlik veren, 6rgiite baglanmasma
yardimel olan ve Orgiit fiyeleri tarafindan paylagilan i¢ degiskenleri sunmaktadir

(Iscan ve Timurogulu, 2007: 121).




Literatiirde is tatmini ile degisik orgiitsel degiskenler arasindaki iligkilerin
incelendigi birgok galisma yapilmistir (Iscan ve Timurogulu, 2007: 121). Is yerinde
etkili iletisimin; iggéren baghligim artirdify, ¢iktilarin kalite diizeyini yikselttigi ve ig
stresini azalttig1 ifade edilmis, bunlarin is tatminini olumlu olarak etkiledigi 6ne

stirtilmiistlir (Jo ve Shim, 2005: 277°den aktaran, Karcioglu, 2009: 67).

2.2.4 Is Tatmini ve Tatminsizliginin Sonuclar:

Farkh bireysel ozelliklere sahip isgorenlerin, isten algiladiklar: is tatmini
duygusu farkli olmaktadir (Arslan, 2011). Is tatminini etkileyen faktdrler kisiden
kisiye degisken oldugu gibi, is tatmininin sonuglar1 da kisiden kisiye farkls sekillerde
ortaya ¢ikmaktadir (Akmer, 2002: 7). Is doyumunun ortaya ¢ikardigi bir dizi
yonetsel ve davramgsal sonug vardir (Asik, 2010: 33). Is doyumunun bireysel ve
orgiitsel sonuglari, orgiitiin belirlenen hedeflere ulagmasinda zemin hazirlayici

onemli rol oynamaktadir (Agik, 2010: 46- 48).

Is tatminsizligi, daha gizli bicimlerde is yavaslatma, disiik verimlilik, disiplin
sorunlar1 ve diger orgiitsel sorunlann ardinda yer alir. Is tatminsizligi, Orgiitiin
bagigiklik sistemini zayiflatir, i¢ ve dis tehditlere kars1 6rgiitiin gostermesi gereken
tepkiyi zayiflatir ve hatta yok eder (Akincy, 2012: 3). Is doyumsuzlugu, ¢alisana elem
verir ve onu olumsuz duygulara sevk eder. Is doyumsuzlugu ¢alisanda yogun ve
stirekli kayg1 yaratmakta, onun ruh saghfini olumsuz etkilemekte (Aksu, vd.,2002:
2), duygusal ¢okiintiilere (stres, hayal kiriklif1 vb.) ve sinirsel hastaliklara (Miner,
1992:119°den aktaran Akinci, 2012: 8) zemin hazirlamaktadir. Bunun yaninda
calisanda bikkinlik, isi birakma, devamsizlik, is arkadaslari ve yoneticilerle catisma

gibi istenmeyen davranislar goriilebilmektedir (Aksu, vd.,2002: 2)

Orgiit ¢alisanlarinda is tatmini eksikligi, isletmelerin bircok sorunla karsi
karstya kalmasina neden olmaktadir. Bunlardan baslicalary; isgéren devrinde
yikseklik, yiiksek devamsizlik, diistik firma sadakati, yabancilasma, stres, ¢atisma ve
kirginliklarin artmasi, grevlerin giindeme gelmesi, hirsizlik oranlarinda artis, makine

veya tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi ve daha diisiik zihinsel ve bedensel
sagliktir (Yavuz, 2010: 41).



Varol’a (2010: 34) gore ise iy tatmininin sonuglari, uygunsuz is
davramiglarinin  &nlenmesi, nitelikli isgorenlerin Orgiitte kalmasinin saglanmasi,

performansla birlikte etkinlik ve verimlilik artiglar1 ve yapilan isin nitelikli olmasidir.

Is doyumu, toplumda fiziksel ve ruhsal a¢idan saglikli ve mutlu bireylerin
olusmasina katkida bulunmaktadir. Orgiitsel agidan, is doyumu calisanin ise ve
igyerine bagliligimi artirmakta, istege bagli isgiici devir hizi oranimin azalmasini
saglamakta, bireysel oldugu kadar 6rgiitsel isglicli bagariminin saglanmasi igin zemin
hazirlamaktadir. Sonug olarak, ¢calisma yagsaminda bireyin oldugu kadar érgiitlerin de
is doyumu ile ilgili yiikiimliilikleri vardir. Bireysel bagari Orgiitsel basartyr da
beraberinde getirir. Bu nedenle orgiitler, ¢alisanlarin ig doyumunu gerceklestirmek
icin gerekli tiim faktorleri saglamanin yaninda, ise alim silirecinde pozisyonun
gerektirdigi niteliklere uygun kisileri istihdam etmek, egitim ve gelistirme stireclerini
gerceklestirmek ve ayrica Kkariyer planlarim da bu dogrultuda  olusturmak
durumundadir (Asik, 2010: 46-48).

2.2.5 Is Tatmini ile flgili Baz1 Teoriler

Is hayatinda insan davranislarim belirleyen etkenler ¢ok ¢esitlidir. Herhangi
bir  6rglit icinde  bireylerin is tatminlerinin incelenmesinde giidiilenme
kavramlarmdan yararlanilmaktadir (Dubrin, 1994°den aktaran Ariz, 2010: 10). Insan
davraniglarimin karmasiklig:t nedeniyle, motivasyon kuramlarinin herhangi birisinin
tek basina motivasyon ve is tatmini konusunu bir biitlinlik igerisinde

aciklayabildigini soyleyebilmek zordur (Ttimgan, 2007: 34).

2.2.5.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un ihtiyaclar dizisinde 6nce temel fizyolojik ihtiyaclar ve arkasindan
da diger ihtiyaglar oncelik sirasina gore siralanmaktadir. Bu ihtiyaclardan biri
tamamen tatmin edildiginde ikinci ihtiya¢ baskin hale gelmektedir. Maslow’un bu
teorisine gore hicbir ihtiya¢ tamamen tatmin edilememekte, eger tatmin edilmis ise
de kisiyi artik giidilememektedir. Temel fizyolojik ve glivenlik ihtiyaclar alt diizey
ihtiyaclar olarak adlandirilirken; aidiyet, statii ve sayginlik, kendini gergeklestirme
ihtiyaclan ise {ist diizey ihtiyaclar olarak smiflandirilmaktadir. Ust diizey ihtiyaglar

olan, aidiyet, statii ve saygmlik, kendini gergeklestirme ihtiyaglar1 kisinin varlik




amacimi  gindeme  getirmektedir. Birey bu ihtiyaglarimi  bir  Orgiitte
gergeklestirebilecedi igin, orgiitiin iggdrenin yeteneklerini ortaya koyabilecegi, bilgi
ve Dbecerisini, yaraticihfini ortaya ¢ikarabilecegi ortamlari  olugturmasi
gerekmektedir. Tiim bunlarn gergeklesmesi bireyin motivasyonunu artirmakla
beraber basariyr getirmekte ve isgdren verimli oldugunu hissederek tatmin

olmaktadir (Karaca, 2001: 17- 19).

Bu teori ile kronizm arasinda yakmn iliski bulunmaktadir. Isgdren yonetim
tarafindan  bagka isgorenlerin  kaymildiginda isletmede  kendini  giivende
hissetmeyerek geleceginden kaygi duyacag i¢in isletmeye aidiyet duymayacaktir.
Bagka isgorenlerin kayirildigi ortamda kendinin kiiciik goriildiigii ve saygmhifmin
olmadigim diisiinecek ve boyle bir ortamda ¢alismaktansa kendine deger veren

isletmelerde i arayacaktir.

2.2.5.2 Adams’m Esitlik Teorisi

Adams (1965) tarafindan gelistirilen esitlik teorisine gore, isgdrenlerin 6diil,
ticret, calisma kosullari, terfi olanaklari gibi faktérlerin gergevesinde, kendilerini
benzer pozisyonda faaliyet gdsteren diger isgdrenlerle karsilagtirarak isinden tatmin
olma veya olmama durumu ortaya ¢ikmaktadir. Eger isgoren, odiil, ticret gibi
faktdrlere benzer pozisyondaki isgdrenlerle esit sekilde sahip olacagina inamirsa o
isgoren isinden tatmin olur, esitsizlik durumunda ise iginden tatmin olmaz (Gtiner,
2007: 51- 52).

Sekil 2: Esitlik teorisi (Ozkalp, 2001: 173)

Ergenc (1981: 313); Adams’n esitlik teorisinin temel unsurlar1 olan “girdiler,
ciktilar, kisi karsilastirma ve esitlik-esitsizligi” soyle yorumlamaktadir: Bir girdi;
isgorenin egitim, uzmanlik, beceri, sarf ettigi ¢aba miktari, calistign ig saatlerinin
sayist ya da iste kullamlan kisisel arag, gere¢ ve ekipman gibi isine katkida

bulundugunu algiladig: herhangi bir degerdir. Bir ¢ikt1, isgbrenin ficret, ek yararlar,



statii sembolleri, taninma ve bagarim firsat1 ya da kendini ifade etme gibi iginden elde

ettigini algiladigi herhangi bir degerdir.

Birey; iicret, statii, terfi firsatlart gibi sonuclara ulagmak igin zeka, egitim,
yas, deneyim, saglik ve ¢aba gibi bazi girdiler vermektedir. Bir isgbren kendi
girdi/gikti oramt ile digerlerinin girdi/ciktt oranlarnm karsilagtirmak suretiyle
ciktilarin hosnutlugunu yargilar. Eger isgoren, oramin denk olmadifim algilarsa,
genellikle bir esitsizlik durumunun var oldugunu diistinecektir. Birey, yapmakta
oldugu ise verdikleri ve aldiklar1 arasinda bir esitsizlik gorliyorsa ya da bu esitsizligi
herhangi bir referans grubu ile kendinin ige verdikleri ve aldiklarini karsilastirdiginda

hissediyorsa, isinden tatminsizlik duyacaktir.

Adams’1n esitlik teorisinin temelinde aslinda kayirmacilik ve orgiitsel adalet
vardir. Kisinin sahip oldugu ozelliklerle beraber isletmeye katkisi ve elde ettigi
sonucun ayni is ortaminda ¢alisan diger iggorenlerin katkilar: ve elde ettigi sonugla
mukayese ettiginde hak ettigini elde edememesi, yonetimin is ve islemlerin akiginda

ve isletme olanaklarinda iggorene gore farkli davranmasi diger isgérenleri tatmin

etmeyecektir.

2.2.5.3 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg tarafindan ileri stiriilen kuramda, doyumsuzluga neden olan durum
koruma etkenleri ve doyumu saglayan giidiilenme etkenleri adi altinda isgérenin,
isletme ortamindaki ihtiyaclar1 siralanmistir. Durum koruma etkenleri, isletmenin
politikas1, denetimi, iicreti, kisiler aras1 iligkileri ve ¢aligma kosullar1 gibi etkenlerdir.
Bu etkenler, is doyumunu saglamamakla birlikte is doyumsuzlugunu 6nlemektedir.
Gudiilenme etkenleri; basan, taninma, sorumluluk alma, yiikselme olanagi verme,
isin kendisi gibi etkenlerdir. Kurama gére; doyum, doyumsuzlugun karsit1 degildir ve
caligan, isinden doyum saflamadan ama ayni zamanda doyumsuz olmadan da
caligabilir. Eger bir isletme durum koruma etkenlerinin gerektirdiklerini karsiliyor,
ancak glidiilenme etkenlerinin gerektirdiklerini saglayamryor ise, ¢alisan isinden

doyum elde etmeden de isini stirdtirebilir (Toker, 2007: 4),

Herzberg’in modelinin varsayimlarina gore, isyerinde calisanlarin kotiimser

olmasmna neden olan ve isten ayrilmasina, tatminsizlige neden olan “hijyenik




faktorler” ile, isyerinde galisanlari mutlu eden, igyerine baglayan, tegvik edici ya da
tatmin saglayan “motive edici” faktdrlerin birbirinden ayrilmas: gerekmektedir.
Bununla birlikte, bu iki grup faktdr arasinda bir bag oldugu da séylenmektedir
(Kogel, 1995: 34).

Olumsuz Tutumu  Etkileyen Olumlu Tutumu Destekleyen Etmenler
Etmenler
Ucret Bagarma
Calisma kosullar Taninma
Teknik gézetim Isin kendisi
Orgiit politikasi ve ydnetimi Sorumluluk
Kisileraras iligkiler llerleme
ieir;a;’?i‘fimgi“i Onleyen Is tatminini yiikseltebilecek >
etmenler
Yilksek Doyumsuziuk N&tr Noktasi Doyum Noktasi
Doyum Yok

Doyumsuziuk Yok

Sekil 3: Herzberg’in iki etken kurami (Bartol ve Martin, 1991: 452’den
aktaran Ariz, 2010: 14).

2.2.5.4 Vroom’un Bekleyis Teorisi

Vroom tarafindan 1964 yilinda bigimlendirilen bu kurama gore, birey,
davranisimn sonucunda bazen 6diillendirilecegine bazen de cezalandirilacagina
inanir ve bu beklenti ile ise baslar (Ariz, 2010: 15). Bekleyis teorisi i¢in dnemli olan,
sonuclarin gercek degeri degil, kavramsal degeridir. Kavramsal degere, kisinin
karsilasmayr umdugu sonuctan duydugu tatmin seviyesi denilmektedir. Buna gore
herhangi bir sonucun kisiyi ilk anda motive etme giicii, kisinin o sonucu gelecekte
elde ettifi zaman kazanmay1 umdugu olumlu getirilere bagl olmaktadir. Yiiksek
basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi igin isgorenlerin bekleyisleri ile odiil
arasinda bir dengenin kurulmasi ve orgiit icinde dagitilan Odiillerin adil olmasi

gerekmektedir (Varol, 2010: 38).

2.2.5 Kronizm Is Tatmini Iliskisi

Isletmelerde kayirmacilik uygulamalar, alt kademe calisanlarla iist yonetim
arasinda yasanan iliskilerin yaninda alt kademe c¢alisanlarin kendi aralarindaki

iliskileri de etkilemektedir. Yani kayirmacilik sonucu yonetime yakin elemanlar ve



yonetime uzak elemanlar geklinde iki kutuplu bir ¢alisan profili olusmakta ve iki
kutup arasinda birbirine olan giivensizlik duygusu hékim unsur haline gelmektedir.
Niteliksiz iggorenlerin vasifli isgdrenlere gére kayrildigi bir ortamda esgiidiim
halinde c¢alisma ve bilgi paylasimi gibi etkilesimler olmayacagindan, isgiicii

performansi olumsuz olarak etkilenecektir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda nitelik yerine baska faktorlerin 6n plana
cikmasi isgéren kalitesini ve performansim diistirerek isletme faaliyetlerinin
kalitesini azaltmaktadir. “Is tatminini olumsuz etkileyen ve istihdam ile is yerinde
cesitliligi ortadan kaldiran nepotizm ve kronizmin is ahlakina olan zararlar
literatiirde desteklenmistir” (Chandler, 2012:1 01). Arash ve Timer (2008) ile
Chandler (2012) yapmus olduklar1 aragtirmada kronizmin is stresini artirdif1 ve is
tatminini azalttify saptanmigtir. Biite de (2011), insan kaynaklari uygulamalar ile
isverene gliven ve is tatmini arasinda anlamli bir iligki belirlemistir. Yine Biite’nin
(2011: 402) vyaptif1 arastirmada, kayirmacilik bigimlerinden “nepotizm” ve
“kronizm” ile igverene giiven, motivasyon ve is tatmini arasinda anlaml ancak ters
iliski bulunmugtur. Yani ¢alisanlar arasinda nepotizm ve kronizm arttik¢a isverene
gliven, motivasyon ve is tatmini azalmaktadir. Kronizm, diger kayumacilik tiirleri
(favoritizm, nepotizm) ile beraber orgiitsel performansi azaltmakta ve is tatminini
olumsuz yonde etkilemektedir (Sadozai vd., 2012: 766). Asunakutlu ve Avc: da
(2009) terfi ve islem kayirmacilifinin; {icret tatmini, yiikselme olanaklar ve
yonetimden tatmin ile negatif iligkisi oldugunu tespit etmis ve isgorenlerin
kayirmacilik algilarinin  yonetimden tatmin ve yiikselme olanaklarn konusuna

odaklandigim1 vurgulamiglardir.



2.3. ISTEN AYRILMA NiYETi

2.3.1 Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Isgorenlerin isten ayrilma niyetleri, Srgiitsel davranis alaninda tizerinde
onemle durulan (Amn, 2010: 146), hem endiistriyel hem de o6rgiitsel psikolojide
oldukc¢a dikkat ¢eken (Varol, 2010: 53) ve farkli disiplinlerden yénetim bilimcisi,
sosyolog ve arastirmacilar tarafindan ilgi duyulan konular arasinda yer almaktadir.
Bunun sebebi ampirik arastirmalarin igten ayrilma niyetinin bir 6rgiitiin etkinliginin
tamamim olumsuz yonde etkileyecegine .yénelik bulgular ortaya koymasidir (Samad,
2006°dan aktaran Gl vd., 2008: 4). Son otuz yilda bu ilgi, isgéren devrinin finansal
etkisinden dolayr daha da artmistir (Aver ve Kiigiikkusta, 2009: 37). Ciinki
caliganlarin yetistirilmesi sirketler i¢in ¢ok zor olmakta ve sirketler calisanlari
yetigtirmek i¢in para ve zaman harcamaktadir. Bu yiizden isten ayrilma, sirketler igin

onemli bir maliyet unsuru olugturmaktadir (Okten, 2008: 35).

Isten ayrilma niyeti orgiit agisindan ciddi sonuglar dogurmaktadir (Hwang ve
Kou, 2006: 254). Isten ayrilma kararlarinda en temel etkiyi olusturan isten ayrilma
niyeti algilamalar ile ilgili ¢ok sayida ¢alisma yapildigim belirten Turung ve Celik
(2010: 165) baska bir ¢alismalarinda da, isten ayrilma niyeti algilamalar ile ilgili bu
saymin 1500 kadar oldugunu alintilamislardir (Turung ve Celik, 2010: 215). Isten
ayrilma niyeti kavramiyla ilgili yapilan tamimlar incelendiginde, icerik olarak
birbirine benzer olduklar1 gorilmektedir (Bagoda, 2012: 86). Isten ayrilma niyeti bir
orgitte calhisan kisinin yakin bir zamanda o isi birakmasiyla ilgili diistincesidir
(Sahin, 2011: 279) Isten aynlma niyeti, ¢alisanlarm meveut is kosullarindan,
istihdam sartlarindan hissetmis olduklar rahatsizlik dolayisiyla isletmeden ayrilmay:

diisinmesini veya planlamasim ifade eder.

Isten ayrilma niyeti iizerine yapilan calismalarda; ¢alisanlarm is kosullarindan
tatminsiz olmalar1 durumunda gostermis olduklart yikic1 ve aktif eylemler oldugunun
tizerinde durulmaktadir (Rusbelt vd., 1988: 600; Onay ve Kilci, 2011: 365). Tett ev
Meyer de (1993) isten ayrilma niyetini, orgiitten ayrilmak i¢in kasith ve bilingli bir
istek (Egan vd., 2004: 286) olarak tanimlamaktadir. Niyet, davramsin temelidir. Isten



ayrilma, bu eyleme neden olan niyete ve ayrilma sebebine gére degerlendirilir.
Kisilerin igten ayrilma niyetleri kendilerinden kaynaklanan bireysel sebeplerle
beraber orgiitiin kisinin beklentilerini karsilamasi ile ilgili bilingli bir eylemdir.
Isgbrenin orgiitten kaynaklanan nedenlerle isinden ayrilmas: dikkat edilmesi ve orgiit

ikliminin gézden gecirilmesi gereken bir durumdur.

Isten ayrilma niyetinin davranisa doniismesi belli bir siireci takip eder (Hom
vd., 1992; 904). Azakh da (2011: 84) caligamin ige girmesi ile isten ayrilmasi
arasinda gecen bu stireci bir dongii olarak tanimlayarak soyle devam etmektedir:
“Oncelikle birey birgok is alternatifi i¢inden birini tercih eder ve tercih ettigi orgiitte
calismaya baslar. Bireyin ige baslamasiyla beraber orgiitsel sosyallesme siireci de
baglar. Bu siiregte calisan hem orgiitii etkiler hem de orgiitten etkilenir. Bunun
sonucunda cahisan belirli bir diizeyde is motivasyonuna, basariya, is tatminine ve
orgltsel baglilia sahip olur. Bunlardan birinin ya da birkagiin diisik diizeyde
oldugu bir durumda ¢alisan isten ayrilma niyeti igine girebilir. Buna bagh olarak
¢aligan, bagka uygun is firsatlari arama ve kesfetme ¢abasina girecektir. Uygun bir ig
alternatifinin bulundugu bir durumda ¢alisan, yeni is firsatim kabul etmek adina hali
hazirda galigtify Orglitten ayrilabilir”. Calisan kisi, isini degerlendirir ve isinden
memnun olup olmadiina karar verir. Eger memnuniyetsizligi s6z konusu ise, iten
aynlmanin mimkiin olup olmadigim ve baska bir is aramanmn kazangli olup
olmadigini aragtirir. Sonugta ¢alisan kisi var olan is olanaklar ile su anki isi arasinda
bir degerlendirme yaparak kararm olugturur (Mobley, 1977: 238’den aktaran Sahin,
2011: 279). Hardy de (1987) isgorenlerin igyerinde ayrilma niyetlerinin, isletmenin
ve kendilerinin gelecek basarilarma gore sekillendigine, ¢alisanin kendi ve sirketinin
basarilarinin yeterli goriilmesi takdirde isten ayrilma niyeti tasimadiklarina, bagarimn
yeterli gorilmedigi takdirde ise Grgiitsel baghlifimin azalmasi ile orgiit diginda is

firsat1 arastirmakta olduklarina dikkati gekmektedir (Biger, 2005: 57).

Isten ayrilma éncesinde bireylerin isten ayrilmaya niyet etmesi, isten ayrilma
davramginin 6nemli bir gostergesidir (Azakli, 2011: 84). Bir cahisanin isten
ayrilmaya niyet etmesi ya da isten ayrilma diisiincesinde olmasi her zaman isinden
ayrilmasi ile sonuclanmasa da isten ayrilma davranisi konusunda bir sinyal olarak
kabul edilebilmektedir (Lee ve Mowday, 1987 den aktaran An vd., 2010: 146). Isten

ayrilma niyetinin hentiz eyleme doniismemis olmasi isten ayrilma nedenlerinin
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belirlenmesine, yéneticilerin potansiyel ayrilmalari 6nlemek igin gerekli tedbirleri
almasina ve performansi yiiksek, 6rgiit icin 6nem teskil eden isgérenin kazanilmasina
imkan saglamaktadir. Isten ayrilma egilimi eger miidahale edilmezse zaman i¢inde
isten ayrilmaya doniismektedir. Isten ayrilma gergeklestikten sonra artik bunu geri
déndiirmek miimkiin degildir. Fakat isten ayrilma egilimi gerekli 6nlemler alinarak
diizeltilebilir. Bu yiizden de isten ayrilma egilimi dikkate alinmasi gereken bir
faktordiir (Yildiz, 2008: 41).

Islevsel olarak diisiiniildiigiinde, niteligi diigiik personelin isinden ayrilmasi
ne kadar istenen bir sonugsa; egitimli, nitelikli (Ari, 2010: 146 ) ve yiksek
performansli ¢alisanlarin iglerinden ayrilmasi da Orgiitler i¢in istenmeyen bir
durumdur (Turung ve Celik, 2009: 215). Nitelikli igglictinii bulmak kadar bu 6nemli
kaynagin isten ayrilmasimi Onlemek de insan kaynaklari yonetiminin oncelikli
ugraslarindan birisi haline gelmistir (Turung ve Celik, 2010: 164). Isgoren devrini
azaltarak isgérenin isletmeye baghligmin saglanmasi, isgdrenlerden etkin gekilde
faydalanmaya calisan insan kaynaklari yonetimin basarisin1 olusturmaktadir. Ciinki
isgdren devri, bir orgiitin basar1 derecesinin gostergesi sayilabilir. Isgoren devir
oranmnin yiiksek oldugu isletmelerde, iyi bir segme, degerlendirme ve ige yerlestirme
sisteminin olmadig1 ortaya ¢iktig1 gibi, tatminkér bir ficretleme ve terfi sisteminin
bulunmadigi ya da bu konularda bazi haksizliklarin yapilmis oldugu sonucu
cikabilecektir. Diger taraftan, ¢alisma kosullarinin k6tii olusu, amirlerin genel olarak
emrinde ¢alisanlara karsi tutum ve davraniglari da isgéren devrini etkileyen genel

isyeri kosullarindan sayilabilir (Eren, 2006: 277).

2.3.2 Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorler

Ilgili yazin incelendiginde isten ayrilma egilimini etkileyen pek cok
degiskenden bahsedilmektedir (Aylan, 2012: 42). Bu faktorler birgok arastirmaci
tarafindan farkli bicimde ele almmustir (Basoda 2012: 89). Cilinkli bir
organizasyondaki her isgérenin ekonomik ve sosyal yonlerden farkh olan
ihtiyaclanini giderme ve onlar1 doyum noktasina ulastirmada cesitli motive edici

araglarin oldugu bilinmektedir (Milhaud ve Bize, 1990: 24).
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Bireyi, herhangi bir isi yapmaya ya da isten ayrilmaya yonelten nedenlerden
her birinin ¢alisma yasamindaki farkli énem diizeyi ve belirleyicilikleri oldugu
gorlilmektedir. Bunun sonucu, isten ayrilma siireglerinde, bazi isgdrenler i¢in daha
¢ok sosyal faktérler oncelikli iken, bazilarinda ekonomik faktorlerle beraber daha
farkli boyutta nedenler de mevcuttur (Akin, 144: 145). Cotton ve Tuttle (1986) isten
ayrilma eZilimini etkileyen faktorleri gevresel nedenler, igletme i¢i nedenler ve
isgbrenin kigisel 6zellikleri olmak iizere ii¢ grupta toplamigtir (Yidiz, 2008: 44;
Aylan, 2012; 42). Bu kisimda, isletmeden ve kisilerden kaynaklanan bazi nedenler

iizerinde durulacaktir.

2.3.2.1 Orgiitsel Faktorler

Isgorenlerin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktSrlerden birisi, orgiitsel
baglilik ile ilgilidir. Bireyin amaglar1 ve orgiit arasindaki uyumu ifade eden (Camp,
1992: 280) orgiitsel bagliliga yonelik yapilan ¢alismalarda; calisanlarin Orgiitiin
degerlerine ve amagclarma olan inanct ve baghligimin arttikea, Orgiitte kalma
konusunda hissettikleri ahlaki sorumlulugun da giicli bigimde artmakta oldugu
belirtilmektedir (Cakar ve Ceylan, 2005: 64). Orgiitsel baghlik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif yonlti ve anlamli bir iliski bulunmaktadir (Giil vd., 2008:7 ).
Azakl da (2011: 127) orgiitsel baghlik ile isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii bir
iligki tespit etmistir.

Kisinin beklentilerinin karsilanmasi ile dogru orantili olan ise baglanma
diizeyinin isten ayrilma niyetine etkisine yonelik Agin’in (2010: 83) yaptigs
calismada ise su tespitler soz konusudur: Ise baglanma dizeyi yiiksek olan
calisanlarin, isine bagli hissetmeyenlere gore, islerinden daha memnun, kurumuna
daha sadik ve kurumunu terk etmeyi diistinmedikleri goriilmiistiir. Ise baglanma
diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin amaglarina ulasabilmek i¢in ekstra caba sarf ettikleri

goriilmis ve bircok arastirmada bu ¢alisanlarin islerinden ayrilmayi diistinmedikleri

belirlenmistir.

Ote yandan, yonetimin calisanin beklentilerini karsilamasina yonelik vaat
ettiklerini yerine getirmemesi sonucunun ortaya ¢ikardigi psikolojik ¢okiintii olarak
tanimlanan psikolojik sozlesme ihlali de isten ayrilma niyeti ile iliskili bir kavramdir.

Bugline kadarki calismalarda psikolojik sozlesme ihlallerinin orglitsel vatandaghik

63




davramsina iligkin boyutlar tizerinde etkili oldugu ve kuruma giiven ve isten ayrilma

niyetini de etkiledigini ortaya konulmustur (Isci, 2010: 106).

Caliganlarin belirsiz veya tehlikeli bir durumla kargilagtiklar1 zaman 6rgiitiin
vaatlerinin davranislar ile tutarli olduguna dair giivenlerini ifade eden (Matthai,
1989: 52) orgiitsel giiven de, otel isletmelerinde ig tatmini ve isten ayrilma niyeti ile
iliskilidir. Orgiitsel giiven diizeyi ve is tatmin diizeyi yiksek olan isgdrenlerin isten
ayrilma niyetleri diisiik olmaktadir (Yazicioglu, 2009: 246). Carbery ve arkadég.larl
(2003) otel calisanlar1 lizerinde yaptiklart bir arastirmada, isgérenlerin kurumlarina

karg1 gliven duygusunun isten ayrilma niyetini olumsuz yénde etkiledigi bulgusuna

rastlamiglardir.

Isten ayrilma niyeti ile ilgili diger bir kavram, tikkenmisliktir. Tukenmislik;
duygusal talepler gerektiren durumlara uzun siire maruz kalmanin neden oldugu
fiziksel, duygusal ve zihinsel tikenme durumu olarak tanimlamaktadir (Pines ve
Aranson 1988’dan aktaran Ar1 ve Bal, 2008: 132). Tikkenmislik duygusu ile isten
ayrilma arasinda da pozitif yonde bir iliski bulunmakta (Maslach ve Jackson, 1981)
olup, duygusal tiikenme diizeyi yiiksek ¢alisanlarin igten ayrilma niyetlerinin arttig
tespit edilmistir (Yiirir ve Unld, 2011: 99).  Tiikenmisligin alt boyutlar: olan
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida diisme hissi ile isten ayrilma
niyeti arasinda bir iliski oldugu belirlenmis ve her {i¢ boyutun da isten ayrilma

niyetini artirdig1 ortaya konulmustur (Ari vd., 2010).

Isten ayrilma niyeti tizerinde etkili diger bir olgu, yildirmadir. Yildirma, bir
kisiye yonelik olarak, sistematik bi¢imde diismanca ve ahlak dis1 psikolojik bir teror
olarak tamimlanmistir (Davenport vd., 2003). Yildirma eyleminin bireyin hayat
kalitesini dustrdiigli, ruh saghgmm ve fiziksel saghigim bozucu yonde ve is
verimliligini dtistirticti nitelikte olumsuz etkileri oldugu tespit edilmistir (Elmas,
2009). Aylan’in (2012) otel isletmelerinde yapmis oldugu calismada; isgdrenlerin
gelir diizeyi yiikseldikee psikolojik siddet algilarimin diistligii ve isten ayrilma
niyetinde azalmalarm oldugunu tespit etmistir. Caliskan ve Tepeci de (2008) otel
isletmelerinde ¢alisan isgorenler tizerinde yapmus olduklari arastirmada, yildirmanin

isten ayrilma niyetini artirdigim tespit etmislerdir.
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Bunlarin diginda isten ayrilma niyetine etki eden faktorleri Okten (2008: 38)
su sekilde siralamaktadir:

Isletmenin kurulus yeri (sehrin merkezinde veya disinda olmasi),

e Isin tiiril ve glicliik derecesi,

e Olumsuz orgiitsel kogullar,

e Ucretlendirme sisteminin bozuklugu,

e  Kotii is kogullari (kaza olasiliginin yiiksekligi),

o Isgorenlerin psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asir

zorlanmalari,

e Kotli insan kaynaklan yonetimi uygulanmasi (agir ve haksiz davraniglarda
bulunulmas),

e [s yerlerinde sosyal hizmetlerinin bulunmamas1 veya yetersizligi,

e Uretim siirecinin iyi islememesi (yetersiz ve yeteneksiz elemanlarin
calistirllmasi, asit ig yiikl, arag ve gereglerdeki yetersizlikler vb.) gibi
nedenlerdir.

Yukarida belirtilen nedenlerin yami sira moral, is arkadaslari, orgiitiin
biiytikltigii, performans diizeyi ve benzeri nedenler, isten ayrilma nedeni olarak
incelenmektedir. Tiim bu nedenler isgorene, is ¢esidine, oOrgiite, kullanilan
teknolojiye gore degisik etkilerde bulunmaktadir. Bir 6rgiitte veya belli bir meslek

grubunda yapilan arastirma o gruba veya orglite 6zgii gercekleri ortaya koymaktadir
(Simsek vd., 2008: 402’den aktaran Varol, 2010: 61).

2.3.2.2 Bireysel Faktorler

Olaylara gosterilen farkli tepkiler, insanlarin hareketleri, duygular1 ve
dustinceleri bakimindan = birbirlerinden  farkli  olduklarimi = gostermektedir
(Ozdevecioglu, 2002: 115). Bireylerin dogustan getirdigi 6zellikler ile sonradan,
sosyallesme siireci ile edindigi Ozelliklerinin toplami olan (Eren, 2000: 68) ve
olaylara yaklasimimin temelini olusturan kisilik, “kisinin biinyesindeki diistince ve
davranig niteliklerini belirleyen psiko-fiziksel sistemler olarak goriilen, belli bir
zaman siireci i¢inde davranigsal, bilissel ve duygusal unsurlar belirlemede bir arada
toplanmis psikolojik oOzellikleri gostererek kisilerin kim oldugunu belirleyen

durumdur” (Tabak vd., 2010; 542).
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Orgiit calisanlar, kisilikleri ile kendi toplumsal ve orgiitsel kiiltlirtinii
olugturan deger ve normlarina gore davramg gosterirler. Bu davraniglar, kisinin
kendine has 6zelliklerinin biitiiniinii olusturan kisiligine ve ayrica iginde bulundugu
kiiltiire dayanmaktadir. Bu kapsamda, kisilik farkliliklarinin da etkisiyle is yapma
tarzlarn, ¢alisma yaklasimlar ve yonetim tarzlar farklilagabilmekte (Sign vd., 2010:
102) oldugundan kisilik 6zelliklerinin isle ilgili davramiglardaki ve degerlerdeki rolii
de son yillarda ilgi ¢ekici hale gelmistir (Salgado, 1997: 31).

Isten ayrilma niyetinin isgorenin kisisel yasam standartlar1 ile ilgili olan
nedenleri su sekilde siralanabilir (Hwang ve Kuo, 2006: 255; Okten, 2008: 40):

= {sgorenin demografik 6zellikleri (cinsiyet, medeni durum, is
tecriibesi vb.),

= Hayat sartlarindaki degisiklikler,

= Bagka bir ige duyulan sempati,

5 Aile iliskilerindeki degisimler (evlenme, 6ltim vb.)

® Yagsla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.),

s Egitim ve 6grenim ihtiyaclari,

" Cesitli psikolojik veya fiziksel nedenler,

» [sgorenin bakmakla yiikiimlii oldugu kisi sayis,

= Jsle ilgili olan beklentilerin gerceklesmesi.

Isten ayrilma sebebi olarak en ¢ok belirtilen nedenler olarak; emeklilik, 6lim,
calisma kosullari, baska yere taginmak, {icret azlig1, diger 6rgiit calisanlar ile olan
iligkiler, yonetici ile iliskiler ve evlilik nedeniyle ayrilmalar belirtilmistir (Ardi¢ ve
Doven, 2004°ten aktaran Eren ve Saracoglu, 2007: 4). Bir¢ok ¢alismada (Maslach ve
Jackson, 1981; Saridede ve Doyuran, 2004; Mathew vd., 2004; Sabuncuoglu, 2007;
Yildiz, 2008; Cotton ve Tuttle 1986’dan aktaran Varol 2010; Sahin, 2011)
demografik ozelliklerin isten ayrilma kararimi etkiledigine yonelik bulgular elde
edilmis olmasima ragmen, demografik 6zelliklerin isten ayrilma niyeti ile ilgisi,
incelenen konu baglaminda degerlendirilmesi daha saglikli olacaktir. Ciinkii

incelenen bagimli degiskenlerin demografik faktorlerde isten ayrilma niyetine etkisi

farkl olabilmektedir.

Ilgili yazindaki bulgulardan hareketle isten ayrilma niyetini etkileyen cesitli
kavramlar agagidaki gibi tablolagtirilmugtir.
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Tablo 1: Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Faktorlerin Isten Ayrilma Niyeti Ile

Hiskisi
Isten Ayrilma Niyetine
i , Etkisi (IAN)
Yazar Incelenen konu/faktor TAN TAN
Azaltir Artirir
Jones vd. (2007) Asin ig yukil - +
Danford vd. (2007) Galigma yasam kalitesinin + ]
iyilestirilmesi
Celik ve Cira (2013) Orgiitsel vatandaslik 4 :
Isci (2010) davranis1 gosterme
Digm ve Unsar (2010) C .
+ -
Poyraz ve Kama (2008) Is giivencesi artirma
Porter vd.(1974)
Giil vd. (2008)
Balfour ve Wechler (1996)
Saridede ve Doyuran (2004) | . . o
+ -
Sabunctoglu (2007) Orglitsel/Duygusal baghlik
Giirbiiz ve Bekmezci
Giirbiiz (2006)
Uygug ve Cimrin (2004)
Giil vd. (2008) - A !
Kidak (2011) Is stresinin yiiksekligi - +
Onay ve Kile1 (2011)
Yiiriir ve Unlii (2011) Tiikenmislik - +
Ar1vd. (2010)
Unsar ve Karahan (2011) Yabancilasma duygusu - +
Abraham dan . Duygusal geliski - b
Yiiriir ve Unlii (2011) uygusal ¢ets
Yazicioglu (2009) g M
Turunc vd. (2009) Orgiitsel gliven + -
Van Dick vd. (2004) o
+ i
Turung ve Celik (2010) Orgiitsel 6zdeslesme
Caliskan ve Tepeci
Davenport vd. (2003) davrazllll(i;rrrﬁibin - +
Yapic1 (2008) : -
Isci (2010) Psikolojik s6zlesme ihlali - +
Okten (2008) Personel giiclendirme + -
Radzi vd. (2009) ao
Turang vd. (2009) Orgiitsel adalet + -
Biite (2011)
Biite ve Tekarslan (2010)
Chandler (2012) Kayirmacilik - +
Arasli ve Ttimer (2008)
Arasli vd. (2006)
Bulutlar ve Oz (2009) Kurumla 6zdeslesme + -
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2.3.3 Isten Ayrilma Niyetinin Onemi ve Sonuclart

Bir tutum olan isten ayrilma niyeti, isten ayrilma veya iste kalma ile
sonlanmakta olup (Jago ve Derry, 2004: 120), kurumsal etkinlifi olumsuz yonde

etkiliyor olmas: nedeniyle yoneticiler agisindan olduk¢a 6nem arz etmektedir (Is¢i,
2010: 67).

Isten ayrilma egiliminin isletmeler, genel ekonomi ve ¢aliganlar acisindan
onemli sonuglari bulunmaktadir. Otel isletmeleri i¢in yeni isgéren bulma, egitme,
uyum saglama, is kazalar1 gibi maliyetleri olmaktayken, genel ekonomiye de is
kaybi, iiretim kaybi olarak yansimaktadir, Isgdrenler agisindan da, gelirinde
diizensizlik, psikolojik sorunlar, ailevi sorunlar, ise 6zel kazanimlarm bosa gitmesi,
yeni ige uyum, yeni egitim gibi maliyetleri bulunmaktadir (Avel ve Kiigiikusta, 2009:
37).

Otel isletmelerinde 6zellikle is yogunlugunun oldugu dénemlerde isgdrenlerin
isten ayrilmalari isletmenin maliyetlerinin artmasina, diger ¢alisanlarin daha yogun
sekilde galigmalarina, hizmet ve tiretimin kalitesinde diistislere ve bunun sonucunda
da miisteri memnuniyetsizlifine neden olmaktadir. Ayrica, isgérenin isletmeye
getirdigi yiiksek maliyet isten ayrlmasi ile tamamen olumsuz bir etken olarak
goriliirken, yeni bir elemanin alinmasi da ek bir maliyet getirecektir (Tiitiincti ve
Demir 2002’den aktaran Goler, 2008).

Bu baglamda orgiitler isgiicii devir oranini izlemek ve denetim altinda tutmak
zorundadir. Bunun nedeni, ayrilan calisanlarnin yerlerine yenilerini almanin ve
yetistirmenin yiiksek maliyetleridir. Parasal maliyetlerin yani sira, yetenekli
calisanlarin kaybedilmesi, bu c¢alisanlardan bazilarinin rakip firmalara gecmesi ve
kalan calisanlarin stres diizeyinin yiikselmesi ve morallerinin diismesi de bu
maliyetler arasindadir. Yeni ¢calisani bulma, miilakat, secme ve ise alma, egitim ve
yerlestirme maliyetleri ve ayrilan kisiden kaynaklanan maliyetler, c¢alisanin
yenilenmesinin maliyetleri arasindadir. Isten ayrilanlarnn aldiklan tazminat, yasal
odemeler, yararlandiklar1 sosyal haklar, kurumun imajma ve kalanlarin moral
diizeyine yaptiklan zararlar ve aldiklar “disarida ige yerlestirme” (outplacement)

destegi de ayrilmanin maliyetleri arasindadir (Baruteugil, 2004: 474- 475).

68



Yiiksek isgiicii devir orani, 6rgiit i¢in bazi sakincalar dogurur. Orgiite aligmug
ve egitilmis bir ¢aliganin kaybedilmesiyle iiretimde bir kayip yasanirken, bu durum
diger ¢alisanlar tizerinde de moral bozuklugu yaratir. Ayrica isten ayrilma niyeti olan
bireylerin, is rollerini gerektigi gibi yerine getirmeyerek iirlin ve hizmet kalitesini
dugtirebilecegi bilinmektedir (Cakir, 2001°den aktaran Kesen, 2011: 34). Isgéren
devrini Orgiitlerin yasam doéngiisii i¢inde kagiilmaz bir vaka olarak degerlendiren
Cekmecelioglu (2006: 162) sbyle devam etmektedir; Isten ayrilma, ise alma ve
yetlestirme  (istihdam) maliyetleri ile isgiiciiniin egitimi, yetistirilmesi ve
geligtirilmesi i¢in yapilan harcamalarin artmasmna ve Orgiitlerin kilit isgdren
niteligindeki calisanlarina yaptiklari yatirimlarin  atil duruma gelmesine yol
agmaktadir. Ayrica verimsiz {iretim sonucunda olusan ek maliyetler, zaman
kayiplari, etkinlik sorunlari, mal ve hizmet kalitesinin tutarlihig1 ve istikrar1 acisindan
da isgéren devir hizi 6nemli bir belirleyici olmaktadir. Dolayisiyla séz konusu
kayiplar1 vermek istemeyen Grgiitler, isten ayrilma niyetinin gelisimini ve seyrini

analiz ederek, isgéren devrini 6ngdrebilmektedirler.

Isten ayrilma niyetinin fiiliyata doniismesi halinde isten ayrilmalar ile ilgili
istatistikler, insan kaynaklari birimleri i¢gin bir performans kriteri niteligini tagir.
Degisim oraninin  gok yiiksek olmasi, mevcut islerin aksamasina, egitim
harcamalarimin artmasina, olusan ekiplerin sik sik dagilmasma ve kalanlarin moral
grafiginin gerilemesine yol agmaktadir. Isletmelerde isgiicti devir hizinin yiiksekligi,
belirli bir zaman sonra mevecut isgiicli niteliklerinin diismesine neden olacaktir.
Nitelikli elemanlarda tedirginlik yaratacak ve bu tiir isletmelerde calismak
istemeyeceklerdir. Isgdrenlerin rakip isletmelere gegmesi, isletme agisindan Gnemli
bir kayip olarak karsisina ¢ikacaktir. Ayrica bir isletmede vasifsiz isgiicti oranmin
yiikselmesi, kullanmilan ara¢c ve gereclerin daha cabuk siirede bozulmasina neden

olacaktir (Tiitlincti ve Demir 2002: 40’den aktaran Goler, 2008: 103).

Kisinin devam ettigi kariyer e¢izgisinin istikrarli ve uzun soluklu bir
performansin arkasmdan gelmesi olasidir (Batili, 2010: 61). Kisi, bulundugu konuma
gelebilmek adina belli niteliklere sahip olmakta ve tecriibeleri yasamaktadir. Bununla
birlikte, gorevde kaldig1 siire boyunca firmanin gerek maddi, gerek entelektiiel
birikimini de kullanmaktadir. Her ne kadar, 6zellikle entelektiie]l kaynak tiikenebilir

bir kaynak tlirli olmasa da, bu kaynagm kullaniliyor olmasi ile birlikte firma da ilgili
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kisiye yatiim yapiyor demektir. Belirli bir konuda uzmanlagtiktan sonra, o kiginin
yerine bagka birinin disaridan gérevli olarak gelmesi demek, bu konuda daha 6nce
harcanmis olan sermayenin tekrar ve daha fazla tiiketilecek olmas1 demektir. Bu da
firmalar ic¢in belli konularda maddi yukumlilikkler getirdigi gibi, entelektiiel

sermayenin yerinde saymasi anlamina gelecektir (Bontis ve Jac Fitz-enz, 2002’den
aktaran Batin, 2010: 60).

Bir ¢alisanin kendi istegiyle igini birakmasina etkisi olan isten ayrilma niyeti,
orgitler tarafindan zamaninda tespit edilerek &nlem alinmazsa Orglitlere olan

maliyetleri artacaktir (Aylan, 2012: 41). Sanderson (2003), bu durumu soyle
siralamaktadir (Kesen, 2011: 35):

» Yeniden ige yerlestirmenin ve is¢i segmenin maliyeti,

» Yeniden egitim masraflari,

» Calisamin tam kapasite ile ¢alismadig isi 6grenme slirecinde
gereksiz 6denen ticretlerin maliyeti,

» Ise aligma siirecinde meydana gelebilecek kirilma, hasar veya
kazalarin maliyeti,

» Kisinin ise alisip tam kapasite ¢alisincaya kadar gecen siirede
diger caliganlarin fazla mesai ticret maliyetleri,

» Yeni iscinin ise alimi ile eski ig¢inin isten ayrilmasi arasinda
gecen siirede meydana gelen tiretim kaybinin maliyeti,

> Bireyin kendi departmanindaki isleri aksatan negatif

davramislarmin maliyeti.

Isten ayrilmanin isletmeye maliyeti fazla olmasina ragmen Baruteugil (2004),
birgok yarar1 oldugunu belirtmektedir. Isten ayrilmalarin ¢ok az oldugu, buna bagh
olarak isgiicti devir oraninin diisiik oldugu durumlarda yeni bilgi ve becerilere sahip
genc¢ calisanlarin ise alinmasi ve bagarnili calisanlarin {ist gorevlere ytikseltilmesi
firsatlar1 azalacaktir. Yillar boyunca siirekli olarak diigiik kalan bir isglicli devir
orani, calisanlarin performansi iizerinde olumsuz etki yapacaktir. Cogu calisanin
kariyer beklentileri gerceklesmeyecek, yeni ve yaratict fikirler ortaya
konulamayacak, degisimin uyaric: etkisi hissedilemeyecek ve ¢ogu ¢alisan statiikocu
bir rahatliga alisacaktir. Belirli bir oranda iggiicti devir hizinin olmasi, her seyden

once isgiici maliyetlerini diisiirecektir. Yiiksek maliyetli kidemli caliganlarin yerine
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geng ve dinamik bir kadroyu daha diigiik maliyetlerle kurma olasiligi bulunmaktadir.
Burada, zayif performansh ¢alisanlarin yerine daha yiiksek performansla ¢alisacak
kigilerin ige alinmasi da s6z konusu olacaktir. Ayrica isten ayrilanlarin yerine yenileri

alinmayarak ¢alisanlarin toplam sayilari ile beraber maliyetleri de diigiiriilecektir.

2.3.3 Kronizm Isten Ayrilma Niyeti ligkisi

Calisanlarin, elde ettikleri kazamimlari, (licret, prim, terfi vb.) orgiite
sagladiklarim duistindiikleri katkiya esdeger bulmamalar1 duygusal kirilma noktasinin
baglangici olmakla kalmayip calisanlarin ise karsi ilgisizlesmelerinden, isten
ayrilmalarina kadar genis bir yelpazede sonu¢ doguracaktir (Yenigeri vd., 2009: 86-
89). Yapilan katki ve alinan pay arasinda bir esitsizlik olmasi durumu, calisanlar adil
olmayan bir ortamda calistiklar1 diistincesine iter. Bu kosullar altinda ortaya ¢ikan
gliven eksikligi, is doyumu, motivasyon, orgiitsel baglilik ve performans: olumsuz
etkiler. Ozellikle ticret sisteminin de birilerini kayiracak sekilde olmasi, ¢alisanlarin
orgiitten kopmasimna yol acar (Biite, 2009: 738). Isgérenler ticret, izin, calisma
kosullari, terfi olanaklar1 ve yoneticilerin yaklagimlar1 gibi etkenleri géz &éniinde
bulundurarak diger isgorenlerle kendilerini kargilastirdiklarindan esitsizlik ya da
kayirmacilik algilamalari halinde ige ve isletmeye karsi algilarim ve davramslarin
degistirerek isten ayrilma stirecine girecektir. Ciinkii kendilerine ve emeklerine deger
verilmedigi bir ortamda c¢alisip Ozgiiven yitirmektense, yonetici ile iliskileri
sonlandirmak daha kolaydir.

Arash ve Tiimer (2008), kronizmin isverene giiveni ve motivasyonu
azalthgim1 ve isten ayrilma niyetini artirdigini tespit etmislerdir. Kayirmacihigin
“nepotizm” ve “kronizm” bi¢imleri ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski
vardir. Kayirmacilik uygulamalar artikea isten ayrilma egilimi de artmaktadir (Biite,
2011: 402). Benzer sekilde Biite ve Tekarslan da (2010) nepotizmin boyutlarmin
¢aliganlar tizerinde yaptig1 olumsuz etkilerden dolay: bireysel performans azalttigini
ve nepotizm boyutlarinin ¢alisanlar {izerinde yaptig1 olumsuz etkilerden dolay: isten

ayrilma egilimi artirdigini bulgulamslardir,
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3. YONTEM

3.1 Aragtirmanin Modeli ve Hipotezler

Bl
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“Terfide Krovizn
-lse Abma Sarecinde Krowizm
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e e

Sekil 4: Arastirma Modeli

Aragtirmanin amacinda ortaya konan kronizmin ig tatmini ve isten ayrilma
niyeti ile iliskisini belirlemek amaciyla Sekil 3’teki model dogrultusunda asagidaki

hipotezler olusturulmustur.

Hi:Kronizm ile is tatmini arasinda anlamh ve negatif yonlii bir iliski
vardir.

Hla: Genel kronizm algilar: ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii
bir iligki vardwr.

HIb: Islem kronizmi ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
iliski vardur.

Hlc: Terfide kronizm ile is tatmini arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
iliski vardur,

Hid: Ise alma siirecinde kronizm ile is tatmini arasimda anlamii ve negatif
yonlii bir iliski vardr.

Hle: Ucret kronizmi ile is tatmini arasinda anlamly ve negatif yonli bir
iliski vardir.
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HIf: Performans degerlemede kronizm ile is tatmini arasinda anlamli ve
negatif yonlii bir iliski vardir.

H2: Kronizm ile igten ayrilma niyeti arasimnda anlamh ve pozitif yonlii bir
iliski vardr.

H2a: Genel kronizm algilar: ile isten ayrima niyeti arasinda anlamli ve
pozitif yonli bir iligki vardir.

H2b: Islem kronizmi ile ile isten ayrima niyeti arasinda anlamli ve pozitif
yonlii bir iliski vardir.

H2c: Ise alma stirecinde kronizm ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir iligki vardir.

H2d: Terfide kronizm ile ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamii ve pozitif
yonlii bir iliski vardr.

H2e: Ucret kronizmi ile isten ayridma niyeti arasida anlamh ve pozitif
yonlii bir iliski vardr.

H2f:  Performans degerlemede kronizm ile isten ayrilma niyeti arasinda
anlamli ve pozitif yonlii bir iliski vardir.

3.2 Evren ve Orneklem

Aragtirma probleminin incelenebilmesi ig¢in, bir evrenin var olmasi ve
evrenden secilen Orneklemin evreni temsil edebilmesi 6n sart1 bulunmaktadir.
Orneklem; belli bir evrenden secilen, arastirma problemini ¢ézecek verilerin elde
edilmesini saglayan, o evreni temsil yeterligi oldugu kabul edilen, belli kurallara gore
secilmis kiiciik bir 6rnek ya da evrenin bir alt parcasi olarak tamimlanmaktadir.
Evreni temsil giicii yiiksek bir érneklem grubundan veri almak, edinilen bilgilerin

genellenebilme diizeyini artirmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 32).

Arastirmanin evrenini, Mugla ilinde faaliyet gosteren {i¢, dort ve bes yildizh
otel isletmelerinde ¢alisan yonetici olmayan isgérenler ile alt ve orta kademedeki
yoneticiler olusturmaktadir. Mugla Valiligi 11 Kiiltiir ve Turizm Miidiirligii’ niin
verilerine gore Mugla ilinin genelinde Nisan 2013 itibari ile 53 adet bes yildizli otel
ve tatil koyti, 80 adet dort yildizli otel ve tatil koyti ve 91 adet ii¢ yildizli otel faaliyet
gostermektedir. Aragtirma verileri Bodrum, Marmaris ve Datga ileelerinde bulunan
otellerden toplanmigtir. Orneklemin otel isletmelerinin biitiiniinti  kapsamasi

amaciyla, miimkiin oldugu kadar biitiin departmanlara ulagilmaya ¢alisilmistir.
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Tablo 2: Arastirmanin Ornekleminde Yer Alan Ilgeler, Otel ve Katiimci

Sayilari

Bodrum v 2 :

Datca 3 -

Veri toplamaya baglamadan once 600 adet anket formu hazirlanmis ve

ormeklemi olusturan igletme yoneticilerinden arastirmaya katilim konusunda randevu
talep edilmistir. Tablo 2’de de goriildiigii gibi Bodrum’da on bir (11), Datga’da ti¢
(3) ve Marmaris’teki alt1 (6) isletme y6neticisi, otellerinden veri toplanmasina izin
vermislerdir. Bu baglamda otellere dagitilan 600 adet anketten 427°si geri donmis,
ancak veri saglamaya elverisli 405 adet anket elde edilmistir. Verilerin daha rahat
toplanabilmesi igin, isletmelerin doluluk oranlarinin gorece daha diisiik olabilecegi

varsayimindan hareketle Nisan ve Mayis aylar tercih edilmisgtir.

3.3 Veri Toplama Araci ve Analizler

Veri toplama aracinin segiminden Once ilgili literatiir incelenmis ve bu
arastirma igin en uygun dlgek belirlenmeye calisilmugtir. Anket sorularmin anlagilir

ve kisa olmasina 6zen gosterilmistir. Anket sorular1 dort kisimdan olusmaktadar.

Birinci kisimda demografik degiskenlere yonelik verilerin toplanmasi
hedeflenmistir. Bu kistmda deneklere ayrica, isletmede kronizm uygulamasmin var

olup olmadigina iliskin bir soru yoneltilmistir.

Ikinci kisimda, otel isletmelerinde calisan iggorenlerin kronizm algilan ile
ilgili 6nermeler yer almaktadir. Bu baglamda ilk olarak, deneklerin genel kronizm
algilan ile ilgili 7 6nerme olusturulmustur. Bu onermeler Arash ve digerlerinin
(2006) galismalarindan alinmistir. Katilimeilarin islem kronizmi, terfide kronizm ve
ise alma siirecinde kronizm algilarimi belirleyebilmek amaciyla ise 16 Onerme
olusturulmustur. S6z konusu 6nermeler Abdalla ve digerleri (1998) ile Ford ve

MecLaughin (1985) tarafindan olusturulmus, l¢eklerin Tirkceye cevirisi Biite ve
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Tekarslan (2010) ile Asunakutlu ve Avci (2010) tarafindan yapilmistir. Bu kisimda
son olarak, deneklerin iicret kronizmi ve performans degerlemede kronizme yonelik
algilart belirlenmeye caligilmistir. Bu amagla 5 6nerme olusturulmustur. S6z konusu

onermeler Arslan (2006) ve lyiisleroglu’nun (2006) ¢alismalarindan alinmistir.

Ugiincti kisimda 5 onermeli is tatmini dlcegi yer almaktadir. Onermeler
“Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan olusturmus, 6lgegin Tiirkceye cevirisi ise
Bilgin (1995) tarafindan yapilmistir.

Dordiincii ve son kisimda ise, katilimeilarin igten ayrilma niyetine yonelik
algilar1 ile ilgili 6 onerme yer almaktadir. S6z konusu onermeler Wayne ve

arkadaslar1 (1997) ile Rusbult ve arkadaglarinin (1988) calismalarindan alinmistir.

Tim olgeklerde bes noktali Likert tipi derecelendirme kullanmilmigtir. Buna
gére Onermeleri degerlendirme secenekleri; “1= kesinlikle katilmiyorum, 2=

katilmiyorum, 3= kararsizim, 4= katiliyorum, 5= kesinlikle katiliyorum”, seklinde

belirlenmigtir,

Aragtirma  verilerinin - analizinde SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) 16.0 istatistik programi kullanilmistir. Katilimeilarin - demografik
Ozelliklerini ~ belirleyebilmek amaciyla frekans ve yiizde dagilimlarindan
yararlamlmugtir, Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gtivenilirliklerini test etmek i¢in
madde - biitiin korelasyonlarina bakilmis ve Cronbach’s Alpha katsayilan
hesaplanmistir. Deneklerin her bir dlgege katilim diizeylerini yorumlayabilmek i¢in
betimleyici istatistiklerden yararlamlmigtir. Bagimlhi ve bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskileri test etmek i¢in ise, korelasyon analizi ve basit dogrusal regresyon

analizi yapilmaistir.
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4. BULGULAR VE TARTISMA

4.1 Demografik bulgular

Katilimcilarin demografik dzellikleri Tablo 3’te dzetlenmektedir.

Tablo 3: Demografik Bulgular

Kadin 139 34,1
Erkek 265 65,0
Cevap vermeyenler 1 0,9
20 ve alt1 37 9,1
21-30 236 57,8
31-40 100 24,5
41-50 26 7,1
51 ve listli 6 1,5
lkogretim 51 12,5
Lise 179 43,9
Onlisans 95 23.3
Lisans 65 16,2
Lisans Usti 5 1,2
Cevap vermeyenler 10 2,9
Orta Kademe Yonetici 21 5,1
Alt Kademe Yonetici 33 8.1
Onbiiro 65 15,9
Yiyecek Igecek 101 24,8
Kat Hizmetleri 27 6,6
Muhasebe 19 4,7
SPA 13 3,2
Teknik 18 4.4
Giivenlik 23 6,3
Rekreasyon 2 0,5
Insan Kaynaklar 9 22
Satin Alma/Pazarlama 6 1,5
Diger 68 16,7
2—4 yil arasi 122 29.9
5-7 y1l arast 171 41,9
810 yil arasi 54 13,2
11 vil ve Gstii 53 13,0
Cevap vermeyenler 5 2
24 yil arasi 295 73
5-7 yil arast 90 22,1
8—10 yil aras1 14 3,5
11 yil ve listil 6 1,4

76




Higbir yakinlifim yok 364 89,2
Arkadasim/Dostum 12 3,2
Babam/Annem 3 0,7
Dayim/Amcam 3 0,7
Diintir yakinlig 2 0,5
Diger 21 5,7
Higbir yakmliim yok 356 87,3
Arkadagsim/Dostum 20 5,2
Babam/Annem 3 0,7
Dayim/Amcam 2 0,5
Eniste 2 0,5
Diger 22 5,8

Tablo 2°deki demografik bulgular su sekilde dzetlenebilir: Katilimcilarin %
65’1 erkeklerden, % 34,1°i kadmlardan olusmaktadir. Katilimcilarin yarisindan
cogunun (% 57,8) 31-40 yas araliginda oldugu, % 9,1’inin de 20 yas ve alt1 grubunda
yer aldif1 goriilmektedir. Bunu % 24,5°1ik oranlarla 31- 40 yas ve % 6’lik bir oran ile
41-50 yas arasi segenekleri takip etmektedir. Buna gore, sektér galisanlarin yaklagik
%70’inin 30 yas ve altinda oldugu anlagilmaktadir. Bu bulgu, turizmin geng¢ ve

dinamik bir isgiiciine gereksinim duydugu seklinde yorumlanabilir.

Katilmeilarin % 12,5°i  ilkégretim  mezunudur. Orneklemin biiyiik
¢ogunlugunun lise (% 43,9) ve onlisans (% 23,3) mezunlarindan olustugu dikkati

cekmektedir. Lisans mezunu olanlarin orani ise % 16,2°dir.

Katilimeilarin isletmedeki pozisyonlarina gére dagiliminda orta ve alt kademe
yoneticiler % 13,2’lik dilimi olusturmaktadir. Yiyecek ve icecek bdlimiinde
calisanlarin oram1 % 24,8 olarak tespit edilmistir. Deneklerin % 15,9’u 6nbiiro
departmaninda ¢alismaktadir. Bunu kat hizmetleri (% 6,6) ve muhasebe (% 4,7)
departmanlarn takip etmektedir. Agirhgimn mutfak (% 16,7) ¢alisanlarin olusturdugu

diger departmanlarda calisan katilimcilarin toplami ise % 34,8’ dir.

Katilimeilarin sektoérde ¢alisma stireleri 2- 4 yil (% 29,9) ile 5-7 yil (% 41,9)
arasinda yogunlagsmaktadir. Katitimcilarin biiylik ¢ogunlugunun (% 70,1) 5 yildan
fazla sektorde calismis olmasi turizm sektoriiniin isleyisine vakif olmalari ve anket

sorularim1 dogru anlamalari agisindan onemlidir.

77




Katilimcilarmn su anda ¢alismakta olduklar: isletmede deneyimlerinde ise 2-4
yil (% 73) ve 5-7 yal (% 22,1) segenekleri dne gikmaktadir. Kayirmacilifa yonelik
algilarin belirginlesmesi, belli bir siire aym isletmede ¢aligmay1 gerektirir. Bu agidan
deneklerin en azindan 2 yildir aym igletmede ¢alisiyor olmalart dnemli bir bulgu

olarak yorumlanmaktadir.

Katilimeilarin % 89,2°si isletme sahibi veya kurucusu ile higbir yakilifinin
olmadigin belirtmislerdir. Ote yandan % 2,9’u isletme sahibi veya kurucusunun
arkadagi/dostu oldugunu ifade etmislerdir. Isletme sahibi veya kurucusu ile kan

bagiin oldugunu belirtenlerin oram ise % 1,9 olarak gerceklesmistir.

Diger taraftan, katihmecilarin % 87,3’ isletmenin yonetim kademesinde
bulunan kisilerle hicbir yakinliklarimin bulunmadigini  belirtirken, % 4,9’u
arkadasi/dostu oldugunu ifade etmislerdir. Yonetim kademesinde bulunanlarla kan

bagina sahip oldugunu belirtenlerin orani ise % 1,7 seklinde gergeklesmistir.

Bu kisimda ayrica, deneklerin isletmedeki kayirmaci uygulamalara yonelik

algisal yaklasimlar: degerlendirilmistir. Sonuglar Tablo 4’teki gibidir.

Tablo 4: Isgorenlerin Kayirmacihik Algllarl2

Isgorenler arasinda Hayu 335 82,7

kayirmacilik var mi1? Evet 68 16,7
Cevap vermeyenler 2 0,6

Mekan/oda/yer avantaji 13 32

Isgorenlere yapilan Esnek.gahsma saatleri 31 7,6

kayirmacilik tirleri Fazla izin kullamim 18 44

Arag ve gerecler daha iyi 6 1,5

Diger 13 32

Tablo 4’te de gorilldigi gibi, “isgorenler arasinda kayirmaciik var m?”

sorusuna katilimeilarm % 82,1°1 “hayir” yanitin1 verirken; “evet” cevabini verenlerin

2 Bu soruya “evet” yamtm veren katihmcilara birden fazla secenegi isaretleyebilme olanag
verildiginden, “evet” yamitim verenlerin toplami ile devamindaki segeneklerin toplami egit
cikmayacaktir.
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oram % 16,7 olarak gerceklesmistir. Kayirmacilik algisia sahip olanlarin % 7,6’s1

esnek calisma saatlerinden, % 4,411 ise fazla izin kullamimindan bahsetmislerdir.

4.2 Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik analizi bir 6lgekte yer alan maddeler arasindaki i¢ tutarliligi dlger
ve bu maddeler arasindaki iligkiler hakkinda bilgiler sunar (Bayram, 2004: 127). Bu
arastirmada - giivenilirlik analizi yapilirken, istatistiki verilerde en ¢ok kullanim

alanina sahip olan Cronbach Alpha testinden yararlanilmistir.

Cronbach Alpha analizi her bir degiskenin skorunu hesap ederek, s6z konusu
degiskenin skorunun, tiim degiskenlerin olusturdugu Ol¢egin ortak degerinin
icerisindeki payma, yani Olcegin degerini ne kadar temsil ettifine bakarak, soz
konusu grup degiskenin giivenilirligini belirlemektedir (Filiz, 2011: 40).
Aragtirmacilarin geneli (Turgut, 1993; Kalayci, 2006; Filiz, 2011) Cronbach Alpha
Katsayisimin 0-1 arasinda deger aldigim belirtmektedir. 0 ile 1 arasinda deger alan

alfa katsayisina bagli olarak 6lgegin giivenirligi su sekilde yorumlanabilir (Kalayct,
2006: 405):

0,00 < a < 0,40 ise olgek giivenilir degildir; 0,40 < a < 0,60 ise Slgegin
glivenilirligi dusiik; 0,60 <a < 0,80 ise 6lgek oldukea giivenilir ve 0,80 <a < 1,00 ise
Oleek yiiksek derecede giivenilirdir.

Olgeklerin Cronbach’s Alpha katsayilarini hesaplamadan 6nce, her bir
Olcegin madde-biitiin korelasyonlarina bakilmistir. Ttim 6l¢eklerdeki madde ile biitiin
arasindaki korelasyon degerleri 0,250’nin tizerinde gerceklesmis ve boylece
dlceklerin toplanabilirlik 6zellikleri bozulmamistir. Buna gére dlgeklerden herhangi

bir maddenin ¢ikarilmasina gerek kalmamistir.

Diger taraftan is tatmini 6lgegi ile ilgili olusturulan 5 6nermenin giivenilirlik
katsayist yapilan ilk analizde -0,99 olarak bulunmustur. Alfa katsayisinin negatif
cikmast sorularm tutarsizligina yorumlanir (Islamoglu, 2011: 139). Sorular arasinda
negatif korelasyon varsa alfa katsayisi da negatif cikar. Bu durum 6lgegin
giivenilirliginin  bozulmasina neden olur (www2.omu.edutr). Ciinki Olgegin

toplanabilirlik varsayimi bozulmus ve olgek toplanabilir 6lcek olmaktan gikmistir
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(www.akademikdestek.net). Is tatmini lgeginde yer alan “isimi tatsiz buluyorum” ve
“is yerimde zaman gegmek bilmiyor” sorulari negatif igerikli olmasindan ve 6lgegin
toplanabilirlik &zelligini bozdugundan dolay: Slgekten gikarilmig ve kalan 3 madde
yeniden giivenilirlik analizine tabi tutulmugtur. Geriye kalan 3 maddenin giivenilirlik

katsayisi 0,856 olarak hesaplanmigtir.

Neticede tiim Slgeklerin giivenilirlik katsayilar1 Tablo 5’teki gibi olusmustur.
Tablo 5’te de gorilldiigii gibi, tiim Glgeklerin alfa degerleri 0,774 ile 0,919 arasinda
degismektedir. Buna gore aragtirmada kullamilan 6lgeklerin i¢ tutarlilik sagladiklar

sOylenebilir.

Tablo 5: Ol¢eklerin Giivenilirlik Degerleri

Genel Kronizm algilan 7 0,774
Islem Kronizmi 7 0,919
Terfide Kronizm 5 0,918
Ise Alma Siirecinde Kronizm 4 0,893
Ucret Kronizmi 3 0,858
Performans Degerlemede Kronizm 2 0,905
Is Tatmini 3 0,856
Isten Ayrilma Niyeti 6 0,912

4.3 Olgeklere iliskin Betimleyici Istatistikler

Katilimcilarin ~ her  bir  oleekteki  6nermelere  katihm  diizeylerini
yorumlayabilmek icin betimleyici istatistiklerden yararlamilmigtir. Bunun igin

olgeklerin aritmetik ortalamalart ve standart sapmalari hesaplanmistir. Sonuglar
Tablo 6’daki gibidir.
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Tablo 6: Olgeklere Tliskin Betimleyici Istatistikler

Genel Kronizm Algilari 2,69 1,26
Islem Kronizmi 2,37 1,21
Terfide Kronizm 2,38 1,23
Ise Alma Stirecinde Kronizm 2,76 1,31
Ucret Kronizmi 2,28 1,13
Performans Degerlemede Kronizm 2,29 1,16
Is Tatmini 3,88 1,14
Isten Ayrilma Niyeti 2,17 1.19

Tablo 6 incelendiginde, isgorenlerin kronizm algilarinm 5°1i Likert 6l¢eginin
“katilmiyorum” ve “kararsizim” secenekleri arasinda gerceklestigi goriilmektedir.
Isgorenlerin genel kronizm algilan “kararsizim” segenegine yakindir. Ayni durum ise
alma stirecinde kronizme yonelik algilar i¢in de gegerlidir. Islem kronizmi, terfide
kronizm, ticret kronizmi ve performans degerlemede kronizme yonelik algilar ise
“katilmiyorum” segenegine yakindir. Isgorenler bu Slgeklerdeki dnermelere nispeten
daha diisiik bir katilim gostermislerdir. Buradan genel olarak isgorenlerin, calistiklari
igletmelerdeki insan kaynaklar1 uygulamalarinda es — dost kayirmaciliginin varligma

iliskin kararsiz bir egilim i¢inde olduklar: anlasilmaktadar.

Is tatmini olceginin aritmetik ortalamas: ise 3,88 olarak gerceklesmistir.
Buradan, arastirma kapsamindaki otel ¢aliganlarinin is tatmin diizeylerinin yiiksek
sayilabilecek diizeyde oldugu anlasilmaktadir. Bu bulguyu destekleyen diger bir
sonug ise isten ayrilma niyeti 6lgeginden elde edilmistir. Otel ¢alisanlar: bu slgekteki
Onermelere “katilmiyorum” segenegine yakin yamitlar vermiglerdir. Bu baglamda

deneklerin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu soylenebilir.

4.4 Tliski Analizleri
4.4.1 Korelasyon Analizi

Degiskenler arasindaki iliskileri incelemek amaciyla Pearson korelasyon
katsayilar1 hesaplanmistir (Tablo 7). Pearson korelasyon katsayisi, iki degisken
arasindaki basit regresyon ile aym anlami tasidigindan, Tablo 7’deki korelasyon

katsayilar1 degiskenler arasindaki iligkilerin test edilmesi amaciyla da kullanilabilir.
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Pearson katsayist (r) harfiyle sembolize edilmekte olup, - 1 ile + 1 arasinda bir deger
alir. Korelasyon katsayisi 1’e yaklastikca iki degisken arasmdaki iliskinin giiciiniin
arttig1 sdylenebilir (Dilek, 2005: 142; Kesen, 2011: 55).

Korelasyon katsayisinin 1 olmasi miilkemmel pozitif bir iligkiyi, -1 olmasi
milkemmel negatif bir iligkiyi, 0 olmas: ise iligkinin olmadigim gosterir. Korelasyon
katsayistmin mutlak deger olarak 0,70- 1,00 arasinda olmasi yiiksek, 0,30-0,70
arasinda olmas: orta ve 0,00-0,30 arasinda olmasi ise duisiik diizeyde bir iligki olarak

tanimlanabilir (Bityiikoztiirk, 2002: 32; Yapici, 2008: 175).

Tablo 7: Korelasyon Analizi Sonug¢lar

L€l

IS

Genel Kronizm Algilart 1,000
: s JT18%*
Islem Kronizmi (0,000) 1,000
kK * sk
Terfide Kronizm 082 830 1,000

(0,000} | (0,000)

Iss  Alma  Siirecinde | ,634%% | 774%* | 770%* 500
Kronizm (0,000) 1.(0,000) | (0,000) 2

,633%% | [690%* | T18%* | 607**

Ucret Kronizmi 0.000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | 0%

Performans Degerlemede | ,684%* | 780%* | 766%* | ,600%* | 790%* 1.000
Kronizm (0,000) | (0,000). 1 (0,000).|-(0,000) -| (0,000) ?

s tafadind S179%% [ I35%F | 167%F | 133 [ 187%* | 2018 [
$ (0,001) | (0,003) | (0,001) | (0,008) | (0,000) | (0,000) |

J365%% | 315%% | AQ8%* | 326%* | 354%% | 338*%% | 500%*
(0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000) | (0,000)

Isten ayrilma niyeti

1,000

**Katsay1 p<0,01 diizeyinde anlamli (¢ift yonli)
* Katsay1 p<0,05 dtizeyinde anlamli (¢ift yonli)

Tablo 7’deki sonuglar incelendiginde, kronizmin her bir boyutunun is tatmini
ile negatif, isten ayrnlma niyeti ile ise pozitif ve anlamh bir iliski icinde oldugu
goriilmektedir. Kronizm boyutlan ile is tatmini arasindaki iligkiler incelendiginde
p<0,01 diizeyinde anlamh ve negatif yonlii iliskiler goriilmektedir. Ancak iligkinin
glicti zayif diizeydedir. Kronizmin boyutlar: ile isten ayrlma niyeti arasinda da
p<0,01 diizeyinde anlamli ve pozitif yonlii iliskiler tespit edilmistir. Iliskinin giicii

tiim degiskenler agisindan orta diizeydedir.
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4.4.2 Regresyon Analizi

Arastirmanin modelinde ortaya konan iligkileri test etmek amaciyla basit
dogrusal regresyon analizi yapilmustir. Ik olarak kronizmin boyutlar: ile is tatmini

arasindaki iligkiler incelenmistir. Sonuglar Tablo 8’deki gibidir.

Tablo 8: Kronizmin Boyutlar le Is Tatmini Arasindaki Dliskiye Yonelik

Regresyon Analizi Sonuglari

PR 179 1,032 | 12,147 | 001 | -341 | -3.485 |,001
algilar
fslem Kromizmi | ,135 | 018 | 7,052 |.003 |-323 |-2,656 |,003
Terfide Kronizm | ,167 | ,028 | 11,050 |,001 |-292 | -3,324 |,001
Is Tatmini | ] ireci
2 Ise Alma Sirecinde | (05 | 01g 17000 | 008 |-204 |-2.651 | 008
Kronizm
Uecret Kronizmi | ,187 | 035 | 13,343 | 000 | -188 | -3,653 |,000
Performans/Bagarim
Degerlemede | 201 |,040 | 16,140 |,000 |-145 |-4,017 |,000
Kronizm
Kronizm Olegi | 516 | 047 | 15636 | 000 | -1.807 | -3.954 | 000
toplam

Tablo 8’e gore bagimsiz degiskenlerin tamami ile bagimli degisken arasinda
p<0,01 diizeyinde anlamli ve negatif yonli iligkiler s6z konusudur. Coefficients
siitununda Beta katsayilarinin bitiin 6lgeklerde negatif cikmast kronizmin ig
tatminini olumsuz yonde etkiledigi ya da is tatminini azaltic etkisini ortaya koydugu
sOylenebilir. Bu sonug¢ “Kronizm ile is tatminini arasinda anlamli ve negatif yonlii bir
iligki vardir” seklinde olusturmus oldugumuz H; hipotezinin kabul edilmesini
saglamistir. Bu bulgu, onceki arastirmalarda ulasilan benzer sonuclari (Arash ve
Tumer, 2008; Biite, 2011) desteklemektedir. Kronizm 6l¢eginin tamaminin is tatmini
tizerindeki etkisine bakildiginda diizeltilmis R? degerinin 0,047 olarak gerceklestigi
goriilmektedir. Bu deger biraz diisiik olarak degerlendirilebilir. Zira is tatminindeki
degisimin ancak % 4,7’sinin kronizm tarafindan aciklandig: dikkati cekmektedir, Bu
durum, is tatminini etkileyen bagka degiskenlerin de var olabilecegini akla
getirmektedir. Fakat iliskinin varligi, bu yonde olusturulan hipotezin kabul

edilmesini gerektirmektedir. Bu baglamda, kronizmin is tatmininin bir belirleyicisi

83




oldugu soylenebilir. Neticede H; hipotezi kabul edilmistir. Standart beta katsayilarina
bakildiinda, otel ¢alisanlarinin genel kronizm (8= -0,341, t= -3,485, p<0,01) algilan
ile iglem kronizmi (8= -0,323, t= -2,656, p<0,01) algilarinin is tatmini tizerinde
nispeten daha fazla etkiye sahip oldugu anlagilmaktadar.

Bir sonraki agamada, kronizmin boyutlar: ile isten ayrilma niyeti arasindaki

iliskiler incelenmistir. Sonuglar Tablo 9°daki gibidir.

Tablo 9: Kronizmin Boyutlar: ile Isten Ayrilma Niyeti Arasmdaki

Tliskiye Yonelik Regresyon Analizi Sonuglar

Genel Kronizm algilar1 | ,365 | ,133 | 53,688 |,000 |,358 7,327 1,000

Islem Kronizmi ,315 1,099 | 39,440 | ,000 |,380 6,280 | ,000

Terfide Kronizm ,408 | ;166 | 73,080 |,000 | .356 8,549 |,000

Isten | Ise Alma Sirecinde | )0 | 06 144110 | 000 | 255 6642 | 000

Ayrilma Kronizm
Niyeti Ucret Kronizmi ,354 1,126 | 50,280 | ,000 | ,182 7,091 | ,000
Performans
Degerlemede Kronizm ,338 | ,114 | 47,020 | ,000 |,123 6,857 | ,000
Kronizm 6lgegi toplam | ,424 | ,180 | 67,123 | ,000 | 1,802 | 8,193 | ,000

Tablo 9’a gore bagimsiz degiskenlerin tamam ile bagimli degisken arasinda
p<0,01 dizeyinde anlamh ve pozitif yonlii iliskiler s6z konusudur. Coefficients
stitununda Beta katsayilarinin buitin 6leeklerde pozitif gikmasi kronizmin isten
ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi ya da isten ayrilma niyetini artirdig1 seklinde
yorumlanabilir. Bu sonug “Kronizm ile igten ayrilma niyeti arasinda anlamli ve

pozitif yonli bir iliski vardir” seklinde olusturmus oldugumuz H, hipotezinin kabul

edilmesini saglamistir.

Kronizm o0lgeginin tamaminin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisine
bakildiginda diizeltilmis R? degerinin 0,180 olarak gerceklestigi goriilmektedir. Buna
gore, isten ayrilma niyetindeki degisimin % 18’inin kronizm tarafindan agiklandig
dikkati cekmektedir. Bu baglamda, kronizmin isten ayrilma niyetinin bir belirleyicisi
oldugu soylenebilir. Neticede H, hipotezi kabul edilmistir. Standart beta katsayilarina
bakildiginda, otel ¢aliganlarinin iglem kronizmi (8= 0,380, t= 6,280, p<0,01), genel
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kronizm (B= 0,358, t= 7,327, p<0,01) ve terfide kronizm (8= 0,356, t= 8,549, p<0,01)
algilarinin isten ayrilma niyeti izerinde nispeten daha fazla etkiye sahip oldugu

anlagtlmaktadir.
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5. SONUC

Bu aragtirmada, kronizmin is tatmini ve igten ayrilma niyeti {izerindeki
etkileri incelenmistir. Orneklem olarak Mugla ilinde faaliyet gosteren ti¢, dort ve bes

yildizli otel isletmelerinde ¢alisan isgorenler secilmistir. Arastirmada 6ne ¢ikan

bulgular su sekilde 6zetlenebilir:

Isgdrenlerin kronizm algilarinda esnek ¢alisma saatlerinin 6nemli bir yeri
oldugu saptanmistir. Katilmcilarin % 7,6’s1  kayirmaciligin - esnek ¢alisma
saatlerinden kaynaklandigim belirtmislerdir. Erdem ve digerleri de (2013: 63) otel
calisanlan {izerinde yapmis olduklari arastirmada isgorenlerin kronizm algilarinda
esnek calisma saatlerinin oranini % 40,2 diizeyinde saptamislardir. Bu baglamda otel
igletmelerinde kronizm uygulamalarinda bazi ¢alisan gruplarinin daha esnek ¢alisma
saatlerine sahip olduklar1 ve boylece ¢alisma saatleri agisindan ayricalikh muamele
gordiikleri sdylenebilir. Yine ¢aligsanlar arasinda kayirmacilik oldugunu kabul eden

katilimcilardan % 4,4’1 fazla izin kullanimi konusunda bazi ¢alisanlarin kayirildigim

belirtmislerdir.

Kronizmin her bir boyutunun is tatmini ile iliskisi incelendiginde genel
kronizm algilar1 boyutunun diger boyutlara gore is tatmini ile daha giiclii bir iligkisi
soz konusudur. Yani genel kronizm algilari diger kronizm boyutlarina kiyasla is
tatminini daha fazla etkilemektedir. ”Calisanlar, 6zellikle de basarili c¢alisanlar,
verdikleri performansin karsiligim maddi ya da manevi almak isterler. Biitiin
performansini isine veren bir kisi, kendisi kadar ¢alismayan birinin kendisiyle aym
sekilde degerlendirildigini gordiigiinde motivasyonu bozulacak ve calisma istegi
azalacaktir” (Barutgugil, 2004: 427). Is tatmini ile kronizm boyutlar arasindaki
iligkide genel kronizm algilarini, islem kronizmi ve terfide kronizm boyutlan takip

etmektedir.

Isten ayrilma niyeti ile kronizm boyutlan arasdaki iliski incelendiginde ise
islem kronizmi boyutunun diger kronizm boyutlarma goére isten ayrilma niyeti ile
daha giicli bir iligkisi saptanmistir. Bu boyutu, genel kronizm ve terfide kronizm

boyutlari takip etmektedir. Isletmede “Ilerleme ve yiikselme olanaklar tikanan ya da
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engellenen iggorenlerin ¢alisma yeri hakkindaki diistinceleri negatif yénde gelisecek
ve boylece iggorenlerin isletmeye bagliliklar azalacaktir” (Géler, 2008: 112). Ciinkii
“terfi degerlendirmesi sonucunda, terfi ettirilen kisi ile ilgili olarak, adam kayirma,
cikar iligkileri, kisisel sorunlar, 6nyarg: gibi herhangi bir konu glindeme geldiginde
ve ¢aliganlarin bu durumu hissetmesi halinde, isletmeye olan giiven ve bagliliklari,

calisma istek ve hevesleri azalabilir” (Tiitlincli ve Demir 2002: 59).

Bu sonuglara gore is tatmini en g¢ok genel kronizm uygulamalarindan

etkileniyorken, isten ayrilma niyeti de islem kronizmi uygulamasindan

etkilenmektedir.

Insan kaynaklarn uygulamalarmn &nemli bir faktér oldugu turizm
isletmelerinde kalite standartlarinin yiikseltilebilmesi i¢in; nitelikli isg6ren istihdam
etmek ve mevcut iggérenlerin isletmeye katkisinda liyakati esas almak
gerekmektedir. “Organizasyonun sahibi ya da yoneticisi, Orglitin daha verimli
calismast i¢in gerekli niteliklerde eleman almak, elemanlara gelisim imkénlari
saglamak ve basarili elemanlari yetki ve sorumluluklari daha fazla olan gorevlere
getirmelidir. Bunun i¢in tlim isgdrenlerin yeterliliginin degerlendirilmesi biiyiik

onem tagimaktadir” (Canman, 1993: 4).

Mugla ilindeki resort oteller ile simrli olan bu arastirmanin teorik ve
uygulama kisminda elde eden veriler dogrultusunda arastirmacilara ve isletme

yoneticilerine su 6nerilerde bulunabilir;

Sonraki arastirmalarda sehir otellerinin de O6rnekleme dahil edilmesi,
karsilagtirma yapabilmek bakimindan yararli olabilir. Orneklem, otel yatirimlarinin
yogun oldugu Antalya ve Istanbul illerindeki isletmeleri kapsayacak sekilde de
genisletilebilir. Hatta seyahat acenteleri, tur operatorleri ve hava yolu isletmeleri gibi
diger turizm isletmeleri de aragtirma kapsamina almabilir. Ayrica kronizm ile ilgili
olarak otel isletmelerindeki departmanlar ayri ayri incelenerek daha detayh

calismalar yapilabilir.

Isletmede kronizm uygulamalarim asgariye indirmek icin birbiri ile
koordineli ¢alisan isletme vizyonunu 6ziimsemis ekip olusturarak insan kaynaklari

uygulamalari bir ekip tarafindan yiiriitiilmelidir.

87




Rekabetin her gegen giin arttigi turizm sektériinde yer almak isteyen
isletmeler ve yoneticiler sorun iiretenler degil, sorunlar1 ¢6ziimleyen ve sorun
yaganmasina miisaade etmeyen ve vizyonlari dogrultusunda amaglarndan &diin
vermeyenlerdir. Isletmenin gelecegi i¢in plan yapan yoneticiler; bu arastirma
kapsaminda ortaya konulan kayirmacilik ve kronizm uygulamalarnin isletmeye
etkilerini g6z Oniinde bulundurmali ve insan kaynaklari uygulamalarinda daha
dikkatli davranmalidirlar. Orgiitsel adaletin saglanmasinda, insan kaynaklari
kalitesinin artirilmasinda ve kurumsallagmaya giden yolda, kayirmaci uygulamalar

onemli bir engel teskil etmektedir.

88




EK: 1 ANKET SORULARI

KRONIZMIN IS TATMINI VE ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINDEKI
ETKILERI: UC, DORT VE BES YILDIZLI OTEL iISLETMELERINDE BiR
ARASTIRMA

Sayin Katilime,

Bu arasgtirma; otel caliganlarmin kronizm (es-dost kayirmacihigi) algilarmnin, is
tatmini ve igten ayrilma niyetleri iizerindeki etkilerini tespit etmeyi amaclamaktadir. Bu
aragtirmadan elde edilecek bulgular, yalnizca bilimsel amagh bir ¢alismada kullanilacak
olup; kesinlikle isletme ve caligan ismi belirtilmeyecektir. Anket sorularina vereceginiz
gergekei yamitlar, ¢alismanin amacina ulagabilmesi i¢in Snemlidir. Anketimize katildigimiz
i¢in simdiden tesekkiir eder, ¢alismalarinizda kolayliklar dileriz.

Yrd. Dog. Dr. Baris ERDEM, berdem20(@yahoo.com & Ahmet KARATAS, etemdedem@gmail.com
Balikesir Universitesi Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksekokulu

1.Cinsiyetiniz:

(+) Kadm () Erkek

2. Yasiniz:

()20ve Altr  ()21-30 ()31-40 ()41-50 ()51 ve Ustii
3. Egitim Durumunuz:

( ) [kégretim () Lise ( ) OnLisans ( ) Lisans () Lisans Ustii

4, Isletmede Cahstigimiz Departmanimiz/Pozisyonunuz:

() Orta Kademe Yonetici (Belirtiniz..................cooiiii i, )
() Alt Kademe Yonetici Belirtiniz...........ooo )
() Diger Isgoren/Departman
( ) On biiro () Yiyecek Igecek (F&B) () Kat Hizmetleri
( ) Muhasebe () SPA () Teknik
() Glivenlik () Rekreasyon () Insan Kaynakla

() Satin Alma/Pazarlama () Diger (Liitfen Belirtiniz)
S. Ka¢ Yildir Turizm Sektériinde Cahsiyorsunuz?

(+) 2-4 y1l arasi ()5-Twl arasl () 8-10.y1l aras1 () 11 y1l ve iistii
6. Su An Cahsmakta Oldugunuz Isletmedeki Deneyiminiz:
()24 yil arasi () 5-7yil aras1 () 8-10 y1l aras1 (1) 11 y1l ve iistii

7. Bu Isletmenin Sahibine veya Kurucusuna Yakmnliginiz Nedir?

( ) Isletme Sahip veya Kurucusuyla Hicbir Kan Bagi Yakmligim Yok

( ) Arkadasim / Dostum ( ) Babam /Annem ( ) Kardesim

( ) Halam / Teyzem () Yegen () Kuzen

( ) Dayim / Amcam () Eniste ( ) Diintir Yakinligs ( ) Diger:.........

8. Bu Isletmenin Yénetim Kademesinde Bulunan Kisi / Kisilerle Yakinhgmz Nedir?

( ) Isletmenin Yonetim Kademesinde Bulunan Kisi / Kisilerle Hicbir Yakmligim Yok

( ) Arkadasim / Dostum ( ) Babam /Annem ( ) Kardesim

( ) Halam / Teyzem () Yegen ( ) Kuzen

( )Daylm/ Amecam ( ) Enigte ( ) Diintir Yakinligt  ( ) Diger:.......

9. Bu isletmede Calisan Isgorenler Arasinda, Kendilerine Saglanan Cahsma Kosullar
Agisindan Farkhiliklar/Kayirmacihklar Var midir?

( ) Evet ( ) Hayir

10. Eger Cevabimiz “Evet” Ise, Bu Farkhliklar/Kayirmacihklar Nelerdir? (Birden Fazla
Secenegi Isaretleyeblllrsmlz)

( ) Baz1 Calisanlarin Mekan/Oda/Yer Avantajlar1 Var.

( ) Baz [sgorenler Daha Esnek Calisma Saatlerine Sahiptir.

( ) Baz1 Personel Daha Fazla Izin Alabilmektedir.

( ) Bazi Isgorenlerin Kullandiklari Arag ve Gerecler (6rn. Bilgisayar) Daha Iyi / Yenidir.
( )Diger (Liitfen Belirtiniz)
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11. Liitfen Asagidaki Ifadelere Katilim Diizeyinizi, flgili Kutucuklara “X” Koyarak
Belirtiniz.

1: KESINLIKLE KATILMIYORUM, 2: KATILMIYORUM, 3: KARARSIZIM,
4: KATILIYORUM, 5: KESINLIKLE KATILIYORUM
GENEL KRONIZM ALGILARL .
Es — dost / arkadag kay1r1nac111g1, bu igyerinde sikca tartigilan konulardan
biridir.
Yonetimde tamidigi olan isgérenlerin yaninda ne sdyledigime dikkat ederim.
Bu isletmede bazi isgorenler, yonetim kademesindeki kisilerle arkadaslik
iliskilerinden dolay: ise alinmislardir.
Es — dost / arkadas kaymmacihii, 6rgiit c¢alisanlariin meotivasyonunu
olumsuz yonde etkiler.
Bu isletmenin degerleri, es — dost / arkadas kayirmaciligina dayalidar.
Bu igyerindeki gelecegim, es — dost / arkadas kayirmaciligma dayali
iliskilerden dolay1 olduk¢a smirlidir.
Bu isletmede yoneticiler, kendi tanidiklar1 / arkadaslar1 olan isgorenlerin
fikirlerine daha fazla deger vermektedir.

Bu 1§1etmen1n yoOnetim kadrosunda tan1d1g1 / arkada§1 olan gahganlar diger

kigilerden itibar gérmektedir.

Bu isletmede, yoneticilerin tanidiklarini / arkadaslarini isten ¢ikarmanin veya

onlara ceza vermenin oldukea zor oldugunu diisiiniiyorum.

Bu isletmede yetki ve sorumluluk, éncelikle yoneticilerin tanidiklarina /

arkadaslarina devredilmektedir.

Bu igletmenin yonetim kademesinde tanidigi / arkadasi olanlar, isletmenin

kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir.

Bu isletmede yoneticilerin arkadasi konumunda olan galisanlarm, diger

calisanlara gre bir ayricahgi vardir.

Bu isletmede, yoneticilerin tanidig1 / arkadast olan kisilerden gekinirim.

Departman yoneticileri, tist yonetimle arkadaglik iliskileri olan caliganlardan
ekinirler.

Bu 1§1etmede gahsanlarm terﬁ ett1r11mesmde yonetlcllerle olan arkadaghk
iligkileri oncelikle dikkate alnir.

Bu isletmede, isletme yoneticilerinin tanidiklarmm / arkadaslarinin terfi
etmesinin daha kolay oldugunu diisiinilyorum.

Bu isletmede calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci
planda kalmaktadir.

Bu isletmede yoneticiler, isletmeye katkisma veya performansma |
bakmaksizin, kendi tamdiklanm veya arkadaglarimi daha iyi pozisyona
getirmektedirler.

Bu isletmede ne kadar basarili olursam olaymm, isletme yoneticilerinin
tanidiklarmin / arkadaslarinin 6niine gecemem.

Bu isletmeye eleman aliminda, isletme yonetiminin arkadaslar1 / tanidiklari
onceliklidir.

Bu isletmede bazi gorevlere, yalmzea isletme sahibinin veya yoneticisinin
arkadaslan / tanidiklar getirilmektedir.
Bu isletmeye eleman aliminda, isletmede tanidig1 / arkadasi olanlar secim
stirecinde zorlanmazlar.

Bu igletmedeki bir bos pozisyona, yoneticinin herhangi bir tanidig: / arkadasi
basvuru yaptifinda, hemen ise ahnir.
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UCRET KRONIZMI L . e —
Bu isletmede es — dost / arkadas kay1rmac1hg1na dayah b1r ucret poht1kas1
vardir.

Bu isletmede, tiim caliganlar igin gecerli adil bir licretlendirme politikasi
oldugunu diisiinmiiyorum.

Bu isletmede uygulanan iicret politikasinda, arkadaslik iligkileri séz
konusudur.

| PERFORMANS / BASARIM DEGERLEMEDE KRONIZM
Bu igletmede, objektif bir performans degerlemeden bahsedilemez.

Bu isletmede performans degerlemesi yapilirken, yoneticilerin tanidiklarma /
arkadaglarma ayricalik tanmnir.

iS TATMINI iLE ILGILI SORULAR

1: Kesinlikle Katimiyorum, 2: Katimiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum,
S KesmhkleKatlh orum

” 71 Isimi sevérek yaparlm

2. Mutlulugu isimdeyken buluyorum.

3. Mevcut isimden cok memnunum.

4, Isimi tatsiz buluyorum.

5. 15 yerinde zaman gegmek bilmiyor.

ISTEN AYRILMA NIYETI ILE iLGILi SORULAR

1: Kesinlikle Katiimiyorum, 2: Katimiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum,

1. Daha i iyi blrilé bﬁlﬁr“bulﬁia‘z ayhlacaglm

2. Her an istifa karar1 verebilirim.

3. Su anda aktif bir sekilde disarida is ariyorum.

4. Alternatif is tekliflerini kabul edebilirim.

5. Ciddi bir bi¢cimde isten ayrilmayi diigtinityorum.

6. Sikhikla isimden ayrilmay: diisiiniiyorum.
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