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Öz
Otellerde eşitlik ve adalet ilkelerine tezatlık gösteren kronizm algılamaları yönetsel faaliyetler sonucunda ortaya çıkmaktadır. Bu uygulamalar 
yöneticilerin tasarrufunda bazen mecburiyetten bazen keyfi bazen de farkında olmadan gerçekleşmektedir. Otelde başarı sağlamak isteyen 
bir yönetici, işgören motivasyonunu arttırabilmek için kronizm uygulamalarının varlığından haberdar olmak, bu uygulamalara yer 
vermemek ya da bu uygulamanın motivasyona etkisinin asgari düzeyde tutulmasını sağlayacak çözüm önerileri geliştirmek zorundadır. 
Bu araştırmanın amacı otel işgörenlerinin kronizm ve motivasyon algılarının yönetici gözüyle değerlendirilmesidir. Çalışma evreni olarak 
İstanbul ve Antalya’daki farklı yapısal özelliklere sahip oteller belirlenmiştir. Nitel olarak tasarlanan araştırmanın verileri otel yöneticilerinden 
görüşme tekniği ile elde edilmiştir. Toplamda 26 otel yöneticisi ile yapılan derinlemesine görüşmelerden elde edilen veriler içerik analizi ile 
çözümlenmiştir. Araştırma sonuçlarına göre; kıyı otellerindeki kronizm algısının şehir otellerine nispeten yüksek olduğu, motivasyonun 
ise düşük olduğu belirlenmiştir. Otelin yıldız sınıflamasına göre yapılan karşılaştırmada ise 4-5 yıldızlı otellerde kronizm algısının 3 yıldızlı 
otellere göre yüksek olduğu, motivasyonun ise düşük olduğu tespit edilmiştir.
Anahtar Kelimeler: Otel İşletmeleri, Kronizm, Motivasyon, Kıyı Oteli, Şehir Oteli.

The Evaluation of Cronyism and Motivation Perceptions by Managers: A Qualitative Research at Hotels

Abstract
The perception of cronyism, which contrasts with the principles of equality and justice in hotels, emerges from administrative activities. 
Sometimes, these practices take place at the disposal of managers due to necessity, arbitrariness, andunintendedness. In order to increase 
the motivation of hotel employees, hotel managers, who want to achieve success at the hotel, must be aware of the existence of cronyism 
practices. Henceforth, they should ensure that these practices are not included in hotel management. Instead, they should produce 
solutions to minimize the effect of these practices on motivation. This study aims to evaluate the cronyism and motivation perceptions 
of hotel employees from the perspective of the managers. As a sample within the scope of this study, hotels with different structural 
features in Istanbul and Antalya have been determined. The research data,  which was designed qualitatively, was obtained from the 
hotel managers through the interview technique. The data obtained from in-depth interviews with 26 hotel managers in total were 
analyzed by content analysis. According to the research results, the perception of cronyism in resort hotels is relatively high, and the 
motivation is quite low in city hotels. According to the comparison made among the star classification of hotels, it has been determined 
that the perception of cronyism is higher in 4-5 star hotels compared to 3-star hotels, and the motivation is lower than expected.
Keywords: Hotels, Croniysm, Motivation, Resort Hotel, City Hotel.
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GİRİŞ

Sanayi devriminin başlangıcından 1980’li yıllara 
kadar işgörenlerin psikolojik boyutu göz ardı edilmiş 
ve işgörenler, örgütlerin hedefleri doğrultusunda yön 
verilen birer araç olarak kabul edilmiştir (Keskin, 2008: 
15). Buna karşın günümüzün küreselleşen dünyasında 
şirket sürdürülebilirliğinin sağlanması; ancak işgö-
renlerin performans ve verimliliğinin arttırılması için 
motive edilmelerine bağlıdır (Shahzadi vd., 2014:159). 
Motivasyon kavramı, yönetsel faaliyetler içerisinde 
Elton Mayo ve arkadaşlarının Howthorne’da yapmış 
olduğu araştırmalar sonucunda değer kazanmaya 
başlamıştır (Koçel, 2018). Bunun en önemli nedeni 
sanayileşmesini büyük ölçüde tamamlamış bölgelerin 
motivasyona daha çok ihtiyaç duyulan hizmet işletme-
ciliği alanlarına yönelmiş olmasıdır. 

Etkinlik ve verimliliğin sağlanmasında motivasyo-
nun önemli olduğu hizmet işletmelerden biri de otel-
lerdir (Hays & Hill, 2001). Çünkü motivasyonun çıkış 
noktası insan psikolojisidir. Oteller ise ağırlıklı olarak 
insan gücünün kullanıldığı emek yoğun işletmelerdir. 
İnsanlar bu işletmelerde ancak mutlu oldukları zaman 
verimli çalışabilmekte ve işlerinde performans göstere-
bilmektedir. Bu nedenle motivasyonun amacı işgören-
lerin işlerinde istek ve arzuyu oluşturabilecek faktörle-
rin tespit edilip uygulanmasıdır (Tosun, 1990). 

Otellerin başarıları tüm işletmelerde olduğu gibi 
işgörenlerin, örgüt menfaatleri doğrultusunda bilgi, 
beceri, yetenek ve güçlerini kullanmaları ile sağlan-
maktadır (Latham & Pinder, 2005: 486). Bu nedenledir 
ki şirket sürdürülebilirliğinde motivasyon çok büyük 
önem taşımaktadır. Çünkü motive edilmemiş bir işgö-
ren, gereken performansı gösterememektedir (Koçel, 
2018). Motive olmuş bir işgören ise örgüte bağlılığını 
kazanmakta, örgüt kültürünü benimsemekte ve örgüt 
amaçlarına ulaşmak için var gücüyle emek harca-
maktadır (Kanbur & Kanbur, 2008: 27; Kıngır, Koç, 
Tezcan & Saraç, 2020: 458). Buna karşın motivasyona 
olumsuz etki eden birçok faktör vardır. Kronizmin 
de bunlardan biri olduğu düşünülmektedir. Çünkü 
kronizm işe alma, işlem, terfi ve ücret gibi insan kay-
nakları uygulamalarında eşit ve adaletli yönetim yak-
laşımına (Erdem & Meriç, 2012) tezat bir sistemdir. 
İşgörenlerin motive edilebilmesinde ise eşitlik ve ada-
let düsturları oldukça önemlidir (Adams, 1963; Koçel, 
2018: 653; Eren, 2004: 543). 

Yöneticilerin başarı elde edebilmesinde örgüt he-
defleri doğrultusunda motive edilmiş işgörenler olduk-
ça önemlidir (Peker & Aytürk, 1998). Bu nedenle yö-
neticilerin kronizm uygulamalarından önemli ölçüde 
sakınmaları, kronizmin motivasyona yönelik etkilerini 
ise asgari bir düzeyde tutmaları gerekmektedir. Bu da 
ancak motivasyona gereken önemi göstermeleri ve iş-

gören motivasyonuyla yakinen ilgilenmeleri ile müm-
kün olmaktadır (Genç, 2004). Bunun için de yönetsel 
faaliyetlerinde işgören motivasyonun yapıtaşı olan eşit-
lik ve adalet ilkelerinin uygulanması hususunda azami 
ölçüde çaba göstermeleri gerekmektedir.

İşgörenlerde eşitlik ve adalet ilkelerine tezatlık gös-
teren kronizm algılamaları yöneticilerin yönetsel faali-
yetlerindeki tasarrufları sonucunda gerçekleşmektedir. 
Bu uygulamalar bazen mecburiyetten bazen keyfi ba-
zen de farkında olmadan gerçekleşmektedir. Oteldeki 
başarıyı arttırmak isteyen bir yöneticinin işgören mo-
tivasyonunu arttırabilmesi için kronizm uygulamaları-
nın farkında olması, bu uygulamalara yer vermemesi 
ya da bu uygulamanın motivasyona etkisinin asgari 
düzeyde tutulmasını sağlayacak önlemler alması ge-
rekmektedir. Bu nedenle bu araştırmanın temel amacı 
yöneticilerin otel işletmelerindeki kronizm ve motivas-
yon hakkındaki düşüncelerini ortaya koymaktır. Çün-
kü kronizmin motivasyona etkisinin asgari düzeyde 
tutulmasını sağlayacak çözüm potansiyellerinin ancak 
bu şekilde belirleneceği düşünülmektedir.

Araştırmanın amacı doğrultusunda; otel işgörenle-
rinin kronizm algısı ne düzeydedir, otel işgörenlerinin 
motivasyon algısı ne düzeydedir, kronizm algısının 
motivasyona etkisi var mıdır, kronizm algısı otelin 
yerleşim yeri, otel yıldız sayısı ve sahiplik durumu de-
ğişkenlerine göre farklılık gösterir mi, kronizmin mo-
tivasyona etkisi otelin yerleşim yeri, otel yıldız sayısı ve 
sahiplik durumu değişkenlerine göre farklılık gösterir 
mi? gibi soruların cevapları aranmıştır.

Yapılan çalışmaların büyük bir çoğunluğu nicel veri 
toplama yöntemiyle işgörenler üzerinde gerçekleştiril-
miştir. Literatür incelendiğinde kronizmin iş tatmini 
(Savaş, 2018), işten ayrılma niyeti (Karataş, 2013),  iş-
letme performansı (Eken, 2015), örgütsel bağlılık (Se-
zici & Yıldız, 2017), örgütsel adalet ve kurumsal itibar 
(Kartal, 2019) üzerindeki etkilerini inceleyen araştır-
malar bulunmaktadır. Bu araştırmada ise nitel veri top-
lama yöntemiyle otellerdeki kronizm ve motivasyon al-
gıları araştırılmıştır. Araştırma farklı yapısal özelliklere 
sahip otel yöneticileri üzerinde gerçekleştirilmiştir. 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE

Kronizm (Eş-Dost Kayırmacılığı)

Kronizm kavramı, Yunanca uzun süreden beri de-
vam eden anlamına gelen “khronios” ve İngilizcede 
argo olarak kullanılan ahbap, yakın arkadaş anlamına 
gelen “crony” terimlerinden türemiştir. 17. yüzyılda 
Cambridge Üniversitesi öğrencileri arasında sıkça kul-
lanılan crony kelimesi günümüzdeki anlamıyla ilk defa 
18. yüzyılda Londra’da kullanılmaya başlamıştır (Khat-
ri & Tsang, 2003: 290). Kelime anlamı olarak olumlu 
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bir çağrışım uyandırsa da 1840’lı yıllardan günümüze 
kadar geçen süreç içerisinde olumsuz bir şekilde algı-
lanmaya başlamıştır (Oxford English Reference Dicti-
onary, 1989). 

İlk olarak ABD başkanı Roosevelt, 1946 yılında ki-
şisel yetenek ve yeterliliklerinin şüpheli olduğu düşü-
nülen bireyleri kişisel münasebetinin bir gereği olarak 
kamu dairelerine atamıştır. Bu durum, Washington’da 
bir gazeteci tarafından kronizm olarak betimlenmiş ve 
bu kavramın politik bir tabir olarak kullanılmaya baş-
lamasına neden olmuştur. Daha sonraki süreçte bu 
kavram politik işlerde arkadaşlık ilişkilerine bağlı ola-
rak gerçekleştirilen bir yolsuzluk olarak tanımlanmıştır 
(Savaş, 1997: 13; Khatri & Tsang, 2003: 291; Özsemerci, 
2003: 29; Yang & Bei, 2009; Aytaç, 2010a: 102). Bu duru-
mun en önemli nedeni 1952 yılındaki ABD yönetiminde 
bulunan Truman’ın, kamu dairelerine atama yaparken 
yönetimin gerektirdiği nitelikleri gözardı etmesi, ilişki-
lerinin gereği olarak da göreve arkadaşlarını getirmiş ol-
masıdır. Yaşanan bu tür bir kayırmacı yolsuzluk sonucu 
kronizm, olumsuz anlamlara gelmeye başlamıştır (Khat-
ri, Tsang & Begley, 2006: 62-63; Turhan, 2013). 

Kronizmin ortaya çıkışından bugüne dek birçok 
tanım yapılmıştır. Bu doğrultuda yapılan kapsamlı bir 
tanıma göre; kronizm, kamu görevlileri ya da özel sek-
tördeki işgörenlerin işe alma, terfi, işlem, görevlendir-
mede ya da işgörenlerle alakalı kararlarda; işgörenle-
rin bilgi, beceri, kabiliyet, başarı ve eğitim düzeyi gibi 
kişisel özelliklerine bakmak yerine, aile ve akraba dı-
şındaki tanıdıklık durumuna göre iltimas gösterilme-
sidir (Araslı & Tümer, 2008: 1239; Khatri, Wen, Fuei & 
Geok, 2008; İlhan & Aytaç, 2010: 62; Büte, 2011: 387; 
Drew, Kriz, Kreaing & Rowley, 2012: 2; Erdem, Çeribaş 
& Karataş, 2013: 55). Kronizm uygulamaları ile gös-
terilen bu iltimas sonucunda her ne kadar arkadaşlar 
ve üyeler arasında bağlar gelişse de şirket sürdürülebi-
lirliği bu durumdan olumsuz etkilenmektedir (Aytaç, 
2010b: 5). Çünkü kronizm uygulamaları gereği eş-dost 
ve tanıdıklara gösterilen tolerans diğer işgörenlere gös-
terilmemektedir. Bu durum ise kayrılan işgörenlerin 
daha rahat ve daha az çalışmalarına neden olmaktadır. 
Böylece işgörende eşitlik ve adalet ilkelerine aykırı dav-
ranıldığı algısı oluşmaktadır (Wong & Kleiner, 1994; 
Erdem & Meriç, 2012: 143). 

Örgüte yapılan katkı ve alınan pay arasındaki bu 
eşitsizlik ve adaletsizlik ise işgörenin motivasyonunu, 
örgütsel güvenini, bağlılığını, iş doyumunu, perfor-
mansını olumsuz etkilemekte ve böylece örgütte verim-
sizlik baş göstermektedir. Diğer yandan ücret sistemin-
deki eşitsizlik ve adaletsizlik ise işgörenlerin örgütten 
ayrılma niyetine etki etmektedir (Büte, 2009: 737). Bu 
durum ise işgören devir hızının artmasına ve kayrılmış 
bir homojen yapının oluşmasına neden olmaktadır. Bu-

nun yanı sıra kronizmin ortaya çıkartmış olduğu haksız 
rekabet ve verimsizlik, toplumsal maliyetlerin yüksel-
mesine neden olmakta, toplumun kurumlara olan gü-
venini azaltarak bireylerin kişisel çıkarlara yönelmesine 
neden olmaktadır (Pearce, 2015: 41-43).

Motivasyon Kavramı

Motivasyon kavramı, ilk kez 1880’li yıllarda İngil-
tere ve ABD’de yaşayan psikologların çalışmalarında 
yer almıştır (Selen, 2016: 36). Bu kavram İngilizce’de 
güdüleme anlamına gelen motivation, Latince’de ha-
reket etmek anlamına gelen movere, mot ve motum 
köklerinden türemiştir. Motivasyon içten gelen itici 
bir güçle, belirli bir amaç doğrultusunda bilinçli bir şe-
kilde hareket etme sürecidir (Porter, 1975: 5; Luthans, 
1995; Nelson & Quick, 2003; Keser, 2006). Motivasyon, 
bireylerin harekete geçmelerini sağlayan ve hareketle-
rine yön veren bireylere ait hisler, düşünceler, umutlar, 
inançlar, arzular, ihtiyaçlar ve korkulardan oluşmakta-
dır (Fındıkçı, 2000: 373; Örücü & Kanbur, 2008: 86). 
Bu tanımlar doğrultusunda motivasyonun temelini 
oluşturan üç faktör bulunmaktadır. Bunlar; harekete 
geçirici (bireylerin bir davranış göstermesini sağlama), 
hareketi devam ettirici (davranışın yönlendirilmesi ve 
sürdürülmesini sağlama) ve hareketi olumlu yöne yö-
neltici (bu davranışın yapılmasından dolayı özel bir 
mutluluk duyulmasını sağlama) faktörler olarak sıra-
lanmaktadır (Eren, 2004: 494; Tutar, Yılmaz & Erdön-
mez, 2006: 150-151).

Türkçe‘de motivasyon kavramı yerine güdüleme de 
kullanılmaktadır. Çünkü İngilizce ve Fransızca’da yer 
alan motive kelimesi Türkçe, güdü ve saik anlamına 
gelmektedir. Saik ise “sevk eden” ve “harekete geçirici” 
demektir (Eroğlu, 2009: 407). Türkçe’de motivasyon, 
bireyin eyleminin yönünü, etkisini ve öncelik sırasını 
belirleyen iç ya da dış dürtülerin etkisiyle eyleme geç-
mesini sağlayan güç olarak tanımlanmaktadır (Selen, 
2016: 37; TDK, 2020).

Kelime olarak motiv, bilinçli ve hedefli ya da bilinç-
siz olarak davranışın doğmasına, devam etmesine ve 
yön kazanmasına neden olan her türlü güç, dürtü ve 
dürtüler bileşkesi olarak tanımlanmaktadır. Motivas-
yon ise davranışın nasıl yönlendirileceği ve yönlendi-
rilmiş davranışın yoğunluğunun nasıl arttırılacağı ile 
alakalı bir kavramdır. Bir başka ifadeyle motivasyon, 
bireyleri optimum ölçüde fayda sağlamaları için etkile-
mek anlamına gelmektedir (Kesici, 2006). Bunu yapar-
ken bireylerin ihtiyaç ve istekleri oldukça önemlidir.  

Örgütsel motivasyon, işgörenlerin örgüt hedefleri 
doğrultusunda tüm yetenek, bilgi, beceri ve enerjisi-
ni kullanmasını sağlamaktadır (Uygur & Göral, 2005: 
121). Bu nedenle işgörenlerin örgüt amaçlarına inandı-
rılması ve özendirilmesi için katlanılan uğraşlar moti-
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vasyonun artmasına fayda sağlamaktadır (Eren, 2004). 
Örgütün bunu başarabilmesi için, işgörenlerin ihtiyaç 
ve isteklerini tatmin edebilecek bir iş ortamının oluş-
turulması, işgörenin harekete geçmesi, etkilenmesi ve 
isteklendirilmesi gerekmektedir (Can, 1997: 168). Baş-
ka bir ifadeyle motivasyon, işgörenleri belirli bir hedefe 
doğru sürekli olarak harekete geçirmek için gerçekleş-
tirilen çalışmaların tümüdür (Eren, 2006).

Motivasyon, işgörenlerin bir işi isteyerek ve hevesli 
bir şekilde yaparken o anda işle alakalı olarak yaşanılan 
ve hissedilen güzel duygulardır (Bentley, 2000: 179). 
Bu durum işgörenlerin örgüt hedeflerini başarmak 
amacıyla kendi istek ve arzularıyla hareket etmeleri-
ni sağlamaktadır (Koçel, 2018: 639-640). Çünkü ifade 
edildiği üzere; Birisini bir şeyi yapmaya zorlayabilirsi-
niz, ama o kişiyi bu şeyi yapmak istemeye kesinlikle zor-
layamazsınız. İstemek için gereken arzu içimizden gelir 
ve motivasyon da içten zevk almamızı sağlayan içten 
gelen en büyük güçtür, kendini iyi hissetme ve verimlilik 
birbiriyle sıkı sıkıya ilişkilidir (Hagemann, 1997: 7).

Bunların yanı sıra motivasyon, işgörene enerji sağ-
lamakta, belirli davranışlara yönlendirmekte ve belirli 
davranışların devamını sağlamaktadır. Bu yönüyle mo-
tivasyonun iş performansına etki eden, işgörenin veri-
lecek göreve her an hazırlıklı olmasını sağlayan önemli 
bir etken olduğu söylenebilmektedir (Eroğlu, 2009: 120). 

Otel İşletmelerinin Yapısal Özellikleri

Otel işletmeleri, konaklama nedenine göre iş ve tatil 
amaçlı olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. İş seyahatleri 
için genellikle şehir otelleri tercih edilmektedir. Şehir 
otelleri yoğun iş temposundan bunalan ya da işle ala-
kalı internet erişimine ihtiyaç duyan misafirlerin, op-
timum seviyede yararlanabileceği fiziksel ve yönetsel 
yeterliliğe sahip işletmelerdir. Tatil amaçlı yapılan se-
yahatler ise daha çok deniz, dağ ve göl gibi doğal güzel-
liklerin etrafında, yeme içme ve rekreaktif eğlence hiz-
metleri sunan işletmelerdir. Otel işletmeleri kullanım 
durumlarına göre şehir ve sayfiye (kıyı) otelleri olmak 
üzere ikiye ayrılmaktadır (Rızaoğlu, 2004).

Şehir ve kıyı otelleri de kendi aralarında hem yıl-
dız sayısına hem de sahiplik durumuna göre kategorize 
edilmektedir. Bu nedenle araştırmada oteller yapısal 
özelliklerine göre üç farklı kategoride değerlendiril-
mektedir;

• Yerleşim Yerine Göre Oteller: Şehir ve kıyı 
Otelleri.

• Yıldız Sayısına Göre Oteller: 3-4 ve 5 Yıldızlı 
Oteller. 

• Sahiplik Durumuna Göre Oteller: Bağımsız 
(Şahıs) ve Zincir Oteller.

Yerleşim yerine göre oteller bu araştırmada kıyı 
ve şehir otelleri olarak ele alınmaktadır. İki otel gru-
bunun sahip olduğu karakteristik özelliklerin, işgören 
kronizm ve motivasyon algılarının farklılaşmasında 
önemli değişkenler olduğu düşünülmektedir.

Kıyı otelleri birer tatil merkezi konumundadır. 
Bu otellerde sağlık, dinlenme, eğlenme ve tatil yapma 
amacı güden ziyaretçiler ağırlanmaktadır. Genellikle 
dağ, deniz, kum ve plaj gibi turizm çekiciliklerinin ol-
duğu yerlerde konuşlanmaktadır. Kıyı otelleri ziyaretçi-
lerin yüzme, yat gezintileri, balık tutma, dağa tırmanma 
ve kayak gibi aktiviteleri gerçekleştirebilecekleri bir do-
nanıma sahip olmaktadır (Emir, 2007: 24; Genç & Erdo-
ğan, 2013: 197). Kıyı otelleri Türkiye’de Akdeniz ve Ege 
bölgelerinde yer almaktadır. Bu nedenle de kıyı otelleri 
olarak adlandırılmaktadır (Kozak, 2008; Kılıç & Öztürk, 
2010: 990). Diğer yandan kıyı otellerinin bir kısmı kong-
re ve toplantı amacıyla seyahat eden misafirlere hizmet 
vermektedir (Angelo & Viladimir, 2001: 156). 

Kıyı otelleri faaliyetlerini rahat bir ortamda ve res-
miyetten uzak bir şekilde sürdürmektedir. Bunun yanı 
sıra kıyı otelleri misafirlerinin stressiz yapıları memnu-
niyetlerinin daha kolay sağlanmasına vesile olmakta-
dır. Bu durum işgörenlerin stres altında çalışmalarına 
engel teşkil etmekte ve motivasyonlarının artmasına 
neden olmaktadır. İşgören motivasyonu açısından 
önem taşıyan bir diğer unsur ise kıyı otellerinin tatil 
beldelerinde yer almasıdır. Bu nedenle kıyı otellerin-
de çalışan işgörenler, çalışırken tatil yapabilme fırsatı 
bulabilmektedir. Buna karşın kıyı otellerinin büyük 
bir çoğunluğu dönemsel hizmet sunduğu için çalışma 
koşulları (mesai saatleri, çay kahve molaları, klima, 
hijyen şartları vb.) “günü kurtarma” mantığı üzerine 
kuruludur. Lojmanların fiziksel donanımı ise işgören 
motivasyonunun sağlanmasında yeterli değildir. Bahar 
ve özellikle yaz aylarında yoğun olan kıyı otelleri, ih-
tiyacı olan işgöreni karşılamakta güçlük çekmekte ve 
eğitimsiz işgörenler istihdam etmektedir. Eğitimsiz iş-
görenlerin verimliliğinin nispeten düşük olması ya da 
dönemsel olarak hizmet veren otel işletmelerinin kar 
maksimizasyonu sağlamak için az işgören çalıştırmala-
rı, mevcut işgörenlerin iş yükünü ve stresini arttırmak-
ta motivasyonlarının düşmesine neden olmaktadır. 
Böylece işgören devir hızı artış göstermekte, otellerin 
randımanlı işleyişi olumsuz etkilenmektedir. 

Kıyı otellerinde dönemsel hizmet verilmekte (Oral, 
2005), düşük maaş uygulamaları bulunmakta, kariyer 
imkanları nispeten sınırlı olmakta ve bu otellerin bü-
yük bir çoğunluğundaki işin niteliği önemsenmemek-
tadir. Bu durum, işe almada titiz bir davranış sergile-
menin önüne geçmekte ve tanıdıklık ilişkisine bağlı 
olarak iş yapma yeterliliği olmayan işgörenler işe alı-
narak kıyı otellerinde işe alma kronizmine sıkça rastla-
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nabilmektedir (Asunakutlu & Avcı, 2010; Büte, 2011). 
Diğer yandan işgören bulmada yaşanan zorluklar, kıyı 
oteli yöneticilerinin tanıdıkları işgörenlere daha faz-
la ücret ödemelerine ya da onları terfilendirmelerine 
neden olarak ücret kronizmi ve terfide kronizm yapıl-
masına neden olmaktadır (Karataş, 2013). Ayrıca tanı-
dıklık ilişkisine bağlı olarak bu iş görenler, otellerdeki 
işlemlerde de ayrıcalıklı bir konuma sahip olabilmekte 
ve işlem kronizmi yaşanmaktadır (Uncu, 2016).  

Şehir otelleri ise konferans, toplantı, sergi gibi fa-
aliyetlerin gerçekleştirildiği; misafirlerin restoran, bar, 
kafe, spor ve dinlenme salonu gibi çeşitli beklentilerini 
sosyal ve psikolojik olarak tatmin eden ve kent merke-
zinde yer alan işletmelerdir (Kantarcı, 2004: 5). Şehir 
otelleri farklı büyüklüklere sahip 12 ay kesintisiz hiz-
met veren ve genelde kısa süreli konaklamaların ger-
çekleştirildiği işletmelerdir. Bu nedenle iş sirkülasyonu 
fazla, iş yükleri de kıyı otellerine nispeten ağırdır. Şehir 
otelleri, ziyaretçiler tarafından iş, spor, fuar ve kongre 
amacıyla kullanılmaktadır. Bu durumun bir neticesi 
olarak şehir otellerin tekrar tercih edilme olasılıkları 
yüksektir (Türker & Özaltın, 2010: 102). Bu nedenle 
şehir otelleri hizmet verirken hizmet kalitesine önem 
vermekte bir başka ifadeyle sürekli misafir (repeat gu-
est) kavramını gözetmektedir. Şehir otellerinde misafir-
lerin, birer sürekli misafir olmalarının sağlanması için 
ilişkisel pazarlamaya önem verilmesi gerekmektedir. 

Şehir otellerinin bu özellikleri yoğun ve stresli bir 
iş ortamının oluşmasına neden olmakta işgörenlerin 
motivasyonları bu durumdan olumsuz etkilenebil-
mektedir (Aslan & Cengiz, 2015). Diğer yandan şehir 
otellerinin kesintisiz hizmet vermesi, maaş ve prim uy-
gulamalarının kıyı otellerine nispeten yüksek olması, 
kariyer imkânları sunması işgörenlerde aidiyetlik his-
sinin oluşmasını sağlarken aynı zamanda birer içsel 
ve dışsal motivatör görevi üstlenmektedir (Osterloh & 
Frey, 2000: 539; Wong & Pang, 2003; Ersarı & Nakti-
yok, 2012: 84). Diğer yandan şehir otellerinde ilişkisel 
pazarlamanın ancak işini iyi bilen, tecrübeli, misafir-
de olumlu bir intiba bırakan ve güler yüzlü işgören-
ler aracılığı ile başarıya ulaşması, işgören almada titiz 
davranılmasını gerekli kılmaktadır. Şehir otelleri sahip 
olduğu karakteristik özellikler gereği işgören bulmada 
kıyı otellerine nispeten daha az sorun yaşamakta ve 
şeffaf bir yönetim politikası izlemektedir. Bu nedenle 
işe alma, terfi, ücret ve işlem kronizmine daha az rast-
lanacağı izlenimini bırakmaktadır. 

Yıldız sayısına göre oteller 1 yıldızlı, 2 yıldızlı, 3 
yıldızlı, 4 yıldızlı ve 5 yıldızlı otellerden oluşmaktadır 
(Batman, 2018). Bu oteller arasında marka, iş hacmi, 
üretilen ürünün yönetim ve standartları, otellerin bü-
yüklüğü, işgören sayısı ve hizmet kalitesi bakımından 
önemli farklılıklar bulunmaktadır. Bu tür farklılıkların 

oluşmasında otellerin nitelik ve niceliksel özellikleri 
oldukça önemlidir. Araştırmada örnekleme 3 ve 4-5 
yıldızlı oteller dâhil edilmiştir. Otellerin yıldız sayısına 
göre belirlenmiş uluslararası bir ölçüt bulunmamakla 
birlikte kabul gören bir sınıflandırmaya göre; 3 yıldızlı 
oteller en az 40, 4 yıldızlı oteller en az 80 ve 5 yıldızlı 
oteller en az 120 odadan oluşmaktadır (Kozak, ve ark., 
2008: 17). Otellerde işgören kronizm ve motivasyon al-
gılamaları üzerinde etkisi olan en önemli kriterin oda 
sayısı olduğu bir başka ifade ile niceliksel büyüklükleri 
olduğu düşünülmektedir.  

Oda sayısının fazla olduğu otellerde iş hacminin 
büyük olması daha fazla işgören ile çalışılmasını zaru-
ri kılmaktadır. Daha fazla işgörenin olduğu bir örgüt 
ortamında ise işlem, işe alım, terfilendirme ve ücret-
lendirme daha fazla yapılmakta, yöneticilerin kronizm 
uygulamalardan sakınmaları halinde bile istemeden 
yapabilme ya da yapmak zorunda kalma olasılıkları 
artmaktadır (Abdalla, Maghrabi & Raggad, 1998). Di-
ğer yandan büyük otellerde işgörenler arası daha fazla 
diyalog gerçekleşmekte ve en kısa metrajlı diyaloglar 
bile uzun mesafe kat ederek tüm otelin duyabileceği 
bir malumat haline gelebilmektedir. Bu malumatlar 
bazen doğruyu yansıtırken bazen birilerinin yanlış 
anlayıp çevresindekilerle paylaşması sonucu da ortaya 
çıkabilmektedir. Buna karşın ortaya çıkan malumat, 
işgörenlerin algılamaları üzerinde büyük ehemmiyet 
taşımaktadır. Bu nedenle 4-5 yıldızlı otellerde kronizm 
uygulamalarına hiç başvurulmasa ya da bu uygula-
malara asgari düzeyde dahi başvurulsa, işgörenlerin 
böyle bir algıya kapılmaları ya da kapılmak istemeleri 
kurmuş oldukları diyalog neticesinde tüm otele yayıl-
makta ve otel genelinde kronizm algısının oluşmasına 
neden olmaktadır. 

Oda sayısının fazla olduğu 4-5 yıldızlı otellerde-
ki yoğun iş temposu, baskın hiyerarşik yapı ve emir 
komuta sistemi gibi demotive unsurlarının olmasına 
karşın bu otellerde işgörenlerin motivasyonunu arttı-
rıcı içsel ve dışsal motivasyon araçları yer almaktadır 
(Mottaz,1985: 366; Mahaney & Lederer, 2006: 42). Bu 
araçlar; 3 yıldızlı otellere göre daha tatminkâr maaş, 
düzenli ödenen sigorta, onları daha iyi çalışmalar yap-
maya iten ve memnun bırakan prim sistemleri, çay ve 
kahve molaları, kendilerini geliştirme ve gerçekleştir-
me olanakları, terfi ve sosyal statü kazanma imkânları-
dır. Bu nedenle 3 ve 4-5 yıldızlı oteller arasında da işgö-
ren motivasyonu açısından farklılaşma bulunmaktadır.

Zincir oteller, bir otel markasının aynı şahıs ya da 
şirket grubuna ait farklı şubelerle hizmet veren işlet-
meler bileşkesidir. Zincir oteller, ulusal ve uluslararası 
zincir oteller olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Küresel-
leşen hayatın bir gereği olarak, dünya pazarından ken-
dilerine düşen payı almak isteyen otel şirketleri birta-
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kım büyüme stratejileri izlemektedir. Bunlar; yeni otel 
yapımı, kiralama, ortak girişim, satın alma, yönetim 
anlaşması ve frenchising’tir (Olsen, Crawford-Welch & 
Tse, 1991: 213-225; Tse & West, 1992: 118-134; Zhao & 
Olsen, 1997: 79-98). Bunlardan en çok tercih edilenleri 
yönetim sözleşmesi ve frenchisingtir. Çünkü bu iki ya-
tırım şeklinde de yatırım ve risk mininum düzeyde sey-
rederken büyüme ve karlılık oranları oldukça yüksektir 
(Met & Erdem, 2011: 337). Bu bağlamda, uluslararası 
zincir oteller, doğrudan ya da sözleşmeli anlaşmalar ile 
birden fazla ülkede şubesi olan işletmelerdir (Dunning 
& McQueen 1982: 83). Bu sözleşmeler batı ülkelerinde 
franchise olarak yaygın bir şekilde verilmekte iken yö-
netim sözleşmeleri gelişmekte olan ülkeler içerisindeki 
zincirler tarafından tercih edilmektedir (Yarcan, 1998: 
77-78). Çünkü frenchise; marka imajını oluşturmayı 
başarmış, hizmet ve yönetim standartlarının yeterli 
düzeye ulaştığı zincirler tarafından verilmektedir. Tersi 
durumda ise yönetim sözleşmelerinin tercih edildiği 
görülmektedir (Dev, Erramilli & Agarwal, 2002: 99). 

Bağımsız oteller diğer adıyla şahıs otelleridir. Ba-
ğımsız oteller bir şahsa ya da o şahsın sahip olduğu şir-
ket grubuna bağlı küçük ya da büyük ölçekte otellerdir. 
Aynı şirket grubu ya da şahsa ait başka bir otel yoktur. 
Bu otel çeşitlerinde de kurumsallaşma bakımından 
farklılık olduğu düşünüldüğünden işgörenlerin kro-
nizm ve motivasyon algılarının da bu otel çeşitlerinde 
farklılaşacağı düşünülmektedir. 

YÖNTEM

Bu araştırmanın amacı otellerdeki kronizm ve mo-
tivasyon algılarının, otellerin yapısal özelliklerine göre 
farklılık gösterip göstermediğinin yönetici bakış açıları 
ile değerlendirilmesi ve ortaya çıkması muhtemel so-
runlara karşı olası çözüm potansiyellerinin geliştiril-
mesidir. Bu doğrultuda nitel veri toplama yöntemi ter-
cih edilmiştir. Bunun en önemli gerekçesi yöneticilere 
açık uçlu sorular yönelterek derinlemesine veriler elde 
etmek, veriler üzerinde çıkarsamalar yapıp daha geçerli 
önerilerde bulunabilmektir. Çünkü nitel yaklaşım; algı 
ve olayların doğal bir ortamda bütüncül bir şekilde 
gözlem ve görüşme gibi nitel veri toplama araçları ile 
incelenen araştırmalar olarak tanımlanmaktadır (Yıl-
dırım & Şimşek, 2000). 

Araştırmanın evreni, Türkiye’deki farklı yapısal 
özelliklere sahip otellerdeki (kıyı ve şehir, ulusal ba-
ğımsız, ulusal zincir ve uluslararası zincir, 3 - 4 ve 5 
yıldızlı oteller) yöneticilerden oluşmaktadır. Bu doğ-
rultuda İstanbul ve Antalya şehirleri çalışma evreni ola-
rak belirlenmiştir. Bunun en önemli nedeni İstanbul’un 
şehir, Antalya’nın ise kıyı otelciliğinde ön plana çıkmış 
olmasıdır. Ayrıca söz konusu bu iki şehir bağımsız ve 
zincir oteller ile 3 - 4 ve 5 yıldızlı oteller bakımından 

oldukça zengin ve Türkiye’nin turizm lokomotifi göre-
vini üstlenmektedir. 2019 yılı verilerine bakıldığında 
bu düşüncenin desteklendiği görülmektedir. İstanbul 
ağırladığı 13,4 milyon turistle Antalya ise 12,4 milyon 
turistle dünyada en çok ziyaret edilen şehirler arasında 
yer bulmuştur (IHA, 2021). 

Yöneticiler ile yapılacak görüşmeler için önceden 
randevu alınmış ve görüşme yüz yüze yapılmıştır. Gö-
rüşmede ilk önce yöneticilere araştırmanın amacı hak-
kında bilgiler verilmiş, kronizm ve motivasyon kav-
ramlarının ne olduğu detaylı bir şekilde açıklanmıştır. 
Bunun yanı sıra yöneticilerden soruları direkt kendi 
otellerine göre değil daha önce çalışmışlıklarına ve tec-
rübelerine dayanarak cevaplandırmaları istenmiştir. 
Zira kronizm algısı, yöneticilerin kendi otelleriyle ala-
kalı kabul edebilecekleri ya da kabul etseler bile bunu 
dile getirebilecekleri bir kavram değildir. Ancak genel 
bakış açıları ve tecrübeleriyle bu sorulara cevap ver-
melerinin istenmesi, aslında şu anda çalışmış oldukları 
otelleri de işin içine katarak soruları yanıtlamalarına 
olanak sağlamakta geçerli ve güvenilir verilere ulaşıl-
masına neden olmaktadır. 

Araştırmada veri toplamak için hazırlanan görüş-
me formunun ilk bölümünde otelin yapısal bilgilerini 
ortaya koymaya yönelik üç soru yer almaktadır. İkinci 
bölümünde ise işgören kronizm ve motivasyon algıla-
rını belirlemek ve bu algılar sonucunda ortaya çıkacak 
muhtemel olumsuzlukların önüne geçmek ve çözüm 
potansiyellerinin neler olacağını ortaya koymak üzere 
yazarlar tarafından geliştirilen beş soruya yer verilmiş-
tir. Üçüncü bölümde ise yöneticilerin kişisel bilgilerini 
öğrenmeye yönelik dört soru mevcuttur. 

Sorular geliştirilirken literatürde kronizm ile alakalı 
yapılmış çalışmalar araştırılmıştır.  Daha önce yapılmış 
çalışmalarda (Khatri ve Tsang, 2003; Erdem & Meriç, 
2012; Karataş, 2013; Baş, 2019) kronizmin eşitlik ve 
adalet düsturuna aykırı uygulamalar olduğu ortaya 
koyulmuştur. Adams’a (1963) göre ise işgören moti-
vasyonunun sağlanmasında işgörenler arasında eşitlik 
ilkesi esas alınmalıdır. Buna karşın kıyı-şehir otelleri, 
3-4-5 yıldızlı oteller ve ulusal oteller-uluslararası zin-
cir oteller farklı yapısal özelliklere sahiptir (Dunning 
& McQueen 1982: 83; Met, 2005: 132; Avcı, 2015: 9; 
Batman, 2018: 44 ). Bu nedenle sorular oluşturulurken 
kronizm ve motivasyon algılarının bu otellerde farklı-
lık göstereceği düşüncesi gözetilmiş, sorular bu kap-
samda oluşturulmuştur. 

Elde edilen nitel verilerin yorumlanmasında içerik 
analizi kullanılmıştır. İçerik analizi, elde edilen veriler 
içerisinden belirlenen anahtar sözcük ve söz öbekleriy-
le objektif sonuçların sistematik bir şekilde elde edil-
mesini sağlayan bir araştırma tekniğidir (Stone, Dunp-
hy & Smith, 1966: 213). Bu teknik yardımıyla mektup, 
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gazete, günlük, dergi makaleleri gibi kaynaklar tara-
narak veriler niceliksel olarak incelenebilmekte ve bu 
verilerin sayımı yapılabilmektedir (Tavşancıl & Aslan, 
2001; Yüksel & Yüksel, 2004). Bu bağlamda yönetici-
lerin vermiş olduğu bilgilerin her biri farklı dosyalara 
kaydedilmiş ve numaralandırılmıştır. Cevaplar birbiri-
ne benzer anahtar söz öbekleri ve cümleler çerçevesin-
de kodlanarak analiz edilmiştir. Benzer söz öbeğini ve 
cümleleri kullanarak sorulara yanıt veren yöneticiler 
aynı cevabın alındığı kategori içinde yer almıştır.  İçe-
rik analiziyle alakalı oluşturulmuş tablonun sol kıs-
mında kategorize edilmiş anahtar söz öbeklerine yer 
verilirken sağ kısmında yönetici cevaplarının niceliksel 
karşılığı yer almaktadır.

Nitel veriler, yapılan derinlemesine mülakatlar ile 
direkt otel yöneticilerinden kronizm ve motivasyo-
na yönelik değerlendirmelerin açıkça betimlenme-
si suretiyle elde edilmiştir. Derinlemesine mülakatlar, 
15.01.2020-15.03.2020 tarihleri arasında yapılmıştır. 
Görüşme tekniği, önceden hazırlanan soruların örnek-
leme sorulması ve ondan cevap alınması şeklinde bir 
söyleşi olarak tanımlanmaktadır (Kuş, 2003). Bu teknik 
araştırılan konuda derinlemesine soru sorulması, ceva-
bın açıklayıcı bir niteliğe kavuşmaması durumunda is-
tenilen niteliğe ulaşana kadar tekrar sorulmasına imkan 
vermesi bakımından oldukça önemlidir  (Çepni, 2009). 

Derinlemesine mülakatlar 14 adedi İstanbul’daki 
otel yöneticileri ve 12 adedi ise Antalya’daki otel yöneti-
cilerine ait olmak üzere toplamda 26 adet otel yönetici-
si ile yapılmıştır. Bu araştırma için Sakarya Uygulamalı 
Bilimler Üniversitesi Sosyal Bilimler Etik Kurulu’ndan 
29.05.2020 tarihli ve 26428519/100/ sayılı etik kurulu 
izni alınmıştır. Otel yöneticilerine ait demografik bilgi-
ler ve yöneticilerin çalıştıkları otellerin yapısal özellik-
leri Tablo 1’de yer almaktadır.

BULGULAR VE TARTIŞMA

Tablo 2’de örneklemin, işgören kronizm ve moti-
vasyon algılarına yönelik düşüncelerine yer verilmiş-
tir. Tablo 2’de yer verilen sonuçlara göre, otellerde bazı 
zamanlar kayırmacı faaliyetlere rastlanmaktadır. Bun-
lardan en sık görüleni işe alma kronizmidir. İşe alma 
kronizmi referans alma yöntemiyle uygulanmaktadır. 
Yöneticiler bunu bir kayırma faaliyeti olarak değer-
lendirmemektedir. Bu, onlara göre işe alımda mutlaka 
başvurmaları gereken bir işlemdir. İşe alınacak işgö-
renin bireysel olarak tanınması için gereklidir. Bunun 
yanı sıra müdürlerden sadece üçü bazı otellerde ücrette 
de kronizm uygulamalarına rastlandığını belirtmiştir. 
Buna karşın tüm yöneticiler, referans ile işe alma me-
todu haricinde kronizm uygulamalarının işgören mo-
tivasyonunu olumsuz etkilediğini düşünmektedir.

Analiz sonuçlarına göre, şehir otellerindeki kro-
nizm algısı kıyı otellerine nispeten düşüktür. Bunun 
nedeni, yapılan işin boyutundan dolayı nitelikli işgö-
ren ihtiyacının olmasıdır. Böyle bir durumda sadece 
tanıdıklık ilişkisine bağlı olarak işgören işe alımı ya da 
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terfilendirilmesi yapılamamakta ve kronizm algısı düş-
mektedir. Bunun yanı sıra şehir otelleri kıyı otellerine 
göre daha kurumsal bir yapıya sahiptir ve kesintisiz ça-
lışma imkanı sunmaktadır. Böyle bir durumda işgören 
seçimlerinde ve terfilendirilmelerinde yöneticiler daha 
titiz bir davranış sergilemektedir. Kıyı otellerinde ise 
sezon kapandıktan sonra yeni sezon için yeni işgören-
lerin işe alınması, yeterli olmasalar bile sadece işgören 
ihtiyacını tamamlayabilmek için bir önceki sezon çalış-
mış işgörenlerin terfilendirilmesi ya da diğer işgörenle-
re nazaran onlara daha yüksek maaşların teklif edilme-
si kronizm algısının yükselmesine neden olmaktadır. 

Yöneticilere göre kıyı otellerinde motivasyon daha 
düşüktür. Kronizm, motivasyonun kıyı otellerinde dü-
şük olmasında etkilidir. Buna karşın kıyı otellerinde 
işgören motivasyonunun düşük olmasının tek nedeni 
kronizm uygulamalarının nispeten daha yüksek olması 
değildir. Kıyı otellerinde lojman, klima ve temizlik gibi 
sosyal ve çalışma şartlarının kötü olması, iş güvencele-
rinin olmaması onların motivasyonları üzerinde olduk-
ça etkilidir. Öte yandan kıyı otellerinde, şehir otellerine 
nazaran misafir memnuniyetinin daha önemsiz olması, 
kıyı otellerinin işgörenlerine daha az stresli ve gayri res-
mi bir çalışma ortamı sunmasını sağlamaktadır.

Analiz sonuçlarına göre; yöneticilerin bir kısmı 4-5 
yıldızlı otellerde kronizmin nispeten düşük olduğunu 
belirtirken bir diğer kısmı kronizmin belirleyicisinin 
otelin kurumsal yapısı olduğunu savunmaktadır. Buna 
karşın büyük bir çoğunluğu 3 yıldızlı otellerde kronizm 
algısının 4-5 yıldızlı otellere nispeten daha düşük, mo-
tivasyonun ise daha yüksek olduğunu belirtmiştir.

Yöneticilerin bir kısmına göre; yıldız sayısı artıkça 
profesyonelleşme artmaktadır. Yıldız sayısının artması, 
iş hacminin büyümesi, patronların başka işlerle uğraş-
masına ve yönetimi profesyonellere bırakmasına neden 
olmaktadır. Bu nedenle kişiye göre iş değil de işe göre 
kişi ilkesi benimsenmekte işe alımda ve terfide işini en 
iyi yapan işgören seçilmektedir. Yıldız sayısı düştükçe 
yönetimler patronlara kalmakta, profesyonellik azal-
makta ve patronunun otellerde tanıdıklarına yer verme 
ve onları her türlü işte kayırması durumu oluşmakta-
dır. Ayrıca kariyer yapma ve kendini geliştirme düşün-
cesi olan işgörenlerin 4-5 yıldızlı otelleri seçmesi, iş-
gören ihtiyaçlarının karşılanabilmesi için daha yüksek 
ücretle işgören çalıştırıp ücret kronizmi yapılmasına da 
neden olmaktadır.

Başka bir düşünceye göre; yıldız sayısının artması 
ve buna paralel olarak iş hacminin büyümesi daha faz-
la işgören alımı, terfi, ücretlendirme ve işlemin ortaya 
çıkmasına neden olmaktadır. Böyle bir durumda adil 
bir yönetim olsa bile adaletin terazisi olamadığından 
kronizm uygulamalarının gerçekleşme ihtimali yük-
selmektedir. Ayrıca iş hacminin böyle yüksek olduğu 

otellerde rekabetin de fazla olduğu kronizm uygulama-
ları olmasa bile dedikodular sonucu böyle bir algının 
oluşacağı kanaati oluşmaktadır.

Yöneticiler, 4-5 yıldızlı otellerde motivasyonun 
düşük olmasına kronizm haricinde neden olan başka 
unsurlar da bulunmaktadır. Ağır bir hiyerarşik yapının 
olması, yoğun iş temposunun ve misafir memnuniye-
tinin sağlanması, herhangi bir sıkıntının yaşanması 
durumunda işgörenlerin, yöneticiler tarafından renci-
de edilmesi gibi durumlar, işgörenin motivasyonunun 
düşmesine neden olmaktadır. Bununla birlikte 4-5 yıl-
dızlı otellerde tatminkâr maaş, işgören dostu sigorta 
ve prim sisteminin olması, 8 saat çalışma ve çay-kah-
ve-yemek molalarının bir standardının olması işgören 
motivasyonunun artmasına neden olmaktadır. Ayrıca 
işgörenlerin kendilerini geliştirme, gerçekleştirme ve 
terfi alma gibi unsurların 4-5 yıldızlı otellerde olması 
motivasyonlarını arttıran diğer nedenler arasında sa-
yılmaktadır. 

Analiz sonuçlarına göre ulusal bağımsız, ulusal zin-
cir ya da uluslararası zincir oteller değişkenleri, işgö-
renlerin kronizm motivasyon algılarının farklılaşma-
sında rol oynayan kriterler değildir. Zira ulusal zincir 
ya da uluslararası zincirin isim hakkı alınarak ulusal 
bağımsız otellerde görüldüğü gibi belirli standartlar 
dışında patron oteli zihniyeti ile yönetilebilmektedir. 
Önemli olan patronun zihniyeti, profesyonellik an-
layışı ve kurumsallığa bakış açısıdır. Ayrıca yönetim 
sözleşmeleri de yönetimin profesyoneller tarafından 
yürütülmesini sağlaması hasebiyle önem taşımaktadır.

Analiz sonuçlarına göre, kronizm algılamalarının 
düşürülmesi mümkün olmaktadır. İşe alımda yöne-
ticinin insan kaynakları gözetiminde hür bırakılma-
sı gerekmektedir. Bunun haricinde terfi, işlem ya da 
ücretlendirmede asla herhangi bir kayırmacılık uygu-
lamasının yapılmaması gerekmektedir. Bu amaçla bir 
liyakat sistemi kurulması, işe alma ve terfi uygulama-
larında net kuralların olduğu herkesçe bilinen perfor-
mans değerlendirme kurallarının olması ve bu kriterle-
re sadık kalınarak ve dahi taviz vermeden herkese eşit 
bir şekilde uygulanması kronizmin önüne geçilmesi 
bakımından oldukça önemlidir. Bunun haricinde işlem 
ve ücrette herhangi bir kayırmacı uygulamanın gerçek-
leşmemesine özen gösterilmelidir.
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SONUÇ

Bu araştırmanın sonuçlarına göre otel işletmelerin-
de kronizm algılamaları belirgin bir şekilde hissedil-
memektedir. Daha önce yapılmış çalışmalar bu sonucu 
desteklemektedir. Bu çalışmalara göre; Erdem ve arka-
daşlarının (2013) çalışmalarında işgörenlerin kronizm 
algısı 2,77 ortalama ile orta düzeydedir. Öte yandan 
Baş’ın (2019) çalışmasında işgörenlerin kronizm algısı 
3,058 ortalama ile orta düzeyde seyretmektedir. 

Araştırmada yöneticilere göre; kronizm işgören 
motivasyonunu olumsuz yönde etkilemektedir. Yapı-
lan çalışmalar incelendiğinde kronizmin diğer yönetsel 
faaliyetler üzerinde de etkili olduğu görülmektedir. Bu 
doğrultuda, Karataş (2013) çalışmasında kronizmin iş-
ten ayrılma niyetini anlamlı ve olumlu, iş taminini ise 
anlamlı ve olumsuz olarak etkilediğini tespit etmiştir. 
Polat (2013) çalışmasında kronizmin örgütsel güve-
ni anlamlı ve olumsuz etkilediğini ortaya koymuştur. 
Özer ve Çağlayan (2016) çalışmalarında kronizm algı-
lamalarının yöneticiye duyulan güveni yüksek oranda 
açıkladığını ifade etmişlerdir. Savaş (2018) çalışmasın-
da kronizm algısının örgütsel adalet, iş tatmini ve yö-
netsel faktörler üzerinde anlamlı ve olumsuz bir etkiye 
sahip olduğunu tespit etmiştir. 

Araştırmada yöneticiler tarafından işgören moti-
vasyonunun sağlanmaya çalışıldığı tespit edilmiştir. 
Zira kronizm algılamalarının daha yüksek bir düzeye 
ulaşması durumunda işgören motivasyonunun düşe-
ceği örneklemi oluşturan yöneticilerin tamamı tarafın-
dan kabul görmektedir. 

Araştırmada işgörenlerin Kronizm ve motivasyon 
algılarının otellerin karakteristik özelliklerine göre 
farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Bu farklılığa Şekil 
1’de yer verilmektedir. Buna göre kıyı otellerinden şe-
hir otellerine gidildikçe kronizm düşmekte motivasyon 
artmaktadır. Elde edilen diğer bir sonuca göre ise 3 yıl-
dızlı otellerden 4-5 yıldızlı otellere gidildikçe kronizm 
artmakta motivasyon ise düşmektedir.

Bu doğrultuda otel işletmelerindeki kronizm algı-
lamalarının motivasyona olan etkisinin asgari düzeye 
düşürülmesini sağlamaya yönelik bazı önerileri aşağı-
da gibi sıralamak mümkündür;

Sektöre yönelik öneriler

Otel işletmelerinde kronizmin asgari düzeyde bir 
algıya sahip olması için insan kaynakları yönetimi ta-
rafından bir liyakat sistemi geliştirilmelidir. Bu sistem-
de işin tanımı, iş için gereken özellikler, performans 
değerlendirme, terfi verme ve ücretlendirme kriterleri 
belirlenmelidir. Bu kriterler herkes tarafından bilinen 
açık, şeffaf ve tutarlı olma özelliklerini taşımalı ve is-
tisnasız herkese eşit bir şekilde uygulanmalıdır. İşgö-
ren işe alımında tek karar mercii, işgörenin alınacağı 
departmanın yöneticisi ve insan kaynakları müdürü 

olmalı, işe alınacak işgören otel müdürünün sadece 
onayına sunulmalıdır. İşgören işe alımında sadece refe-
rans usulünün kullanılmamasına azami özen gösteril-
meli, mecbur kalınması durumunda referansın neden 
tercih edildiğinin gerekçeleri işgörenlerle paylaşılmalı-
dır. Kıyı otelleri faaliyetlerini ya da maaş politikasını 
tüm yıla yaymaya çalışmalıdır. Özellikle 4-5 yıldızlı 

Şekil 1: Kronizm-motivasyon Matrisi 
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yoğun iş hacmi ile çalışan otellerde, yöneticiler tarafın-
dan gerçekleştirilen ceza-ödül ve terfi gibi işgörenler 
arasında adaletsiz ya da eşit olmayan bir algının oluş-
masına neden olacak işlemlerin gerekçeleri ilgili işgö-
renlerle paylaşılmalıdır.

Araştırmacılara öneriler

Yeni yapılacak araştırmalarda farklı illere ait kıyı ve 
şehir otellerindeki işgörenlerin kronizm ve motivasyon 
algılamaları ve kronizm algılarının işgören motivasyo-
nuna etkisinin ölçülmesi üzerine araştırmalar yapıla-
bilir. Kronizm ve motivasyon algılamalarının ölçüldü-
ğü farklı araştırmaların olması karşılaştırma yapmak 
bakımından oldukça önemlidir. Böylece araştırmalar 
arasında kronizm ve motivasyon algılamaları bakımın-
dan farklılıkların ya da benzerliklerin tespit edilmesi, 
kronizm ve motivasyon algılamalarının otellerin baş-
ka özelliklerine göre farklılık gösterip göstermediği-
nin tespit edilebilmesi açısından önem arz etmektedir. 
Diğer yandan turizm akademisyenlerinin kronizm ve 
motivasyon algılamaları ve kronizm algılarının mo-
tivasyona etkisinin ölçülmesi üzerine araştırmalar 
yapılabilir. Böylece turizm eğitimi almış özel sektör 
çalışanları ile devlet çalışanları arasında kronizm ve 
motivasyon ilişkine yönelik bir kıyaslama yapılabilir.
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Extensive Summary

The Evaluation of Cronyism and Motivation 
Perceptions by Managers: A Qualitative Research at 

Hotels 

Ömer SARAÇ* Orhan BATMAN

INTRODUCTION

Ensuring company sustainability in today’s 
globalizing world, however, depends on motivating 
employees to increase their performance and efficiency. 
Hotels are one of the service businesses in which 
motivation is essential in ensuring performance and 
efficiency. As in all businesses, the success of the hotels 
is accomplished by using the knowledge, skills, abilities 
and powers as well as the interests of the employees.  
For this reason, motivation is significant in corporate 
sustainability. However, there are many factors that 
negatively affect motivation. Cronyism is considered 
to be one of them because cronyism is a system that 
contrasts with the equitable and fair management 
approach in human resources practices such as 
recruitment, processing, promotion and salary. On 
the other hand, motivation is based on the principles 
of equality and justice. The perception of cronyism, 
which contradicts the principles of equality and justice 
in the employees, is realized due to the disposal of the 
managers in their administrative activities. The act 
of cronyism sometimes takes place due to necessity, 
arbitrariness and unintendedness. In order to increase 
the motivation of employees, a manager, who wants to 
increase the success of the hotel, should be aware of the 
cronyism practices, should not include these practices 
and should take measures to ensure that the effect of 
this practice on the motivation is minimized.

CONCEPTUAL FRAMEWORK

Cronyism

In the hiring; promotion, processing, assignment 
or decisions are related to the employers of cronyism, 
public officials or private-sector employees. Instead 
of looking at the personal characteristics of the 
employees such as knowledge, skills, abilities, success 
and education level, they are favoured according to 
their familiarity outside the family and relatives (Araslı 
& Tümer, 2008: 1239; Khatri et al., 2008; İlhan & Aytaç, 
2010: 62; Büte, 2011: 387; Drew et al., 2012: 2; Erdem et 
al., 2013: 55). As a result of this favouritism along with 
cronyism practices, although the bonds between friends 
and members are developed, company sustainability is 
negatively affected by this situation (Aytaç, 2010b: 5). 

Since the tolerance shown towards co-friends and 
acquaintances due to the practices of cronyism is 
not reflected in other employees. Henceforth, this 
situation causes the registered employees to work 
more comfortably and fewer hours. Thus, there is a 
perception that employees are treated in violation of 
equality and justice principles (Wong & Kleiner, 1994; 
Erdem & Meriç, 2012: 143).

Motivation

Motivation is the process of acting consciously for a 
specific purpose, with a genuine driving force (Porter, 
1975: 5; Luthans, 1995; Nelson & Quick, 2003; Keser, 
2006). Motivation in organizations enables employees 
to use all their skills, knowledge and energy in line 
with the goals of the organization (Uygur & Göral, 
2005: 121). For this reason, the efforts to convince the 
employees about the organizational goals and encourage 
employees of hotel to increase the motivation (Eren, 
2004). In order for the organization to achieve this, it is 
necessary to create a work environment that can satisfy 
the needs and wishes of the employees in order to take 
action, be affected and be motivated (Can, 1997: 168).

Hotels

Hotels differ from one another in the perception of 
cronyism and motivation according to their structural 
features. Resort hotels continue their activities in a 
relaxed atmosphere, unofficially. On the other hand, 
city hotels offer 12 months of uninterrupted service 
with different sizes and usually have short stays. For 
this reason, the business circulation is high, and the 
workloads are relatively hard in resort hotels compared 
to city hotels.

Hotels based on the number of stars consist of 
one-star, two-star, three-star, four-star and five-star 
hotels (Batman, 2018). Among these hotels, there 
are distinctive differences in brand, business volume, 
management and standards of the manufactured 
product, size of hotels, number of employees and 
service quality. The quality and quantitative features 
of the hotels are significant in the formation of such 
differences. Although there are no international criteria 
determined by the number of stars of the hotels,  3-star 
hotels consist of at least 40, 4-star hotels with at least 80 
and 5-star hotels with at least 120 rooms in accordance 
with an accepted classification (Kozak et al., 2008: 17). 
It is considered that the most important criteria that 
has an impact on employee motivation in hotels is the 
number of rooms, in other words, their quantitative 
size.

International chain hotels are businesses that have 
branches in more than one country through direct or * Corresponding author at: Kastamonu University, Cide Rıfat Ilgaz 

Vocational School, e-mail:o.sarach@hotmail.com.
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contractual agreements (Dunning and McQueen 1982: 
83). While these contracts are commonly given as 
franchises in western countries, management contracts 
are preferred by chains in developing countries (Yarcan, 
1998: 77-78). Independent hotels are also individual 
hotels. Independent hotels are small or large hotels that 
belong to an individual or a group of companies owned 
by administrators of independent hotels. There is no 
same company group or any other personal hotel.

METHOD

This study aims to evaluate whether the perception 
of cronyism and motivation in hotels differ according 
to the structural characteristics of the hotels from 
the perspective of the manager to the development 
of a potential solution against possible problems. The 
sample within the scope of this study consists of hotel 
managers in Turkey that have different structural 
properties. Qualitative data were obtained through in-
depth interviews, a clear description of cronyism and 
motivation assessments directly from hotel managers. 
26 hotel managers in total were interviewed, 14 hotel 
managers in Istanbul and 12 hotel managers in Antalya. 
Content analysis was used in the interpretation of the 
qualitative data which had been obtained before.

FINDINGS

According to the findings of these investigations, 
the perception of cronyism in city hotels is relatively 
lower compared to the resort hotels. The reason for it 
is because of the size of the work done, and qualified 
employees are needed. According to managers, 
motivation is relatively low in resort hotels. However, 
this is not the only reason for the relatively high 
application of cronyism. Working conditions and 
social opportunities in resort hotels decreas motivation 
considerably. 

The vast majority of managers stated that cronyism 
in 3-star hotels is lower than in 4-5-star hotels, and the 
motivation is relatively high. The most important reason 
for this is more recruitment, processing, promotion 
and pricing depending on the business volume. The 
complex hierarchical structure and stressful working 
environment are critical factors causing the motivation 
to decrease.

The variables of an independent national, national 
chain or international chain hotels are not criteria that 
play a role in determining the perception of cronyism 
and motivation. Because, as can be observed in 
independent national hotels by taking the name right 
of the national chain or international chain, it can be 
managed with the mentality of the hotel boss outside 
specific standards.

According to the results of the analysis, it is possible 
to reduce the perceptions of cronyism. For this reason, 
it is necessary to have hiring, processing, promotion, 
salary and performance practices known to all 
employees and to apply everyone equally and fairly.

CONCLUSION

According to the research results, from the 
perspective of hotel managers, the perceptions of 
cronyism from 4-5-star hotels to 3-star hotels decrease, 
and motivation of hotel employees increases. On the 
other hand, the perceptions of cronyism from resort 
hotels to city hotels decrease and motivation of hotel 
employees increases.
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