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Bu galismada, stratejik ydonetim bakis agisi ile Mugla ilindeki kiigik ve orta biyuklikteki otellerin
devamliliinda planh nepotizmin etkisi incelenmistir. Amagh 6rneklem ve kartopu &6rneklem
yontemiyle secilen 13 otel ydneticisinden yari-yapilandiriimig gérusme teknigi ile veri toplanmigtir.
Veriler, igerik analizi yapilarak incelenmigtir. Aragtirmanin bulgulari, (a) nepotizme y6nelik tutum,
(b) planh nepotizm uygulamalari, (c) otel isletmesinin devri ve nepotizm, olmak lizere Gi¢ ana tema
etrafinda sunulmustur. Arastirmanin sonucunda, kurucularda planli nepotizm uygulamaya déniik
istek oldugu, ancak nepotlarda bu istegin bulunmadigi tespit edilmistir. Bu durum, aile
isletmelerinin devamliligi agisindan énemli bir sorun olusturmaktadir. Ayrica, arastirma sonuglari
nepotizmin kiguk ve orta blyuklikteki otellerde farklilastigini gostermektedir. Otellerde calisan
sayisi ile kurucu tarafindan igletmeye verilen emek arttikga, planh nepotizme yonelik faaliyetler de
artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Turizm, Aile igletmesi, Nepotizm, Planli nepotizm, Oteller.
Abstract

The study deals with how effective planned nepotism is on the continuity of small and medium-
size hotels in Mugla province with a view of strategic management. The data were collected from
13 family enterprises selected with purposeful and snowball sampling with the help of semi-
structured interviews and done content analysis. Findings are presented in three themes; a)
attitude towards nepotism, (b) planned nepotism practices, (c) succession process in family-
owned hotels and nepotism. The result of the research has shown that there was a desire in the
founders to implement planned nepotism, but not in nepots. This poses a significant problem for
the continuity of family businesses. Moreover, research results show that nepotism differs in
small and medium-sized family businesses. Another finding reached in the research that the
activities towards planned nepotism also increase as the number of employees in the hotel
increases and the effort given to the enterprise by the founder ascends.

Key Words: Tourism, Family business, Nepotism, Planned nepotism, Hotels.

*Bu makale Mugla Sitki Kogman Universitesi, SBE, Isletme Anabilim Dalinda 2017 yilinda baglanip 2019
yilinda tamamlanan “Aile isletmelerinin devamliliginda nepotizmin rolii ve nepotizm uygulamalarina yénelik
bir aragtirma” isimli yliksek lisans tezinden gelistiriimigtir.
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EXTENDED ABSTRACT

Purpose of the Study

Researches on nepotism practices in family businesses are generally aimed at
examining the effects of nepotism on employees. However, nepotism is applied
effectively as a management strategy -especially during the succession process- by
large and successful family businesses. The study deals with how effectively planned
nepotism is on the continuity of small and medium-sized hotels with a view of strategic
management. The study aims to determine the role of planned nepotism in the
continuity of small and medium-sized family businesses operating in the hotel industry
in Mugla.

Background

The succession process among family members is quite crucial in family businesses.
Nepotism is both the cause and the result of this succession process. In empirical
studies about the effects of nepotism in family businesses, mainly the effects of
nepotism on employees in the family business were examined and analyzed.
Therefore, the phenomenon of nepotism in family businesses has been predominantly
approached from an organizational behavior perspective. In the aforementioned
studies, non-family members were examined as the unit of analysis, and it was
concluded that the low morale/motivation of the employees was caused by their
nepotism. However, according to Ford and McLaughin (1985), the morale and
motivation of employees who are not family members are not highly regarded by family
members. Instead, family members care much more about how nepotism affects
interpersonal interactions in the family and the financial impacts of nepotism on the
business. In this regard, Padgett and Morris (2005) emphasize the need for studies on
how nepotism in family businesses affects the family and the business as a whole.
Because in practice, large and successful family businesses implement nepotism as a
management strategy quite successfully in the succession process (Garih, 2000). In
this context, nepots receive the appropriate training in the field of activity of the
business and are properly prepared for future managerial roles from childhood. This
practice is also defined as planned nepotism and it is aimed to reveal "professional
nepots" as a result. Thus, qualified human resources with idiosyncratic knowledge of
the family business are employed. At the same time, the business is left to those who
have established trust.

Method

In this phenomenological study, the effect of "planned nepotism" on the continuity of
family businesses was examined by taking into account the unique environments and
conditions of the family businesses that constitute the sample. In this way, the
perceptions and experiences of family business owners towards planned nepotism are
examined in depth within their context. Phenomenology is both a philosophical
movement and a qualitative research methodology (Gill, 2014). Phenomenology
studies try to reveal the implicit structure and meaning of a concept or phenomenon in
individuals' life experiences (Sanders, 1982). The aim here is to describe the
experiences common to all individuals participating in the study (Creswell, 2007). For
this purpose, data were collected from 13 hotel managers using the semi-structured
interview technique. The data were analyzed by content analysis.
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Findings

The findings of the study are presented as three main themes; a) attitude towards
nepotism, (b) planned nepotism practices, (c) succession process in family-owned
hotels and nepotism.

Results

As a result of the research, it was determined that there was a desire in the founders to
implement planned nepotism, but not in the nepots. This poses an important problem
for the continuity of family businesses. Moreover, research results show that nepotism
differs in small and medium-sized hotels. As the number of employees in hotels and
the effort put into operation by the founder increase, activities aimed at planned
nepotism also increase. Since the founders established the hotel themselves, they
attach great importance to the survival of the business, and impose mandatory or
optional planned nepotism for their children. However, nepots who have been
subjected to an obligation are reluctant to show the same coercion to their own
children. In this context, nepots state that they will respect their children's choice of
profession.

1. Giris

Aile igletmeleri dinya genelinde yaratmis olduklari istihdam ve sagladiklari katma
deger ile ekonomik agidan énemli bir fonksiyonu yerine getirmektedir. ABD’deki
isletmelerinin %95’ ile Fortune 500 listesindeki sirketlerin yaklasik %401 aile
isletmesidir. Chrisman, Chua ve Sharma (2005), aile isletmelerinin ekonomik sistem
icindeki rolinin daha iyi anlasiimasinin bu igletme turine olan ilgiyi artirdigini
belirtmektedir. Literatirde, aile isletmelerinin blylk bir ¢ogunlugunun ikinci kusaga
devrinin gergeklesemedigi, gerceklesenlerin ¢ok blylk bir kisminin glinci kusaga
devrinde sorunlar yasadigi vurgulanmaktadir (Handler, 1992; Handler, 1994). Devire
iliskin sorunlarin Turkiye’de de gecerli oldugu yapilan gesitli arastirmalar sonucunda
ortaya konulmustur (bkz. Guney, 2007; Peksaygili ve Tutan, 2015; PwC, 2012). Bu
durum, erken dénemde kapanan bir igletmenin yillar icinde kazandigi tecribeyi
kaybetmesine ve faaliyette bulundugu Ulkenin kit kaynaklarinin verimsiz sekilde
kullaniimasina yol agmaktadir(Karacabey, 2005). Bu nedenle, aile isletmelerinde devir
surecini ayrintili incelemek ve slrecin aksayan yonlerini tespit etmek ulusal verimlilik
politikalari agisindan da énemlidir.

Aile igletmelerinde aile Uyeleri arasinda gergeklesen devir orani oldukga
yuksektir. Nepotizm, bu devir hizinin hem nedeni hem de sonucudur. Nepotizm olgusu
aile isletmeleri 6rneklemi Uzerinde az sayida calismada arastiriimistir. Nepotizme
yonelik yaygin goris, nepotizmin aile igletmeleri icin kacinilmasi gereken, 6zellikle aile
Uyesi olmayan calisanlarin moral ve motivasyonunu distren (Abdelsamad ve Kindling,
1978; Lokaj, 2015), is stresini artiran (Barut, 2015), is tatminini distren (Bute, 2011),
isten ayrilma egilimini artiran (Kerse ve Babadag, 2018), 6rgutsel adalet algisini
olumsuz etkileyen (Briggs, 2012; Wong ve Kleiner, 1994) bir sorun oldugu seklindedir.
Buna karsin, literatirde yukarida yer alan ¢alismalarin sonuglari ile ¢elisen bulgulara
da rastlanmaktadir (bkz. Nadeem vd., 2015; Williams ve Laker, 2010). Sonug itibariyle
aile igletmelerinde nepotizmin etkileri ile ilgili yapillan bu ve benzeri ampirik
calismalarda agirlikh olarak nepotizmin aile isletmesindeki ¢alisanlara yonelik etkileri
incelenmis ve bu dogrultuda analizler yapilmistir. Dolayisiyla, aile igletmelerinde
nepotizm olgusuna agirliklh olarak orglitsel davranis perspektifinden yaklasiimigstir.
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Analiz birimi olarak ise, aile Uyesi olmayan c¢alisanlar incelenmis, ¢alisanlarin
moral/motivasyonundaki disUkligin nepotizminden kaynaklandigi yargisi hakim
olmustur. Halbuki Ford ve McLaughin (1985)in de belirttigi gibi aile lyesi olmayan
calisanlarin  moral ve motivasyonlari aile (Oyeleri tarafindan ¢ok fazla
onemsenmemektedir. Bunun vyerine aile Uyeleri, nepotizmin ailedeki kisiler arasi
etkilesimi nasil etkiledigini ve nepotizmin igsletmeye olan finansal etkilerini
onemsemektedir. Bu bakimdan Padgett ve Morris (2005), aile isletmelerinde nepotizm
konusunun aileyi ve bir bitin olarak isletmeyi nasil etkiledigine yonelik ¢alismalara
ihtiyac duyuldugunu vurgulamaktadir. Clnkl uygulamada blylk ve basarili aile
isletmeleri bir ydnetim stratejisi olarak nepotizmi devir strecinde oldukga basarili bir
sekilde uygulamaktadir (Garih,2000). Bu kapsamda, varisler isletmenin faaliyet alanina
uygun egitim almakta ve gelecekteki yonetsel rollere gocukluktan itibaren gerektigi
sekilde hazirlanmaktadirlar. Bu uygulama planli nepotizm olarak da tanimlanmakta ve
sonucunda “profesyonel nepotlarin” ortaya ¢ikariimasi amaglanmaktadir. Béylece, hem
aile isletmesi agisindan yapisal bilgiye sahip nitelikli insan kaynagina ulasiimakta hem
de isletme guven tesis edilmis kisilere birakilmaktadir.

Bu galismanin amaci, kurucu ve nepotlarin aile isletmesini gocuklugundan beri
tanimanin avantajina sahip nitelikli varislerin ortaya ¢ikmasi i¢in sistematik faaliyetler
icerisinde olup olmadigini incelemektir. Eger isletme sistematik faaliyetler
icerisindeyse, bu faaliyetlerin neler oldugu ve bu faaliyetlerin aile isletmesinin
devamliidi konusunda 6nem arz edip etmedigini ortaya koymaktir. Bu amagla
tasarlanan calisma, Mugla ili otelcilik sektériinde faaliyet gosteren ve ikinci kusaga
devir i¢in hazirlanan kiguk ve orta blyukllkteki aile igletmelerinin devamliliginda planli
nepotizmin nasil bir roll oldugunu tespit etmeyi amaglamaktadir.

2. Literatiir Taramasi
2.1. Aile igletmeleri

Aile isletmeleri, tarihsel slre¢ icinde isletme tirlerinin en yaygin bigimi olmasina
ragmen bu igletmelerin 6nemi son 20 yildir anlasilmaya ve diger sirketlere kiyasla
farklhihklarn tanimlanmaya baslamigtir (Chrisman, Chua ve Sharma, 2005; Kenyon-
Rouvinez ve Ward, 2005). Sharma (2004), aile isletmelerinin birgok tlkede igletmelerin
yaygin formunu olusturdugunu, bu alana iliskin ilgi ve dikkatin giderek arttigini, ancak
bu gelismelerin alanin mesgruiyeti agisindan yeterli olmadidini belitmektedir. Yazara
gbre, alanin mesgruiyeti icin en azindan asagidaki sorulara net cevaplar verilebilmelidir:
“Aile isletmelerini diger is organizasyonlarindan gercekten farkli kilan nedir? Aile
isletmeleri nigin 6zel bir arastirma ilgisini hak eder?” Sharma, (2004)ya gore,
yukaridaki sorulara cevap verebilmek oncelikle aile isletmelerini dogru tanimlamakla
mumkundur.

Birgok ulkede ekonominin lokomotifi olan aile isletmelerinin tanimi konusunda bir
uzlasinin oldugunu sdéylemek zordur (Gutiérez-Broncano, Rubio-Andrés, ve Estévez,
2014; Lopez-Torresvd., 2015). Bazi yazarlar aile igletmelerinin sahip oldugu kendine
has 6zellikleri nedeniyle her bir isletmeyi ayni tanim etrafinda toplamanin zorluguna
dikkat gekerken (Findikgl, 2005; Yordanova, 2016),bazilari yeni gelisen bir alan oldugu
icin bu durumu normal kargilamak gerektigini belirtmektedir (Birincioglu ve Acuner,
2015; Guney, 2007). Basco ve Bartkeviciute (2016), -bu distincenin aksine- aile
isletmeleriyle ilgili uzlagi saglanan bir tanimin olmamasinin, alana iligkin ciddi bir
glvensizlik yarattigina ve alanin akademi-isletme diinyasindan gelen elestirilere maruz
birakildigina vurgu yapmaktadir. Aile igletmeleri konusunda kabul gérmus bir tanimin
olmamasi, arastirmacilar ve uygulamacilarin bu isletmeleri farkh sekilde
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tanimlamalarina yol agmaktadir. Bu durumda da belirli bir tanimin kullanildigi bir
¢alismanin sonuglarinin o tanimin diginda tutulan aile igletmeleri igin gegerli olup
olmadigini belirleyebilmek zorlagsmaktadir (Chua, Chrisman ve Sharma, 1999).
Ornegin; Turkiye'deki isletmelerin %95'inin aile isletmesi oldugu oldukga kabul gérmiis
bir bilgidir. Ancak, bu bilginin kaynaginin hangi tanimi esas aldigina iliskin bir belirsizlik
de s6z konusudur.

James (1999: 24), aile isletmesini, sahibinin emekliliginden sonra gocuklarinin
biri veya daha fazlasina miras kalan ve onlar tarafindan kontrol edilen ézel bir sirket
olarak tanimlamistir. Chua vd. (1999: 25) ise aile isletmesini, ayni aile ya da birkag
ailenin nesiller boyunca stirddirilebilir olmasina olanak taniyacak bir bicimde, bu ailenin
tyeleri tarafindan denetlenen, hakim bir uzlagi grubu tarafindan diizenlenen aile
vizyonunu paylasmak ve takip etmek amaciyla yonetilen girket seklinde
tanimlamiglardir. Bu calismada ise aile isletmeleri aile ve igletme gibi farkli amaglara
sahip (Carlock ve Ward, 2001: 5) iki sosyolojik kurumun birlesmesiyle olusmus, bu iki
kurum arasinda igletmenin ailenin gecimini ve servetini sagladigi buna karsilik ailenin
isletmenin yénetim ve miilkiyetinde s6z sahibi oldugu (Ransburg, Sage-Hayward ve
Schuman, 2016: 5) karsilikli iligkiler (Clinton, 2016: 176) ve bagimhliklarin bulundugu
sosyal bir organizasyon olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimdan yola c¢ikarak bu
organizasyon turinin hayatini devam ettirebilmesi -dis ¢evre kosullarini sabit tutmak
kaydiyla- bu iki kurumun birbiriyle ve kendi aralarindaki iligkilerinin etkili ve verimli
yonetilmesine badli olacagi sdylenebilir.

2.2. Nepotizm

Nepotizm terimi Latincedeki nephew (nepot, yeden) kelimesinden tiremis ve basit bir
tanimla “var olan c¢alisanlarin akrabalar arasindan istihdami” olarak tanimlanmistir
(Ford ve McLaughin, 1985: 57). Firdiray vd. (2018: 85) ise nepotizmi,“aile igletmesinde
6nemli pozisyonlara aile Uyelerinin istihdam edilmesi” seklinde tanimlamistir. Webster
Third New International Dictionary, nepotizmi, liyakatten ziyade iligkilerinden dolayi
pozisyonlarin verildigi yegenler ve diger akrabalara gosterilen kayirmacilik olarak
tanimlamaktadir (Abdalla vd., 1998: 555; Bierman ve Fisher, 1984: 634; Blte ve
Tekarslan, 2010: 4; Wong ve Kleiner, 1994: 10). Abdalla vd. (1998: 555), nepotizmi,
ayni Orgltte akrabalarin istihdam edilmesi ya da aile giictiniin kullanilarak baska
orglitlerde akrabalarin istihdaminin saglanmasi seklinde tanimlamigtir. Padgett ve
Morris (2005: 34) ise nepotizmi, bir organizasyonda mevcut ¢alisanlarin akrabalarina
veya eslerine ydénelik ise alma siirecinde gdsterilen kayirmacilik uygulamasi olarak
tanimlamistir. Dikkat edilecek olursa Abdalla vd. (1998) ile Padgett ve Morris (2005)’'e
gbre nepotizm sadece ise alma slrecinde karsilasilan bir kayirmacilik tiri olarak
gorulmektedir. Nadeem vd. (2015), nepotizmin ise alma slirecine ek olarak ¢alisanlarin
isten c¢ikariimasinda da etkili bir sire¢ oldugunu belirtmektedir. ise alim ve isten
cikarilma surecinin disinda, terfi, Ucret, ¢alisma saatlerinin esnekligi, performans
degerlendirme gibi birgok konuda nepotizm uygulamalar karsimiza g¢ikabilmektedir.
Ote yandan Bellow (2004) ise bazi yazarlarin nepotizmi gok dar bir sekilde “yeteneksiz
akrabalarin orgutte istihdam edilmesi® seklinde tanimlamasinin yetersiz bir icerik
olusturdugu Uzerinde durmaktadir. Bellow (2004) nitelikli akrabalarin ise alinmasinin
da teknik agidan nepotizm kapsamina girecegine dikkat cekmektedir.

Rowshan vd., (2015), nepotizmin uygulanma sekli agisindan degerlendirilince
“klasik nepotizm” ve “modern nepotizm” olmak (zere ikiye ayrildigina vurgu
yapmaktadir. Klasik nepotizm, yeteneklerin géz ardi edilerek aile Uyelerinin istihdam
edilmesine denir. Modern nepotizm ise, aile Uyeleri arasindan en yetenekli bireylerin
istihdam edildigi nepotizm tlridir (Bolat vd., 2016: 114). Bu ayrim Bellow (2004)'un
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yaptigi “eski nepotizm” ve “yeni nepotizm” ayrimina olduk¢a benzemektedir. Bellow,
ABD’de var olan uygulamalari, aristokrasi ve meritokrasinin en iyi yanlarinin bir sekilde
birlesmesiyle olusan “Yeni Nepotizm” olarak tanimlamaktadir (Bellow, 2004: 12; Kaye,
2009: 181). Yazara gore, eski nepotizm, varislerin iradesi disinda bir zorlama ile
gergeklesirken, yeni nepotizmde varisler kendi istekleriyle ebeveynlerinin kariyer
adimlarini takip etmektedir (Bellow, 2004: 14; Ciulla, 2005: 155; Jones vd., 2008: 18).
Ayrica, Conway (2004: 131-132)’e gore, yeni nepotizm meritokratik 6zelligine ek olarak
firsatgidir ve buylk Ulklleri tegvik etmektedir.

Nepotizm  uygulamalarinda farkliliklar temelinde yapilan bir bagka
siniflandirmada ise karsimiza planh nepotizm kavrami gikmaktadir. Planh nepotizm, bir
isletmede var olan nepotizmin isletmenin stratejik amag ve ihtiyaglari dogrultusunda
Ozellikle devir sureci dusunulerek uygulanmasidir. Planli nepotizm uygulamalari ile
isletmeler gelecekteki ydnetsel roller icin isletmenin ihtiya¢ duyacadi guvenilir ve
nitelikli insan kaynagini temin etmeye calismaktadir. Bunun i¢in nepotlar isletmenin
stratejik amac¢ ve ihtiyaglarina yoOnelik egitim alarak ¢ocukluklarindan itibaren
isletmedeki yoOnetsel rollere hazirlanmaktadir. Bdylece uygulanan planh nepotizm
neticesinde igletmenin kultirine uygun ve yapisal bilgisine sahip olan glvenilir
nepotlar yetistiriimis olacaktir.

2.3. Nepotizmin Aile igletmeleri Uzerindeki Etkileri

Sharma (2004)'ya gore, aile isletmesi sahiplerinin g¢odunun, aile isletmesinin
mulkiyetinin ailenin kontrolinde kalmasi konusuna istekli olmasi nepotizm olgusunu
kendiliginden ortaya ¢ikarmaktadir. Nepotizmin aile isletmeleri Gzerindeki etkisini iyi ya
da koétu olarak degerlendirilebilmek mevcut kosullara (Jaskiewicz ve digerleri, 2013:
135) ve nepotizmin uygulanma sekline (Bellow, 2004: 20) bagl olacaktir.

2.3.1. Nepotizmin Aile igletmeleri Uzerindeki Olumlu Etkileri

Literatdr incelenince guincel ¢calismalarin genellikle nepotizmin aile isletmelerine yénelik
olumlu etkilerini ele almaya basladidi gdrulmektedir. Jaskiewicz vd. (2013)'e gdre
nepotizm, klglk aile isletmelerinde kendini isine adamis personel kadrosunu
belirlemek icin etkili bir yoldur. Dailey ve Reuschling (1980), nepotizmin bireylerin kan
bagi iliskisinden dolayr keyfi sekilde isguci havuzunun digina itilmesini
engellemektedir. Ayrica, érgute katkisi olabilecek tim potansiyel calisanlara ulagsma
olanagini artirmaktadir. Nadeem vd. (2015), nepotizmin tim calisanlar (akraba ve
akraba olmayan) igin moral ve is tatminini artiran olumlu aile merkezli bir gevre
gelistirdigini belirtmektedir. Nelton (1998) ise, nepotizmin olumlu etkilerini u¢ seviyeye
tagsimakta ve nepotizm olmadan aile isletmelerinin hayatta kalamayacagini iddia
etmektedir. Yazar bu ¢alismasinda Danco (1975)'nun kitabina atifta bulunmakta ve aile
isletmelerinin devamlihdlr konusunun bagli basina nepotizmin bir ispati oldugunu
vurgulamaktadir. Ancak Nelton (1998)’'un vurguladii nepotizm, verimsiz, sorumsuzca
ve rastgele uygulanan bir nepotizm degil; planli, egitime édnem verilen, sorumluluklarin
o6n planda oldugu nepotizmdir. Benzer bakis agisi, Bellow (2004:7)'un “Nepotizme
Ovgliler” isimli kitabinda kendini yeni nepotizm kavramiyla gdstermektedir. Bellow
(2003), bu eserinde nepotizmin bircok alanda oldukc¢a yaygin sekilde kurumsallagsmis
bir yapiya kavustugunu vurgulamistir. Bellow (2004: 25)a gdére nepotizm, sosyal
yasamimizda dnemli bir yer tutmus ve uygarligin gelismesine elitler yoluyla ¢cok énemli
katkilarda bulunmustur. Ayrica nepotizm, temel bir insan iggudusidur ve bir nesilden
digerine milkiyet, bilgi ve yetki aktarimini saglamaktadir.
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Ford ve McLaughin (1985), kiguk isletmelerin nitelikli insan kaynagi temininde
blylk isletmelere gére dezavantajli olduguna vurgu yapmaktadir. En azindan nitelikli
bir insan kaynagi yoneticisi istihdam etme olanaklari yoktur. Ancak buna ragmen kugik
isletmelerin de buyulk isletmeler gibi nitelikli galisanlara ihtiya¢ duydugu bir gergektir ve
nitelikli calisana ulasmak i¢in c¢ogunlukla nepotizme bel baglarlar. Bu anlamda,
nepotizmin kiguk aile igletmelerinin devamliiginda énemli bir rol oynadigini séylemek
mumkuandur (Ford ve McLaughin, 1985).Abdalla vd. (1998), yeni kurulan isletmelerin
belirli stire hizli ulagilabilir ve ucuz insan kaynagina ihtiya¢ duydugunu belirtmektedir.
Yazarlara gore nepotizm, bu sirecte yeni kurulan igletmeler i¢in faydal olabilmektedir.
Jones vd. (2008) ise nepotizmin aile Uyelerinin mesleki degerlere baglilik dizeyini
artiracagini vurgulamaktadir. Ayrica Jones vd. (2008)'ne goére, nepotlarin isletmeye
uzun doénemli baghliklari ve c¢ocukluktan itibaren ebeveynleri tarafindan aktarilan
yapisal ve mesleki bilgilere sahip olmalari, bu varislerin “parali yoneticilere” kiyasla
hem daha 6nemli hem de daha ekonomik bir insan kaynagi haline getirmektedir.
lyiisleroglu (2006: 47)na gore de aile Uyeleri isletme agisindan uzun dénemli ve
guvenilir insan kaynagidir. Ayrica, aile Uyeleri aile isletmesindeki isleri kendi isleri
olarak gérme egiliminde oldugu icin bu kisilerin diger ¢alisanlara oranla ¢ok daha fazla
6zveride bulunmalari beklenmektedir.

2.3.2. Nepotizmin Aile isletmeleri Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Nepotizmin -yukarida belirtilen- olumlu etkileri yaninda birtakim olumsuz etkileri de s6z
konusudur. Bazi yazarlar, olumsuz etkilerin olumlulara oranla daha fazla oldugunu
vurgulamaktadir (bkz. Abdalla vd., 1998). Nepotizm, terfi ve 6dlllerin adaletsiz bir
sekilde bir akrabaya verildigini hisseden ve bu akrabalarla g¢alismak zorunda olup
onlari denetleyen kigilerin morallerini disurmektedir. Ayrica nepotizm, nepot Uzerinde
inaniimaz ve adil olmayan bir baski yaratmaktadir. Ginku o6rgutsel oédillerin kisinin
yaptigi ise gére mi yoksa onun kim olduguna bagh olarak mi kazanildiginin belirsiz
olmasi akrabalar Uzerinde agir bir yik olusturabilmektedir. Nepotizm, karar alma
siurecinde sirket isleri ile aile islerinin birbirine karismasi, aile kavgalari ve kardesler
arasinda rekabet gibi birtakim sorunlara yol agmaktadir (Abdalla vd., 1998; Aldraehim
vd., 2012; Corkindale, 2007; Ford ve McLaughlin, 1986; Secilmis ve Uysal, 2016).
Vveinhardt ve Petrauskaite (2013), akrabalarin korundugu bir oérgute iyi yetismis
uzmanlari ¢ekmenin ve mevcutlari elde tutmanin ¢ok zor olacagini belirtmektedir.
Cunkl nepotizm, insan kaynagi bakis acisiyla olumsuz bir imaj olusturmakta ve bu
kapsamda 6rgut insanlarin calismak istemedigi itici bir yer haline gelebilmektedir.

Nepotizm, kardesler arasinda gereksiz rekabete ve kavgalara neden
olabilmekte, isletmedeki profesyonel yoneticilerin kaybedilmesine ve vyenilerinin o
isletmeyi tercihinde isteksiz olmasina da neden olabilmektedir. Mesela bir aile Uyesi Ust
pozisyonlara yukseldigi zaman, isletmedeki profesyonellerin sevki kiriimakta, sirkete
baglilik ve adanmisliklari azalmaktadir (Wong ve Kleiner, 1994). Abdalla vd. (1998)’ya
gore -bu bakimdan- nepotizm, hirsli profesyonel yoneticilerinin ilerlemesini engellemesi
nedeniyle, calisan profesyonel ydéneticilerin isten ayrilmasi, potansiyel adaylarin ise bu
tarz isletmelerde calisma isteginin dislk olmasi sorununu ortaya c¢ikarmaktadir.
Abdalla vd. (1998)'ne gbre, nepotizmin bir diger olumsuz etkisi, ¢alisanlar tUzerinde
yarattigi yikici etkilere bagli olarak isglcu devir hizi ve ise ydnelik devamsizliklari
artirabilmesidir. Ayrica, Adams vd. (1996), isletme yonetiminin ¢alisanlar tarafindan
adil olarak algilanmamasinin sirket iklimi, calisan motivasyonu, is tatmini ve is
performansini olumsuz etkileyen bir glven eksikliginin ortaya ¢ikmasina neden
olacagini ozellikle belitmektedir. Cetinkaya vd. (2017), akrabalik bagi olan isletme
c¢alisanlarinin kendilerini ayricalikli olarak gordukleri ve bu yuzden diger galisanlara
karsi olumsuz birtakim davranislar sergilediklerini belirtmektedirler. Bu olumsuz
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davraniglar, aile Uyesi olmayan c¢alisanlarin 6rgutsel adalet algisini olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir. Briggs (2012: 267) ise, liyakat temelli bir sistemde var olan nepotik
uygulamalarin kendisini Uretkenlik karsiti is davranigi olarak go&sterebilecegini
belirtmektedir. Pelit vd. (2017) de nepotizmin bazi faydalari olmasina ragmen, ¢agdas
ybnetim anlayisinin ulastigi profesyonel ydénetim yapisina ters dustigune dikkat
cekmektedir.

ilgili literatiirde nepotizm genellikle isletme igi bir bakis agisiyla aile isletmelerine
zarar veren bir sorun olarak ele alinmaktadir. Uygulamada ise blylk ve bagarili
isletmeler nepotizmi bir yonetim stratejisi olarak uygulamaktadir. Bu bakimdan bu
calismada aile igletmelerinin devamhliginda planl nepotizmin nasil bir roli olduguna
odaklaniimaktadir.

3. Calismanin Metodu
3.1. Arastirma Tasarimi

Bu fenomenolojik arastirmada aile isletmelerinin devamhhginda “planli nepotizmin”
nasil bir etkisinin oldugu orneklemi olusturan aile isletmelerinin kendisine 6zgu
ortamlari ve kosullari dikkate alinarak incelenmistir. Bu sekilde aile isletmesi
sahiplerinin planh nepotizme ydnelik algi ve deneyimleri bulunduklari badlam igerisinde
derinlemesine irdelenmistir. Fenomenoloji hem felsefi bir hareket hem de bir nitel
arastirma metodolojisidir (Gill, 2014). Fenomenoloji ¢alismalari, bir kavram ya da
olgunun bireylerin yasam tecribelerindeki 6rtlik yapisini ve anlamini ortaya ¢ikarmaya
calismaktadir(Cekmez, Yildiz ve Bitiuner,2012; Sanders, 1982). Buradaki amag
arastirmaya katilan bireylerin hepsinde ortak olan deneyimleri betimlemektir (Creswell,
2007). Bir diger ifadeyle, fenomenolojik arastirmalar katilimcilarin yasam dinyalarina
iliskin bakis acgisi kazanmayi ve arastirilan olgunun katihmcilar agisindan anlamini
ortaya koymayl amaglamaktadir (Moustakas, 1994). Bu bakimdan arastirmaci,
arastirdiyi olguyu deneyimlemis olan kisilerden verilerini toplar ve tim bu kisilerin
aragtirilan olguya iliskin deneyimleri Gzerinden kapsamh bir tanim yapmaya/tasvir
gelistirmeye calisir. Yapilan bu tanimlama, bireylerin incelenen olguya iligkin neyi, nasil
yasadiklarinin detaylarindan olugsmaktadir (Creswell, 2007:57-58).

Fenomenolojik yaklagimlari kullanmadaki énemli bir zorluk metodolojik konularla
ilgilidir (Sanders, 1982). Nicel aragtirmalarin sinirlari kesin sekilde belirlenmistir ve
arastirmaciyi verilerin analizinde ydnlendirecek net ilkeler vardir. Ancak fenomenolojik
arastirmacilar igin kesin ve herkes tarafindan kabul edilen bir metodoloji mevcut
degildir (bkz. Chamberlain, 1974; Miles, 1979; Sanders, 1982). Bu baglamda,
fenomenolojik arastirmalarda kabul edilebilecek higbir kati prosediir bulunmamaktadir.
Dolayisiyla, ydontem arastirilan belirli fenomenlere ve onlara verilen tematik ilgiye goére
degismektedir. Bununla birlikte, fenomenolojik arastirmacilar yonlendirebilecek bazi
ortak noktalar da bulunmaktadir (bkz. Chamberlain, 1974). Bu calismada, bu ortak
noktalarin varligi g6z éntine alinmigtir.

3.2. Katilmcilar ve Veri Toplama

Arastirma otelcilik sektérinde faaliyet gdsteren aile isletmeleri (zerinde
gerceklestiriimistir. Literatirde nepotizm uygulamalarinin turizm sektdriinde (bkz. Arasli
vd., 2006; Erdem vd., 2013; Kerse ve Babadag, 2018; Pelit vd., 2017; Segilmis ve
Uysal, 2016) ve aile igletmelerinde (bkz. Abdalla vd., 1998; Asunakutlu ve Avci, 2009;
2010; Bute ve Tekarslan, 2010; Bolat vd., 2016; Jaskiewicz vd., 2013; Karacaoglu ve
Yorik, 2012; Ozler vd., 2007) ¢ok yaygin olarak goérildiigine dair kanitlar
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bulunmaktadir. Ancak otelcilik sektdriindeki aile isletmelerinde planli nepotizm
uygulamalarinin varhigina yonelik kanitlar sunan ve otel sahiplerinin planli nepotizme
yonelik bakis agilarini ortaya koyan bir galismaya rastlanmamistir. Ayrica, turizm
sektérunlin tarihi gelisim sureci dikkate alindiginda Mugla’nin otelcilik sektérinin
yogunlugu tasiyan illerinden birisi olmasinin ve bu sektérde ikinci kusagda devir
isleminin birgok otelde gelmis olmasi bu arastirmanin Mugla’da yapilmasinin éncelikli
nedenleri arasindadir.

Fenomenolojik arastirmalarda tek mesru bilgi kaynagi gergegi/olguyu dogrudan
yasayan kisilerdir (Baker, Wuest ve Todd, 1992).Bu baglamda, bu arastirmanin
ornekleminin belirlenme slrecinde dncelikle nepotizm olgusunu yasamis katilimcilar
tespit edilmis ve kendileriyle iletisim kurulmustur. Bu Kisilerin segiminde amagl
orneklem ve kartopu 6rneklem yontemi kullaniimistir. Arastirmada, Strauss ve Corbin
(1994)'in o6nerisine uygun olarak gorismeye katilan kisilerin farkli bakis agilari
sunabilecek gesitlikte ve deneyimde olmasina ézen gésterilmistir. incelenen olgunun
detayli sekilde anlasilabilmesi icin fenomenolojik arastirmalarda 6rneklem
blyukliginin Dukes (1984)a goére Ug¢ ile on arasinda olmasi yeterli gorilirken,
Polkinghorne (1989)'a gore bes ile yirmi bes arasinda olmasi yeterli gortilmektedir. Bu
¢alismada, nepotizm olgusunu deneyimlemis dort aile otel isletmesi kurucusu ve dokuz
nepot ile yari yapilandirilmis gérismeler gergeklestiriimistir. Balci (2016) ile Marshall
(1996)'In Onerisine uygun olarak yanitlarin benzerlik gostermeye basladigi noktada
gorismeler sonlandiriimistir.

3.3. Goriigsmeler

Goérusmeler, nitel arastirmalarda en sik kullanilan veri toplama tekniklerindendir. Bu
teknigin ilgili alanda mesruiyetinin bulunmasi ve arastiriimak istenen konuyla ilgili
derinlemesine bilgilere ve katilimcilarin anlik tepkilerine ulagilabilecegine olan inangtan
dolayi bu arastirmada yari yapilandiriimis gérisme teknigi kullaniimistir (Balci, 2016;
Koca, 2017; Yildirim ve Simsek, 2016).

Gorusmeler, gizlilik, 6zel hayata saygi, aldatmamal/yaniltmama ve verilere sadik
kalma (Cannella ve Lincoln, 2007; Glesne, 2016) gibi ana etik ilkelere bagli kalinarak
yurataimastar. Katihmcilarin kimliklerini gizlemek amaciyla kendilerine ilk katilimcidan
bagslamak lGzere K-1, K-2, K-3 ... K-13 seklinde kodlar verilmistir. Tablo 1’dedrnekleme
ait bazi O&zellikler ve gérusmelerin detaylari yer almaktadir. Gdrusmelerde,
gérusmelerin yapilacagi fiziksel ortamin yeterince sessiz olmasina ve katilimcilar ile
gérusmeciler arasinda benzer oturma dizeninin olmasina dikkat edilmistir. Bu
kapsamda, K-1, K-2, K-7, K-8 ve K13 ile otellerindeki yonetici ofislerinde; K-3 ile otelin
bos ve gérismeye uygun olan bir béliminde, K-4 ve K-5 ile otel tamiratta oldugu igin
farkl bir alanda, K-6 ile gériismeye aracilik eden kisinin ofisinde, K-9 ve K-12 ile isi
dolayisiyla bir kafede, K-10 ile baska bir is kolunda da calismasindan dolay! oradaki
ofisinde, K-11 ile otelinin lobisinde gérismeler gerceklestirilmistir. Veriler, 7 Mart 2019
ile 5 Nisan 2019 tarihleri arasinda 13 katimci ile toplam 540 dakika géruserek elde
edilmistir. Gérismeler ortalama 42 dakika sirmustir.
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Tablo 1: Orneklemin Ozellikleri ve Gériigme Siireleri

Katilimcilar Yas Egitim Sahipligin Isletmenin  Sezonluk Medeni Gériisme
Durumu niteligi Kurulug Calisan Durum suresi
Yih Sayisi (dakika)
K-1 38  Universite  Nepot 2001 20-25 Bekar 74
K-2 36  Universite  Nepot 1994 6-15 Evli 38
K-3 40 Lise Nepot 1997 78 Evli 20
K-4 39 Universite Nepot 1990 25-30 Evli 23
K-5 42 Lise Nepot 1975 7-13 Bekar 75
K-6 36 Universite  Kurucu 2015 3-5 Evli 58
K-7 64 Universite  Kurucu 1985 300 (¥) Evli 25
K-8 65  Universite  Kurucu 2004 60 Evli 27
K-9 37 Lise Nepot 1986 32 Dul 35
K-10 39  Universite  Nepot 2002 5 Evli 65
K-11 40 Lise Nepot 1995 15-20 Bekar 28
K-12 36 Universite Nepot 1986 30-35 Bekar 21
K-13 61 Lise Kurucu 2012 250 Evli 81

(*) Buradaki say aile isletmesinin turizm otelcilik ve diger sektérlerdeki toplam ¢alisan sayilaridir.
Bu bakimdan turizm otelcilik alani agisindan orta bliylikliikte bir aile isletmesidir.

Soru formu olusturma surecinin ilk asamasinda, detayli bir literatir taramasi
yapilmis ve taslak bir form hazirlanmigtir. ikinci agsamada, taslak soru formu nitel
arastirmalar konusunda uzman iki akademisyen tarafindan incelenmigtir. Son
asamada, uzman goérUsline paralel olarak soru havuzuna son sekli verilmistir. Bu
surecte bazi sorularin daha anlagilir olmasi icin katilimcilari ydénlendirmekten uzak olan
ornekler tzerinden ydneltiimesi uygun gortlmustir. Goérigme formlarinin arastirmanin
amaglariyla ne kadar uyumlu oldugunu 6grenmek, katilimcilarin sorulari anladigindan
emin olmak icin arastirmacilar, iki kurucusu ile pilot gérismeler gergeklestirmistir. Pilot
gérusmeler veri analizine dahil edilmemistir. Pilot uygulamanin ardindan gdérisme
sorulari veri toplama surecine hazir hale gelmistir. Olusturulan gérisme formunda
katilimcilara sorulmak Uzere hazirlanmis toplam on alti soru bulunmaktadir (bkz. EK).

3.4. Verilerin Niteligi

Aragtirma verilerinin niteligini artirmak i¢in, calismanin bulgulari katilimcilar ile
paylasilmis ve katilimcilarin bulgulara iligkin teyidi saglanmistir. Gorusmeci, veri
toplama surecinde katilimcilarin kendilerini rahat hissedebilmeleri i¢in olabildigince
samimi davranis sergilemeye gayret etmistir. Ayrica, Creswell ve Miller (2000), Krefting
(1991) ile Seale (1999)'in 6nerdigi gibi gériisme teknigi konusunda deneyimli kisilerden
surece iliskin yorum ve elestiriler alinmis, galismanin guvenilirligini artirmak icin bu
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elestiriler gdéz 6nlnde bulundurulmustur. Arastirma verilerinin kodlanmasi iki yazar
tarafindan ayri ayri gergeklestiriimistir. Ardindan kodlar karsilastiriimis ve kodlar
arasinda c¢ok ylksek diizeyde benzerlik goriimustir. Bu sayede, Weber (1990)in
onerisine uygun olarak “kodlamada tutarlilik” saglanmistir.

3.5. Verilerin Analizi

Fenomenolojik analizin genellikle dért temel seviyesi bulunmaktadir. ilk seviyede,
gériismelerde ortaya gikan fenomenler agiklanmaktadir. ikinci seviyede, ortaya gikan
temalar ve kategoriler tanimlanmaktadir. Ucglincli seviyede, temalarin 6znel
yansimalari ortaya c¢ikarilmaktadir. Bir diger ifadeyle, bireyin arastirilan fenomenin
gergekligine iligkin algisi ortaya c¢ikariimaktadir. Bdylece 6zlerin veya bir deneyimin
"esasen” ne anlama geldigi belirtimektedir. Son asamada ise temalarda ve 6znel
duslncelerde bulunan o&zler ortaya cgikartilmaktadir. Bu baglamda analiz slresince
fenomenolojik arastirmaci a) incelenmekte olan fenomen veya deneyimin nasil
tanimlanabildigi, b) bu tanimlamalarda ortaya g¢ikan temalarin neler oldugu, c) bu
temalarin 6znel yansimalarinin neler oldugu ve d) bu temalarda ve 6znel distincelerde
bulunan 6zlerin neler oldugu sorularina cevap aramaktadir (Sanders, 1982). Bu
baglamda yukaridaki dort temel soruya cevap arayarak nitel icerik analizi ydontemiyle
arastirma verileri analiz edilmigtir.

Nitel icerik analizi, belirli bir metinde agik veya gizli olabilecek anlamlari, temalari
ve kaliplari incelemektedir. Bu inceleme kelimeleri saymaktan ziyade arastirmacilarin
sosyal gercekligi 6znel ama bilimsel bir sekilde anlamalarini saglamaktadir (Zhang,
Wildemuth, 2009). Nitel icerik analizi genellikle sosyal diinyayr nasil goérdiklerini
yansitan 6znelerin/katilimcilarin ifadeleriyle birlikte tanimlamalar veya tipolojiler
uretmektedir. Bu sayede hem arastirmaci hem de okuyucular tarafindan metni
uretenlerin bakis acilari daha iyi anlasilabilmektedir (Berg, 2001). Diger bir degisle,
nitel icerik analizi belirli metinlerin veya kavramlarin ortaya c¢ikisinin istatistiksel
oneminden ziyade fenomenlere yiklenen anlamlari gésteren benzersiz temalara dikkat
etmektedir. Bu baglamda, igerik analizinin sonuglari belirli ortamlar ve fenomenler
hakkinda derinlemesine aciklamalar saglayabilmektedir (Zhang, Wildemuth, 2009).
Nitel icerik analizinin sonuglarinin fenomenler hakkinda derinlemesine bilgi
saglayabilecek olmasi nedeniyle bu calismadaki veriler, fenemonolojik bakis acisiyla
yukaridaki dort temel soruya cevap arayarak nitel icerik analizi ydntemiyle
gerceklestiriimistir. Nitel icerik analizinde birbirine benzer verilerin bir araya getirilerek
kodlanmasi, sistematik bir sekilde siniflandirilarak o6rlantdlerin/temalarin  ortaya
cikarilmasi ve metin verilerinin igeriginin yorumlanmasi esastir (Hsieh ve Shannan,
2005). Analizin ilk asamasinda, ses kayitlari desifre edilerek kagitlara el yazisi ile
aktarilmigtir; devaminda elektronik ortamda yer almasi igin bilgisayara aktariimistir.
Ses kayitlarinin dokim, alinan notlar ve betimlemeler bu haliyle toplam 174 sayfaya
ulagmistir. Bu slire¢, Seidman (2006)’'a gére zaman aldidi igin zordur. Aslan (2011)a
gére ise yazim sireci arastirmacinin verileri tanima ve bu verilere hakim olmasi
acisindan oldukga o©nemlidir. Ardindan veriler karsilastirmali sekilde okunarak
arastirma amaci ile ilgili olmayanlar analiz surecinin disinda tutulmustur. Bu iglemin
sonunda elde kalan veriler her iki yazar tarafindan okunarak kodlar olusturulmaya
baslanmistir. Bu kodlardan bazilari bu surecgte yenilenmis, bazilar ise ¢ikartiimigtir.
Ardindan birbiriyle anlam iligkisi bulunan kodlar bir araya getirilerek kategoriler
olusturulmustur. Kategoriler arasindaki anlam iliskisine gb6re temalar ortaya
cikariimistir. Son asamada, Creswell (2007) ile Elo ve Kyngas (2008)'in 6nerisine
uygun olarak temalar, kategoriler ve kodlar arasindaki orintiler belirtilerek elde edilen
bulgular acgiklanmis ve yorumlanmistir. Bu sekilde yari yapilandiriimis goérisme
sonucunda elde edilen veriler asagida sunulan bulgulara dénustartlmastur.
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Arastirmanin bulgular a) nepotizme yonelik tutum, b) planli nepotizm uygulamalari, c)
aile isletmesinin devri ve nepotizm, olmak Uzere G¢ ana tema etrafinda toplanmistir.
Tablo 2°de temalar ve bu temalarla iligkili kategoriler yer almaktadir.

Tablo 2. Temalar, Kategoriler ve Ornek Katilimci Alintilari

Temalar Kategoriler

Ornek Katilimei Alintilari

Akrabaya Yardim

Akrabalarla Birlikte

Calisma
Nepotizme
Yénelik Tutum

Gilven

Aile Cevresi

Yani akrabaya yardim etmek énemli bir sey. Insanlar her zaman birbirlerine yardimei
olmak zorunda (K-1, Nepot).

Sonugta igimizden bir akrabamiz gergekten kot durumdaysa yardim etmek isteriz. Bu
gorev olur (K-4, Nepot).

Birisine yardim etmek c¢ok glzel bir sey. Mutlaka verdigi bir haz, bir mutluluk
olur...akrabaysa bir aidiyet ne derler yeri geldiginde ahde vefa. (K-2, Nepot).

Ben isletmeme kesinlikle kardesimi karistirmiyorum. Ciinki maalesef olmuyor. Fikir
ayriliklar oluyor (K-9, Nepot).

Yani akrabama uygun bir is olduktan sonra mutlaka verildiginde de mutlu olurum.
Cunku neden o da g¢oluguna gocuguna ekmek goétirir (K-7, Kurucu).

.. iki eleman calistinlyor olsam belki beni zorlar. Fakat yirmi eleman arasina bir kisi
daha almak beni zorlamaz. (K-1, Nepot).

...is hayatinda aileyle birlikte calismanin her zaman g¢ok bulyuk avantajlari var...
Duslinsene kendi canindan kanindan birisine isini emanet edebilmek, gliven duygusu
bunlar 6nemli seyler... (K-10, Nepot).

Korktugum igin akraba alayim, tanidik alayim diye ugrasiyorsun. Niye? Hi¢ olmazsa
onlara giiven oluyor. Benim arkamda glivence olur (K-1, Nepot).

Her seyden 6nce glven oluyor. Kendi agimdan da giiven oluyor. Niye? Annem bana
yamuk yapmaz diyorsun yani. Esim bana yamuk yapmaz (K-6, Kurucu).

...babam 6rnegin birisinin ismini verdi bana bu yaz ¢agir onu falan dedi...baktim
cocukta biraz pirilti var. Bu yaz gelecek ¢alisacak iste. (K-6, Kurucu).

Bize yeri geldiginde o sekilde telefonlarda geliyor. Mesela sunun oglu yazin 6grenci,
iste cep harghgina ihtiyaci var. Alabilir misiniz? Biz genelde tamam demek istiyoruz
(K-2, Nepot).

Milletin g6ziinlin 6nilindesin. Mesela belediye baskani telefon ediyor, filancay! ise al.
Efendim iste Kaymakam Bey telefon ediyor. Su issiz gergekten ihtiyaci var ise al.
Baska bdyle kiramayacagin insanlar telefon ediyor. Uygunsa aliyoruz yani... (K-7,
Kurucu).
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Tablo 2’nin devami

Aile ile Calhismak

Varislerin
Gelecegini
Planlamak

Planh
Nepotizm
Uygulamalari

Varislerin Egitimi

Planli Nepotizmin
Sorunlari

Okul insanlara sonradan ¢ok sey 6gretmiyor. Hayatin iginden gelen insan yani bir isi
yapacaksan 06nce oranin mutfaginda c¢alisacaksin. Yani bulagik¢iigindan
baglayacaksin. Patronluga éyle geliniyor. Oteki tiirli gelinmiyor, zor yani. ... (K-7,
Kurucu).

Universiteye gitmeden énceki hayatimizda aile isletmesinde calisir, okulumuza gider,
tekrar caligir, babamiz bizi her daim yaninda isterdi (K-5, Nepot).

Ben kugukligimden beri yani neredeyse ilkokuldan beri, kendimize geldigimiz
gunden beri turizmin igindeyiz baba meslegi oldugu igin tekne, turizm (K-9, Nepot).

...ben oglumu 6zellikle yanimda g¢aligsin diye ona her turlu isi goésterdim. 6-7 yasindan
sonra isin nasil olmasi geldigini 6grettim. Bir érnek vereyim. Benim oglum 8
yasindaydi. 5 tane bisiklet aldim. Oglum, bu bisikletler senin bunlari kiraya
vereceksin, ben senden para istemiyorum bundan kazandigin parayla harglik
yapacaksin dedim. Yani parayi sevsin, ¢alismayi sevsin diye dyle bir galisma yaptim
(K-7, Kurucu).

Acikgasi ben zorlamam c¢ocuklarimi illa bu isi yapacaklar diye. Tabi ki buraya
giriyorlar, gikiyorlar; ilgi duyabilirler, devam etmekte isterler ona gére yonlenirlerse
arkalarinda dururum (K-2, Nepot).

Simdi ben ¢ok baski yapmak istemiyorum benim isimi yap diye ama her sey ortada.
Bu isi niye yapiyoruz? Para igin yapiyoruz. Hayal ediyoruz, seviyoruz ama para igin
yapiyoruz. Simdi bir memur maasiyla yapilan is belli. Bir de ticaretle alinan kazanilan
para belli... Bunlann farkindaligini anlatacagim ben g¢ocuklarima. O se¢imi onlara
yaptiracagim (K-6, Kurucu).

...blyuk oglum mesela yurtdiginda turizm isletmeciligi bitirdi. Meslegi de bu (K-8,
Kurucu).

...08lum igin 6zellikle Amerikali bir hoca geldi. Cocuklarin okulu bitiriyor. Biz onlari
Amerika’ya génderecegiz dedi. Inanin géndermedim. Gésterdim de bak dedim ben
cocuklarima guivenerek bu isi yaptim (K-7, Kurucu).

Ailemin bana yaptigi sekilde ben de gocugumu yoénlendirmek istiyorum ama hani
spesifik olarak kafamdaki her ne kadar turizmin igindeyim ne yalan sdyleyeyim direk
olarak turizme mi yonlendirmek isterim? Degil...cocuk daha ziyade fen bilimlerine
yonelsin igte. Mihendislik, doktorluk gibi bir sey yapsin (K-10, Nepot).

Ben aslinda ¢ok ¢alisma yaptim. Codu zamanda haber gonderdim ama yaz giini ¢gok
terlemek, gok kosmak, ¢ok yorulmak istemiyor arkadaslarimiz (K-11, Nepot).

Bizim asil isimiz denizcilikti. Daha zevkli bir isti. Ben gocuklugumdan beri mesela hi¢
turizmle ugrasmay! istemedim. Veteriner olmayi istiyordum. Istemeyerek ailem beni

yonlendirerek, beni bu yere getirdi (K-1, Nepot).

...talep gelmedigi siirece yetistirecek variste bulamiyorsun (K-6, Kurucu).
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Tablo 2’nin devami

Bakalim bir marka olabilirsek gocuklarla onu devam ettirmeye calisacagiz (K-6,

Kurucu).

Devir Siirecine

...Gocuklariniz baginda durmayacaksa siz belli bir personeli kendi blinyenizde devamli

lliskin Beklenti egiteceksiniz ve aile gibi oldugunuz bir personel grubu olusturmak zorunda
kalacaksiniz (K-2, Nepot).
Babamiz bizim seksen yasinda hala daha isin basinda. Dolayisiyla biz emeklilik
Aile zihniyeti, kafa yapisi olan bir aile degiliz (K-5, Nepot).
isletmesinin
Deuvri ve ...ben her zaman aile isletmelerinde 6zellikle igerden aile iginden ¢ikan bir insani
Nepotizm atamak isterim, gorev vermek isterim (K-11, Nepot).
...tabi ki bir baba olarak insan ogluna sundugu seyleri devam ettirmesini,
Varis Nepot gelistirmesini gérmekten ¢ok blyik bir mutluluk duyar (K-2, Nepot).
Belirleme

Onlara dedim ki bakin bu sirketler batarsa bunun sorumlusu sizsiniz. Ama

kazanirsaniz bunun seyi sizden dedim. Yani sizin sayenizde buylr bu sirk

et. Simdi

ben 64 yasindayim. Ben 6lsem yarin kim gidecek yani bitecek mi is? Devam etmesi

lazim. Ondan dolayi gocuklarima glivenmek zorundayim (K-7, Kurucu).

4.1. Nepotizme Yonelik Tutum

Yapilan gorismelerde otel isletmesi kurucu ve nepotlarinin nepotizme ydnelik
dislnceleri a) akrabaya yardim, b) akrabalar ile birlikte galisma, c) given, d) aile
cevresi olmak Uzere dort kategoride toplanmistir.

4.1.1.Akrabaya yardim

Arastirmanin “akrabaya yardim” baslikli bulgulari kapsaminda nepotizm nedeniyle
akrabalara saglanan desteklerin genellikle insani duygularla yardim etme duslncesi
(K-3, K-2) ve akrabaya yardimin gdrev olarak algilanmasindan (K-4) kaynaklandigi
g6rulmastir. Bu bulgular, Tirk kiltirindeki aile ve akraba gelenegine bagli yardim
etme anlayisinin aile isletmelerinde etkilerinin bulundugunu géstermektedir. Ancak, K-
1, K-5 ve K-7 yardim etmeyi ‘sosyal mibadele teorisi’ gergcevesinde yorumlamakta ve
gelecekte benzer bir yardimin ihtiyaci durumunda kendisine de yapilabilecegini dikkate
almaktadir.

4.1.2. Akrabalarla birlikte calisma

Bulgular, akrabalarla birlikte calismanin nepotlarin birbirinin isine karismamasi,
birbirine midahale edememesi (6zerk alanlarda olmasi) durumunda sorun
yaratmadigini (K-2 ve K-11)ortaya koymaktadir. Akrabalarin birbirlerinin igine
mudahalesinin kargasa ve ¢atismaya neden oldugu ve bu ylzden akrabalarla galisma
dislincesinin bazi katilimcilar tarafindan benimsenmedigi (K-9) dikkati ¢ekmistir.
Ayrica katilimcilar, ¢alisan sayisinin fazla olmasi (K-1, K-7), turizmin sezonluk bir is
olmasi ve otellerdeki is gesitliliginden dolayi (K-4) bir akrabalarinin ise ihtiyaci olmasi
durumunda onu ise almalarinin isletmelerini zorlamayacagini asagidaki sekilde ifade
etmektedirler.

“...iki eleman calistiriyor olsam belki beni zorlar. Fakat yirmi eleman arasina bir
kisi daha almak beni zorlamaz.” (K-1, Yénetici/Nepot)
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“...bizim sektdrde dyle bir Kisinin bir isletmeyi ciddi zararlara goéturebilecegi gibi
bir durum ¢ok s6z konusu olamaz. O pozisyonda olmazsa bagska bir pozisyonda
degerlendirilir. CUnk turizm isletmesinde departman ¢ok fazla, kademeleri ¢ok fazla...”
(K-4, Ydnetici/Nepot)

Bazi katihmcilar ise, isletmesinin gergekten yeni galisana ihtiyaci yoksa otelde
akraba calistirmayacaklarini, bunun yerine akrabalarini baskalarinin isletmelerinde
istihdam etmeyi deneyeceklerini (K-11) veya niteliklerine uygun yapabilecekleri
alanlarda akrabalarina yeni is imkanlari yaratabilecegini (K-7) asagidaki ifadelerle
vurgulamaktadir.

“Tesisimde gercekten ihtiyacim yoksa baska bir yerde is bulmaya ¢aliginrm.” (K-
11, Yonetici/Nepot)

“Onun yapabilecegi sekilde is sahasi acarim o da kendi igini gétirtr. Hem ben
oradan yari para kazanirim o da hayatini devam ettirir yani.” (K-7, Yonetici/Kurucu)

4.1.3. Giiven

Otelcilik sektériinde faaliyet gosteren aile isletmelerinin ‘Ortill bilgisini’ koruma ¢abasi
ve disa acgilma noktasindaki korkulari dikkate alindiginda, bu igletmelerde aile
Uyelerinin istihdam edilmesi biyik bir giiven duygusu yaratmakta(K-1, K-6 ve K-10) ve
nepotlara hayat tecriibesi (K-2) katmaktadir. Ornegin;K-10 giiven duygusunun kendisi
icin ne anlama geldigini asagidaki sekilde ifade etmektedir.

“...is hayatinda aileyle birlikte ¢galismanin her zaman ¢ok buyuk avantajlari var...
Dusunsene kendi canindan kanindan birisine isini emanet edebilmek, given duygusu
bunlar 6nemli seyler...” (K-10, Yonetici/Nepot)

Yapilan gorismeler sonucunda akrabalarla birlikte c¢alismanin -giiven
duygusuna ek olarak- diger ¢alisanlarin isletmeye yonelik yikici davraniglarini dnleme
(K-1) ve daha az maliyete katlanma (K-7) gibi konularda cesitli avantajlar sagladigi
goralmastar.

4.1.4. Aile Cevresi

Otelcilik sektérindeki aile isletmelerinde, ailenin sosyal ¢evresi nepotizme ydnelik
tutumu belirleyen bir diger 6nemli unsurdur. Kendi durumlarinin uygun olmasi, istihdam
edilecek adayin ise uygun olmasi (K-2 ve K-6) ve cevreden gelen talebin toplumsal
acidan geri cevrilemeyecek olmasi (kronizm) nedeniyle (K-7) ailelerin sosyal ¢gevreden
gelen ricalari kabul ettikleri gérilmastir. Ornegin; K-7 sosyal gevresinden gelen bir
tanidigin istihdamina yoénelik ricalar karsisindaki tutumunu asagidaki sozlerle ifade
etmektedir.

“Milletin g6ztnin 6nundesin. Mesela belediye bagkani telefon ediyor, filancayi
ise al. Efendim iste Kaymakam Bey telefon ediyor. Su igsiz gergekten ihtiyaci var ise
al. Bagka bdyle kiramayacadin insanlar telefon ediyor. Uygunsa aliyoruz yani.
Bagkasini alacagimiza diyoruz onu alalim. Hem onun da hatiri kirlmamis oluyor, o da
is sahibi oluyor.” (K-7, Ydnetici/Kurucu)
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4.2. Planh Nepotizm Uygulamalan

Yapilan gorismeler neticesinde otelcilik alaninda faaliyet gosteren aile igletmelerinde
etkili bir devir sureci icin hem guvenilir hem de nitelikli varis yetistirmek amaciyla
kurucu ve nepotlarin yapmis olduklari faaliyetler ve bu konuyla ilgili diginme sekilleri
incelenmistir. Bu kapsamda; planl nepotizm uygulamalari temasi altinda a) aile ile
calismak, b) varislerin gelecegini planlamak, c) varislerin egitimi, d) planh nepotizmin
sorunlari olmak Uzere dort kategori belirlenmistir.

4.2.1. Aile ile cahgmak

Aile isletmelerinde planhi nepotizme yoénelik ilk uygulama nepotlarin gocuklugundan
itibaren aile isletmesinde calistiriimasidir. Otellerin kuruculari, nepotlarin kiigik yastan
itibaren aile igletmesinde calismasinin onlarin bazi mesleki aliskanlklari kolaylikla
6grenebilmesini (K-7) saglayacagini ve onlarin gelecekte basarili olma sanslarini (K-8)
artiracagini savunmaktadir. Ornegin; K-7, kiiclik yastan itibaren aile ile galismanin
nepotun ydénetsel rollere hazirlanmasi igin dnemli oldugunu asagidaki sekilde ifade
etmektedir.

“Okul insanlara sonradan ¢ok sey 6gretmiyor. Hayatin icinden gelen insan yani
bir isi yapacaksan ©once oranin mutfaginda calisacaksin. Yani bulasik¢iligindan
baglayacaksin. Patronluga 6yle geliniyor. Oteki tiirli gelinmiyor, zor yani. ...” (K-7,
Yonetici/Kurucu)

Cocuklugundan itibaren isletmede galisarak blyidiginid belirten nepotlar (K-5,
K-4, K-9, K-11, K-3, K-2) genellikle yazlari (K-10) otelde calismakta, kiglari ise
6gdrenme surecini okulda surdirmektedir.

“Universiteye gitmeden 6nceki hayatimizda aile isletmesinde galisir, okulumuza
gider, tekrar ¢alisir, babamiz bizi her daim yaninda isterdi.” (K-5, Y6netici/Nepot)

“...isin mutfaginda basladik.... Aile sirketinden bahsedersek ben g¢ekirdekten
yetistim. Yani fatura keserken 10 yasimdaydim.” (K-11, Ydénetici/Nepot)

4.3.2. Varislerin gelecegini planlamak

Varislerin gelecedini yonlendirme noktasinda, kurucular ile nepotlar arasinda
oldukca net bir gérus farkliligr oldugu goérulmektedir. Kurucular ¢ocuklarini kendi igini
devam ettirmesi igin kiiglik yaslardan itibaren bir ydnlendirme gabasi igerisine girerken
(K-7 ve K-6) bu yonlendirmeye maruz kalmis olan nepotlar genellikle ¢ocuklarini
yonlendirme konusunda onlarin fikir ve isteklerinin kendi isteklerinden daha énemli
oldugunu (K-2 ve K-9) diisinmektedirler. Bu baglamda; bir kurucu olan K-7 oglunu
kurdugu ise hazirlamak icin neler yaptigina iliskin sureci asagidaki sekilde
aciklamaktadir.

“...ben oglumu 6zellikle yanimda caligsin diye ona her turlU isi gésterdim. 6-7
yasindan sonra isin nasil olmasi geldigini 6grettim. Bir 6rnek vereyim. Benim oglum 8
yasindaydi. 5 tane bisiklet aldim. Odlum, bu bisikletler senin bunlari kiraya vereceksin,
ben senden para istemiyorum bundan kazandigin parayla harc¢lik yapacaksin dedim.
Yani parayl sevsin, calismayl sevsin diye 0&yle bir calisma yaptim.” (K-7,
Yonetici/Kurucu)

Bir kurucu olan K-6 ise, gocuklarin isi kavrayabilecegi bir yasa geldigi zaman aile
isletmesinde gorev almalarinin saglayacagi ekonomik ve sosyal avantajlari kendileriyle
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paylasarak kendilerini turizm alanina yonlendirecegini asagidaki sekilde ifade
etmektedir.

“Simdi ben ¢ok baski yapmak istemiyorum benim isimi yap diye ama her sey
ortada. Bu isi niye yapiyoruz? Para igin yapiyoruz. Hayal ediyoruz, seviyoruz ama para
icin yapiyoruz. Simdi bir memur maasiyla yapilan is belli. Bir de ticaretle alinan
kazanilan para belli... Bunlarin farkindaligini anlatacagim ben ¢ocuklarima. O seg¢imi
onlara yaptiracagim.” (K-6, Yonetici/Kurucu)

Kurucularin aksine nepotlar ise, genellikle gocuklarini yonlendirirken, ‘insanlarin
sevdigi isi yaptigi takdirde basarili olacagr’ duslincesinden hareket etmenin daha etkili
olacagina vurgu yapmaktadir. Bu nedenle, gocuklarinin ancak turizm alanina ilgi
duymasi durumunda onlari ydnlendireceklerini (K-9, K3 ve K2) belirtmektedir. Bu
baglamda, K-9 ve K-2g¢ocuklarinin turizm alanina ilgi duymasi kosuluyla onlari
yonlendirecegini asagidaki sekilde ifade etmektedir.

“Insanlarin mecburi yaptigi higbir iste basari gelmiyor maalesef. Severek yapilan
islerde basaril oldugu igin kizim ilerde bizim sektéri tercih edip, ylriimek isterse tabi ki
0 zaman yobnlendirme yaparim ama simdi, su anda hi¢ dyle bir niyetim yok.” (K-9,
Yonetici/Nepot)

“Agikgasi ben zorlamam cocuklarimi illa bu isi yapacaklar diye. Tabi ki buraya
giriyorlar, cikiyorlar; ilgi duyabilirler, devam etmekte isterler ona gore ydnlenirlerse
arkalarinda dururum.” (K-2, Yonetici/Nepot)

Nepotlar aileleri tarafindan bir plana bagl olmaksizin (K-5 ve K-9) ve ¢ok buyuk
bir baski olmadan (K-2 ve K-4) yonlendirildiklerini ve bu sekilde ailelerinin meslegine
devam ettiklerini distUnmektedir. Bununla birlikte, ¢ocukluklarindan itibaren
ebeveynlerinin yaninda calisarak ebeveynlerinin hem sosyal sermayesinden hem fiziki
sermayesinden faydalandiklarini, g¢ocukluktan itibaren isi gorerek buyuduklerini,
bununda ileriki meslek yasantilarinda olumlu etkileri oldugunu sdylemek yanhs
olmayacaktir. Ayrica, nepotlarin bir kismi ailesinin kariyer basamaklarini takip
etmesinde ebeveynini rol model almasinin ve igletme ile ilgili konularin ev ortaminda
konusulmasinin (K-12) da etkili oldugunu vurgulamaktadir.

4.3.3. Varislerin egitimi

Bazi nepotlarin egitim hayati otelin ihtiyaglar dogrultusunda ebeveynler tarafindan
dogrudan yoénlendirilmistir (K-1, K-8, K-10 ve K-12). Bazilarina ise, egitim alanini
segme konusunda 6zgurlik (K-2 ve K-12) tanimistir. Ancak, érneklemin geneli g6z
6ndne alininca turizm egitimi alma konusunda planli bir davranisin olmadigi dikkati
cekmektedir. Yapilan goriismeler sonucu, turizm egitimine yonelik bir yonlendirmenin
veya nepotu serbest birakmanin 6rgln bir turizm egitiminin gerekli gérilmemesinden
kaynaklandigi dikkati ¢cekmektedir (K6, K8, K-11, K13). Bu durumu kanitlar bir diger
bulgu ise, aile Uyeleri arasinda profesyonel olarak otelcilik formasyonu olan kisilerin
oldukca sinirli olmasidir (K-3). Buna ragmen, nepotlar alinacak 6rgin egitimin aile
isletmesinin devamliligi agisindan 6nemli oldugunu (K-1 ve K-4), ancak turizm
egitiminin ise sart olmadigini vurgulamaktadir (K4, K6, K7, K13). Ornegin, K-13 bu
durumu asagidaki sekilde ifade etmektedir:

“...ben mesela oglumu yabanci dil 6grenebilecedi bir okulda okuttum. O
zamanlar turizm isi yapmiyorduk. Cocuk gelen olarak iktisadi konulara kafa yorsun ve
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dil bilsin yeter diye diigsindim. Sonra turizm igine girince anladik ki dogru yapmisim.
Yabanci dil bilmeden turizm okusa ne isine yarayacakti...” (K-13, Kurucu)

Turizm egitiminin aile isletmesinin devamliligi agisindan &énemli oldugunu
dustnen K-1 ise, ailesinin zorlamasiyla turizm alaninda almis oldugu egitimin ¢alisma
hayatinda kendisine sagladigi faydalari asagidaki sekilde ifade etmektedir:

“‘Meslek Seyahat bolimi okurken stajini  acentede yapiyorsun...Ayni
departmandaki arkadaslarinla okuyorsun...benim butin arkadaglarim su anda
acentelerin bir departmaninda. Su an ben buradayim, onlarla irtibat kurdugum zaman
kolaylik sagliyorlar.” (K-1, Yonetici/Nepot)

Varislerin egitimini énemseyen bazi katilimcilar, ¢ocuklarini ydnlendirmesine
neden olan temel faktoriin isletmeyi blyltme distnceleri oldugunu belirtmektedir. K-
7,buylimenin ancak isletmede guiven tesis edilerek saglanacagini vurgulamakta ve
cocuklarina glivenerek islerinin bayattiginu asagidaki sekilde ifade etmektedir.

“...oglum icin ozellikle Amerikali bir hoca geldi. Cocuklarin okulu bitiriyor. Biz
onlari Amerika’ya gonderecegiz dedi. Inanin géndermedim. Goésterdim de bak dedim
ben ¢ocuklarima giivenerek bu isi yaptim.” (K-7, Yénetici/Kurucu)

4.3.4. Planh nepotizmin sorunlari

Planli nepotizm uygulamalarinin ortaya ¢ikardigi sorunlari uygulama oncesi ve
uygulama sonrasli olmak Uzere ikiye ayirmak gerekmektedir. Uygulama oOncesi
sorunlar, yetistirilecek yeterli varis bulunamamasindan (K-6), varislerin ¢alismak
istememesinden (K-11),varislerin isletmeyi dogrudan yonetici olarak devralmak (K-8)
istemesinden kaynaklanan sorunlardir. K-6, slrecin basarili olmasina neden olan
temel hususun 6grenmeye istekli varis oldugunu vurgulamakta ve yetistirmek igin
istekli varis bulamadigini asagidaki sozlerle ifade etmektedir.

“...talep gelmedigi surece vyetistirecek variste de bulamiyorsun.” (K-6,
Yo6netici/Kurucu)

Planli nepotizm uygulamasi sonrasi ortaya c¢ikan temel sorun ise, planli
nepotizm uygulamalarinin nepotun beklentileri ¢cercevesinde gerceklestirilememesidir.
Nepotizm uygulamalarinin bir zorlamayla ve tek tarafli plan dahilinde gerceklesmesi
nepotlarda degersizlik hissi yaratmakta ve kendisinden sonraki nesli nepotizm
uygulamalari gergevesinde hazirlama duslincesi ortadan kalkmaktadir. Bu baglamda,
kendi istek ve yetenegdi disinda otelcilik isine yonlendirildigini belirten K-1 bu durumu
asagidaki sekilde ifade etmektedir.

“Bizim asil igimiz denizcilikti. Daha zevkli bir isti. Ben gocuklugumdan beri
mesela hi¢ turizmle ugrasmayi istemedim. Veteriner olmay istiyordum. Istemeyerek
ailem beni ydnlendirdi ve bu yere getirdi.” (K-1, Yonetici/Nepot)

Ayrica planl nepotizmde varislerin istekleriyle yapilan ydnlendirme arasindaki
uyusmazlik varislerin daha iyi yerleri hak ettigi halde aile isletmesinde harcandigini (K-
1 ve K-5) dusinmelerine yol agmistir.
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4.4. Aile igletmesinin Devri ve Nepotizm
4.4.1. Devir Siirecine iligkin Beklenti

Gorusmeler sonucunda otelcilik sektérinde faaliyet gésteren aile isletmelerinde kurucu
ve nepotlarin devir slrecine iligkin beklentilerinde farkhliklarin oldugu goérdlmustar.
Kurucular, genellikle gelecek yillarda isletmeyi kendi ¢gocuklarinin yénetmesi beklentisi
icindedir (K-6, K-7, K-8, K-13). Bu baglamda K-6 ve K-13 bu konuyu asagidaki sekilde
aciklamaktadir.

“Bakalim bir marka olabilirsek ¢ocuklarla onu devam ettirmeye calisacagiz.” (K-
6, Yonetici/Kurucu)

“Cocug@u okuttuk, hem de iyi yerde okuttuk. Bunu yaptigimiz isi blylterek devam
ettirsin diye yaptik. Marka bir isletme ortaya cikarsin, ailemizden bir seyler koysun
isletmeye diye yaptik. Oteli de yeterince blyuttiu. O da ¢ocuklarina devretmeli...” (K-13,
Kurucu)

4.4.2. Varis Nepot Belirleme

Nepotlarin bir kismi oteli varisler yoluyla devam ettirmeyi disinmektedir. Ancak bazi
varisler ise, gocuklarin aile igletmesinde c¢alismaya goénulli olmamasi durumunda
profesyonel bir yonetimle devir sirecini saglayabileceklerini (K-1 ve K-2)
dusunmektedir. K-2,cocuklarinin otelde calismaya isteksiz olmasi durumunda aile
Uyesi olarak gordikleri insan kaynagiyla isletmenin devamliidini saglayacaklarini
asagidaki sekilde ifade etmektedir.

“...¢ocuklarimiz basinda durmayacaksa belli bir personeli kendi blnyemizde
devamli egitecek ve aile gibi oldugumuz bir personel grubu olusturmak zorunda
kalacagiz.(K-2, Yonetici/Nepot)

Aragtirmaya katilan bazi nepotlar varis olarak c¢ocuklarinin talep etmemesi
durumunda akrabalarindan birinin oteli yonetmesi gerektigi disinmektedir (K-11).
Digerleri ise kendisinden sonra yerine givendigi birinin gegcmesini istemesine ragmen
bulunduklari ¢evrenin ¢ok calkantili olmasi nedeniyle uzun vadeli disinemediklerini ve
bu ylzden plan yapmadiklarini (K-3) ifade etmektedir. K-11, ailesinden birisinin otelin
devri icin ¢cok uygun olacagini asagidaki sekilde ifade etmektedir.

“...Ben her zaman aile isletmelerinde Ozellikle igerden aile iginden ¢ikan bir
insani atamak isterim, gorev vermek isterim.” (K-11, Yonetici/Nepot)

5. Sonug ve Tartisma

Bu calismanin amaci, aile igsletmesi statiisindeki kiiglik ve orta buyuklikteki otellerin
devir surecinde nepotizm uygulamalarini arastirmaktir. Bulgular, kurucular ile
nepotlarin  planli nepotizm uygulamaya yoénelik farkh tutum sergilediklerini
gOstermektedir. Kurucularda planli nepotizm uygulamaya doéndk istek varken,
nepotlarin bir kisminda bu istek bulunmamaktadir. Bu sonug, nepotlarin bir kisminin
kendi istegi yerine zorlamayla aile isletmesinde bulundugu sonucunu ortaya
cikarmaktadir. Ayrica isletmede calisan sayisi ve kurucu tarafindan isletmeye verilen
emek artikga, planli nepotizm uygulamaya ybénelik ¢abalarin da arttigi gérilmektedir.
Bir baska ifadeyle, isletmeler blyidikge planli nepotizm uygulamalarina gegis
artmaktadir. CUnkd kurucular oteli kendileri kurdugu icgin isletmenin yasatiimasina
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blylk ©6nem verdiklerinden c¢ocuklarina yoénelik zorunlu veya istege bagh planli
nepotizm uygulamaktadir. Ancak, bir zorunluluga maruz kalmis nepotlar ayni zorlamayi
kendi ¢gocuklarina karsi gdstermede isteksizdirler. Bu baglamda, nepotlar gocuklarinin
meslek secimine saygi gostereceklerini belirtmektedirler.

Ailesinin kendisini planh sekilde ydnlendirmedigini distinen nepotlar dahi sans
eseri veya hayat sartlarinin etkisiyle otelde g¢alistigini disinmektedirler. Bu hayat
sartlarini kendilerine ailelerinin sagladigi dusundlince-pasif sekilde de olsa- ailelerinin
yonlendirmeleri oldugunu sodylemek muimkindir. Bu baglamda, aile isletmelerinin
blylk ¢ogunlugunun dglncld nesilden sonra ortadan kalkmasinin en buylk
nedenlerinden birisi, kurucularin isi devam ettirmeye yonelik sahip oldugu istegin
kusaklar ilerledikge azalmasi veya nepotlara bu istek ve arzunun aktarilamamasidir.
Ayrica, nepotlarin ¢cocuklarini kendi isteklerine yonelik serbest birakmalari igletmenin
varissiz kalmasina veya gugcli bir varisin olmamasina neden olmaktadir. Gugla bir
varisin yoklugu hem aile igerisinde gatismalari artirmakta hem de aile isletmesinin bir
sonraki nesle basarili sekilde devrinin gerceklesmesini imkansiz hale getirmektedir. Bu
sonuglar, Handler (1992:287-298)'Iin aile isletmelerinde, bir sonraki kusagin
motivasyon, arzu ve ilgisinin kurucu/sahiplerinkinden farkl olmasi ve istatistiksel olarak
aile isletmelerinin ¢ok buyuk bir kisminin devir strecinden sagd ¢cikamadiklari yénundeki
tespitiyle benzerlik géstermektedir.

Arastirma sonuglarina gére, ¢ocuklarin gelecedini yénlendirmede kurucular ile
nepotlar arasinda acik bir goéris farkhligi vardir. Kurucular kendi isini devam ettirmesi,
ileriki yaslarda bazi seylerin kolaylikla 6grenilememesi ve nepotlarin klgukllikten
itibaren is hayatina alistiriimasi sayesinde nepotlarin gelecekte basarili olma sansinin
artacagini disinmekte ve bu baglamda onlari kiicik yaslardan itibaren ydnlendirmeye
calismaktadir. Bu yonlendirmeye maruz kalmis olan nepotlar bu konuda gocuklarinin
fikir ve isteklerinin daha énemli oldugunu, insanlarin sevdigi isi yaptigi takdirde basaril
olacagini distinmekte ve bu ylzden gocuklarinin ancak turizm alanina ilgi duymasi
durumunda onlari yonlendireceklerini belirtmektedirler.

Aragtirmanin bir diger 6nemli sonucu, nepotizme yonelik bakis agisinin kigik ve
orta buyuklUkteki otellerde farkhlik géstermesidir. Mikro ve kugik Oolcekli otellerin
yoneticileri, yardima ihtiyaci olan bir akrabasini ise almanin kendilerini olumsuz
etkilemeyecegdine inanmaktadir. Bu inancin arkasinda yatan etmenler, (a) otelde
fazlaca calisana ihtiya¢g olmasi, (b)turizmin sezonluk bir is olmasi, (c) otelcilik
sektdrinde farkh yeteneklere sahip Kisilerin istihdam edilebilecedi cok fazla
departmanin olmasidir. Ote yandan, orta buyiklikteki otellerin ydneticileri ise ihtiyaci
olan akrabalarini kendi igletmesinde calistirmak vyerine, c¢alismasi icin baska
isletmelere yonlendirmektedir. Bu sonug, orta buyiklikteki otellerde resmi olmayan
anti-nepotizm politikalarinin var oldugu yéninde bir digtinceyi ortaya koymaktadir.

Arastirmanin bir diger 6nemli sonucu, nepotizmin uygulandidi kisiler agisindan
“yakin nepotizm” ve “uzak nepotizm” olarak ikiye ayrilmasidir. Yakin nepotizm,
cocuklara, ese karsi uygulanan, ¢ekirdek aileyi baz alan nepotizm iken; uzak nepotizm,
diger cekirdek aile disinda kalan ancak kan bagi olan aile tyelerine uygulanmaktadir.
Bu baglamda, bu c¢alismanin sonuglari otellerin baglangicta hem uzak hem yakin
nepotizmi birlikte uygulamis, bunun sakincalarini tecribe ettikten sonra ¢ok kuguk
oteller hari¢ digerlerinin uzak nepotizmden vazgectigini gdstermektedir. Kisaca,
genellikle bu otellerde milkiyet sahipleri ve aile Uyeleri disinda akraba
calistinimamaktadir. Mikro 6lcekli isletmelerin uzak nepotizmi sirdiirme nedeni ise, bu
isletmelerin ihtiyag duydugu personeli ancak akrabalar Uzerinden temin edebilmesidir.
Bu sonuglar, Ford ve McLaughin (1985:58-59)'in distinceleriyle drtismektedir. Ote
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yandan, yakin nepotizmin ise tiim aile isletmelerinde var oldugu ve aile isletmesi formu
korundugu sirece var olmaya devam edeceg@i dusunudlmektedir. Yine bu sonuglar
Nelton (1998:1-5)'un nepotizm olmadan aile igletmelerinin hayatta kalamayacagini
iddia ederek Danco (1975)'un kitabina atfen aile isletmelerinin devamliligi konusunun
bile nepotizmin bash basina bir ispati oldugu seklindeki distinceleri ile értismektedir.
Bu cercevede, daha buyik sayilabilecek otellerde miilkiyette hak sahibi olmalarinin
getirdigi zorunluluktan dolayr ydnetimde aile Uyeleri bulunmakla birlikte, diger
calisanlarin akrabalardan olmamasina dikkat edilmektedir. Bu 6lgekteki otellerde insan
kaynag olarak akrabalarin galistiriimasi sorun olarak algilanmaktadir.

Arastirmanin sonuglari, akrabalarla birlikte c¢alismanin aile isletmesine cesitli
avantajlar sagladigini ortaya koymaktadir. Kendine has o6rtlli bilgisini koruma cabasi
(Lee vd., 2003 :658-663; Royer vd., 2008:28; Yelkikalan ve Aydin, 2003:138) ve disa
acllma noktasindaki korkulari dikkate alindiginda bu igletmelerde aile Uyelerinin
istihdam edilmesi kurucu igin buyuk bir given duygusu olusturmaktadir. Bu sonug¢ da
Riggio ve Saggi (2015:19)’nin dusunceleriyle értigsmektedir. Ayrica tam bir fikir birligine
varildigini séylemek mumkin olmamakla birlikte, genel egilim aile isletmelerinde
akrabalarin 6zverili ve titiz ¢alistigi seklindedir. Bu bulgu, aile Gyelerinin isletmeye
katiliminin, daha siki ¢alisan, baglilik gosteren ve gulvenilir olan personelin sirkette
istihdami  anlamina gelece@ini dusunen Carlock ve Ward (2005:23-24)'1n
dislinceleriyle tutariidir. Benzer sekilde, lyiisleroglu (2006:47)'nun belirttigi gibi aile
Uyeleri, aile igletmesindeki isleri kendi isleri olarak goérdukleri igin, bu Kisilerin diger
calisanlara oranla ¢ok daha fazla 6zveride bulunduklari distnilebilir.

Aile igletmelerinde akrabalarla birlikte ¢alismanin faydalarinin yaninda yarattigi
cesitli sorunlar da bulunmaktadir. Bu kapsamda akrabanin aile Uyesi olmayan
calisanlarca ydnetimin ajani olarak goérulip dislanmasi Vveinhardt ve Petrauskaite
(2013)'nin fikirleriyle ortismektedir. Cetinkaya vd. (2017: 128) de akrabalarin diger
calisanlarla benzer dizeyde is yukiine sahip olmamasinin akraba olmayan galiganlarin
moralinin bozulmasina neden olacagini belirtmektedir. Nepotizmin aile isletmelerinde
yarattigi bu yikici etkilerle micadele etmek igin aile isletmesi kurucusu ya da
nepotlarinin iki temel stratejisi bulunmaktadir. Bu stratejilerden birincisi, reaktif sekilde
akraba istihdaminin yarattigi sorunlari yasayarak 6grenme sonucunda artik mulkiyette
hakki olan zorunlu aile (yeleri disinda akraba calistirmamaktir. ikinci stratejiyi ise,
nepotizmin olumsuz etkilerinden kurtulabilmek igin bir tanididin isletmesinde akrabanin
istihdaminin saglanmasi seklinde nepotizmden ziyade kronizme yodnelik eylemler
olusturmaktadir.

Calismanin bir diger 6nemli sonucu, isletmeyi devretme konusunda katilimcilarin
glven duydugu yakin akrabalarini varis olarak segmeleridir. Kurucular ve nepotlar,
yakin akrabanin bu gérevi kabul etmemesi durumunda, ailenin guvenini kazanmis “yari
aile Uyesi” olmus profesyonellerle otelin devamhhdinin  saglanabilecegini
distinmektedir. Bu bulgu, Royer vd., (2008) tarafindan aile Gyesi varisin olmamasi ya
da niteliksiz olmasi durumunda genellikle “yari aile tyesi” olarak tanimlanabilecek uzun
yillar aile isletmesinde calismis, ailenin glvenini kazanmig bir Kisinin varis olarak
segilebilecedi seklindeki dnerisi ile paraleldir. Bu bakimdan aile isletmelerinin resmi bir
devir planina sahip olmadiklarini, ancak kurucularin distincelerinde gayri resmi devir
plani oldugunu rahatlikla sdyleyebiliriz. Bu sonuglar, devir slrecini ele alan farkh
arastirmalarin sonuglari (Morris vd. 1996:78; Silva ve Silva, 2014:188-189; Tirdasari ve
Dhewanto, 2012:72-73) ile értismektedir.

Bu ¢alismanin sonuglarina gore, uygulamaya dénik bazi 6neriler de sunmak
muimkuandir. Calismanin sonuglari otellerin devir sirecine iligkin yazili bir aile istihdam
politikasi olmadigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda, aile Uyelerini ise alma,
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yerlestirme, terfi, tazminat ve hatta isten ¢ikarma gibi konularda izlenmesi gereken
kurallari gésteren yazili bir aile istihdam politikasinin var olmasi ortaya g¢ikabilecek
nepotizm kaynakli sorunlarin ¢ézimdu igin énemlidir. Aile Gyelerinin ilgili pozisyonlara
nasil basvuracagi, bu pozisyonlara atanabilmeleri igin saglamalari gereken niteliklerin
neler oldugu, aile Uyelerinin nasil yénetilecek oldugu gibi prosedirler ve oélcitler aile
istihdam politikasi c¢ergevesinde belirlenebilir (Hutcheson, 2002: 75). Bu sekilde
Knudsen’in de belirtigi gibi nepot i¢in kapilar belki kolayca agilacaktir ancak o kapidan
iceri girdikten sonra diger calisanlar gibi nepotun da uretken olmasi beklenecektir
(Nelton, 1998: 1-5). Van der Heyden vd., (2005: 2) de adil bir siirecin uygulanmasiyla
hem isletme sisteminin ekonomik performansinin hem de aile ve aile lGyesi olmayan
insan kaynaginin tatmini ve bagliliginin gelisecegini ileri sirmektedir. Ayrica, belirli bir
blyUklige ulasmis aile isletmelerinde planli nepotizm uygulamalarinin nepotlarin
isteklerine goére gergceklesmesi aile isletmesinin daha uzun omurli olmasini
saglayacaktir.

Bu galismanin bazi kisitlari s6z konusudur. Bunlardan birincisi zaman kisitidir.
Arastirmada sadece vyari yapilandirimis gérisme teknigi kullanilmis ve 13
kurucu/nepottan veri toplanmistir. Nepotizm olgusunun daha iyi anlasilabilmesi igin
gelecekte yapilacak galismalarda birden fazla veri toplama aracinin birlikte kullaniimasi
dnerilebilir. Ozellikle, gézlem tekniginin kullaniimasi, nepotizmin sonugclarina veya
planli nepotizm surecine yoénelik daha somut bulgular ortaya ¢ikarabilir. Ayrica, bu
calismada aile isletmesi kuruculari ve nepotlardan veri toplanmistir. Nepotizm
uygulamalari konusunda daha kapsaml bir bakis agisina sahip olabilmek igin ailenin
diger Uyelerinden veri toplanarak galisma yapilmasi gerekebilir. Benzer sekilde aile
Uyesi olmayan insan kaynaginin nepotizme yodnelik bakis agilari da derinlemesine
incelenebilir. Bu sayede, aile isletmesi icerisinde farkli rollere sahip kisilerin nepotizm
olgusuna yonelik bakis acilari karsilastirmali olarak analiz edilebilir.
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ETiK BEYAN

Destek Bilgisi: Bu calisma herhangi bir kamu kurumu, STK veya ticari isletme
tarafindan desteklenmemistir.

Cikar Catismasi: Yazarlarin calismaya olan katkilari esit orandadir.

Etik Kurul Onayi: Calismaya 2019 yilindan 6nce baslandigi igin etik kurul onayi
bulunmamaktadir.

Aydinlatiimig Onam Formu: Orneklemi olusturan katiimcilardan aydinlatiimis onam
formu alinmigtir.

EK: Goriigsme Sorulari
Akraba istihdamina Yonelik Sorular

1. Isletmenizde calisan akrabaniz var midir? Eger varsa, ne kadar zamandir
calismaktadir? Akrabalari ¢alistirma nedeniniz nedir? Akrabalariniz yaptiginiz ig
alaninda egitim almis midir? Ya da bu is alaninda deneyim sahibi midir?

2. Akraba istihdam etmenin avantajlari var midir?
3. Akraba istihdam etmenin yarattigi dezavantajlar var midir?

4.  Akrabalarinizla ayni igletmede c¢alismak nasil bir duygu tanimlayabilir misiniz?
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15.
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Akraba Kayirmaciligina iliskin Tutum

Zorda kalan, yardima ihtiyaci olan bir akrabaniza yardim eder misiniz? Eger
yardim ederseniz, neden yardim ettiginizi aciklayabilir misiniz? Akrabaniza
yardim etmeniz konusunda aile i¢inde bir baskiyla karsilasir misiniz? Bu yardima
ihtiyaci olan akrabaniza yardim ettiginizde neler hissedersiniz?

Diyelim ki bir akrabanizin ise ihtiyaci var ama isletmenizde ona uygun bir is yok
ya da igletmenizin yeni bir calisana ihtiyaci yok. Bdyle bir durumla hig
karsilastiniz m1? Eger karsilastiysaniz nasil bir yol izlediniz? Bugln olsa gene
ayni yolumu izler miydiniz? Neden? Eger karsilasmadiysaniz; karsilasmaniz
halinde nasil bir yol izlersiniz?

Planh Nepotizm Uygulamasinda Baba-Gocuk iliskisine Yonelik Sorular

Kariyerlerinizi belirlerken aileniz sizi nasil yodnlendirdi? Bu ydnlendirmeyi
isletmenizin ihtiyaglari dogrultusunda mi yaptilar? Bu ihtiyaglar sizin yetenek ve
istekleriniz ile uyumlu muydu? Isletmenizin ihtiyaglari ile sizin isteklerinizi
uyumlastirmak igin nasil bir yol izlendi?

Size yaptiginiz isi sevdirebilmek igin bir nasil bir gaba harcandi?

Aldiginiz egitim ile ¢ocuklarinizin almasini istediginiz egitim birbiriyle ortistyor
mu? Bir farkhlik varsa, ¢ocuklarinizin nasil bir egitim almalarini tercih ederdiniz?
Neden?

Akraba veya ebeveynler ile bir arada calismak nasil bir duygudur? Onlarin
biraktigi bir isi sirdirmek nasil bir duygudur?

isletmenizin geleceginde ebeveynleriniz size énemli isler distigi yoniinde mesaj
verdiler mi? Siz de benzer mesaji ¢ocuklariniza vermeyi dusidnidyor musunuz?
Aciklayabilir misiniz?

Aile Uyelerine isletmenin devrinin faydali olacagini disinidyor musunuz? Evet ise,
ne gibi faydalari olacaktir? Hayir ise, basarisiz olma nedenleri neler olabilir?

Sorunlarin Cé6zumii

Nepotizmin aile isletmelerinde c¢esitli sorunlara yol actigi genel olarak kabul
edilmektedir. Siz bu konuda ne duslnlyorsunuz? Gergekten isletmenizde
nepotizm kaynakl sorunlariniz var mi? Varsa, bu sorunlarla nasil micadele
ediyorsunuz?

Nepotizmin yarattigi sorunlar ¢dézmek ile diger calisanlara iliskin sorunlari
¢6zmek arasinda yontem ve zorluk agisindan ne gibi farkhliklar vardir?

Sonug

Elinizde firsat olsaydi baska bir is yapmak ister miydiniz? Meslek yasaminda
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farkli stregleri surdirmek ister miydiniz?

16. Gorismemizin sonuna dogru ilerlerken belirtmek istediginiz énemli olarak
goérduguniz baska goéris ve onerileriniz var mi?
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