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Giiniimiizde, kamu ve biirokrasi literatiirtinde gok yaygin olarak karsilasilan bir
kavram olan kayirmacilik; daha ¢ok yonetsel kararlarda ortaya ¢ikan yozlagmis
kararlar olarak ifade edilmekte ve kamu biirokrasisinin 6nemli problemlerinden
biri olarak kabul gormektedir (Demirtas & Demirbilek, 2019, s.113). Kayirmacilik
kavramy, kisilerin beceri ve yeteneklerine bakilmaksizin sadece kan bag, akraba-
lik vb. iligkileri dikkate alinarak ise atanmalari, terfi ettirilmeleri vb. faaliyetlerde
digerlerine gore daha ayricalikli davranilmasi durumu olarak tanimlanmaktadir
(Dilek vd., 2019, 5.3188). Kayirmacilik; orgiitlerde haksiz muameleyi ortaya ¢i-
karmakta ve kayirilan bireylere ayricaliklar verilirken, digerleri (tercih edilme-
yen bireyler) cezalandirilmakta veya ihmal edilmektedir (Aydogan, 2012, 5.4578).
Toplumsal yasamin her alaninda kendini gosteren “tanidik varsa isin kolaydir”,
“yakinimdir” ve “akrabam olur” gibi deger yargilar1 kayirmacilik kavramina mes-
ruiyet kazandirmaktadir. Ozellikle is hayati olmak {izere toplumun birgok alanin-
da bu tarz séylemlerin giderek yayginlastigini gérmekteyiz (Calimli vd., 2019,
s.358). Fakat kayirmacilik dogas1 geregi belgelenmesi zor olan diinya ¢apinda bir
olgu olarak goriilmektedir (Ombanda, 2018, 5.474).

Kayirmacilik, sonuglarinin tartigmali oldugu bir konudur. Kayirmaciligin bir
takim olumlu etkileri oldugundan bahsedilmektir. Kayirmacilik, 6rgiit sahipleri
ve yoneticiler arasindaki akrabalik iligkisinden dolay1 vekillik sorununu azaltabil-
mektedir. Kayirmacilik uygulamasinda, bir aile tiyesini tist diizey yonetici olarak
se¢menin daha yiiksek motivasyona neden olmasindan dolayr olumlu etkilerinin
de olabilecegi ifade edilmektedir (Ozler & Biiyiikarslan 2011, 5.280). Kayirmacilik
uygulamalari, orgiitlerin yetenekli ¢aligan arama, se¢gme ve arastirma maliyetleri-
ni ortadan kaldirmakta ya da maliyetlerin diigmesini saglamaktadir. Buna gore,
calisanlar tipik olarak kendilerinkine benzer becerilere sahip kisilerle baglanti
kurmakta ve is bagvurular1 arasinda orgiitler yiiksek verimli galisanlar1 tarafindan
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onerilen kigileri ise almaya 6ncelik vermektedir. Orgiitler bu yolla ¢alisanlarina
benzer becerilere sahip kisileri ise alabileceklerine inanmaktadirlar (Keles vd.,
2010, 5.10).

Bireyler arasinda yakinlik iligkisine dayanan kayirmaciligin, olumlu etkile-
rinden bahsedilse de bir takim olumsuz etkileri giimiiniizde daha ¢ok 6n plana
¢ikmaktadir (Uncu & $alvarci Tiireli, 2017, s.525). Yapilan arastirmalarda kayir-
maciligin; karsiliklilik, fedakérlik ve diger yardimsever davranislarla karistirildig:
ortaya ¢ikmis ve bu durum bir takim etik ikilem ve sorunlarin olusmasina neden
olmustur. Sadece benzer bir ge¢misi paylasmak ve birisiyle arkadaslik veya akra-
balik i¢inde olmak, insanlar1 rasyonel ve yasal diizenlemelerle karakterize edilen
alanlarda iyilik istemeye ve iyilik alisverisinde bulunmaya tegvik etmek i¢in yeterli
goriilmistiir (Ozler & Biiyiikarslan, 2011, s. 275). Ay ve Oktay (2010: 159) gore
kayirmacilik, demokrasi ve kurumsallagmanin 6niindeki en 6nemli engellerden
biridir. Kayirmacilik, ¢alisanlarin is stresini arttirmakta, is tatmini ve isverene olan
glivene inanci azaltmaktadir. Kayirmacilik uygulamalari, ¢alisanlarin is perfor-
manslarinin diigmesine ve istifa etme egilimlerinin artmasina neden olmaktadir.
Safina (2015; 632-633) gore orgiitlerdeki kayirmacilik uygulamalari; personelin
ilgisizligine, kendine inancin azalmasina, sosyal yabancilasmaya, organizasyonda
gereksiz olma hissinin olusmasina, korku ve olumsuz diisiincelere, terfi problem-
lerinin olmasina, liyakat sisteminin uygulanmamasina, is arkadaslar1 arasinda tist
diizey pozisyonlar igin kisitlanma durumu veya rekabet eksikliginin olusmasina,
kayirilan kisilerin sorumsuz davranislari ya da orgiit faaliyetlerini yerine getirir-
ken ekonomik giivenligi dikkate almayan davranislarin ortaya ¢ikmasina, takim
caligmasinin bozulmasina ve orgiitlerde mobbingin gelismesi gibi olumsuz so-
nuclara neden olmaktadir.

Calismamizda, kayirmacilik kavrami ve kayirmacilik tiirleri agiklanarak, ka-
yirmaciligin orgiitsel yansimalar1 insan kaynaklar1 yonetimi, performans, kurum-
sallasma, motivasyon ve seffaflik agisindan ele alinmigtir.

KAYIRMACILIK KAVRAMI

Kamu kesiminde, karar alma siirecinde daha ¢ok ortaya ¢ikan kayirmacilik uy-
gulamalar1 kamu biirokrasisinin 6nemli sorunlarindan biri olarak goriilmektedir.
Giiniimiizde kayirmacilik ile ilgili bir¢ok ¢aligma yapilmasina karsin hala cerge-
vesi tam olarak belirlenememistir (Ozkanan & Erdem, 2014, 5.181). Kayirmacilik
kavraminin genellikle yerli literatiirde “nepotizm” ve “kronizm” kavramlar ile es
anlamli olarak kullanildig1 goriilmektedir. Fakat kayirmacilik nepotizm ve kro-
nizm kavramlarini da igine alan daha kapsamli bir kavram olarak aktarilmaktadir
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(Demirtas & Demirbilek, 2019, s. 113). Arapga kokenli bir kelime olan “iltimas”
kelimesi ile genellikle es anlamli olarak kullanilan kayirmacilik kavrami; bir kisi ya
da grup lehine adaletten sapma durumu olarak ifade edilmektedir. Kayirmacilik
kavrami halk dilinde ise genellikle “torpil” olarak ifade edilmektedir (Erdem vd.,
2013, s. 53). Cetinkaya & Sanioglu Tanis (2017: 608)’a gore kayirmacilik, duygusal
ya da gesitli nedenlerle baglar kuran ve bag kurdugu bireylere kars1 kendilerini
yakin hisseden yoneticilerin bu bireyleri yasalara aykir1 ve adaletsiz bir sekilde ko-
rumasi ve destelemesi olarak tanimlanmaktadir. Loewe, Blume & Speer (2007: 5)
gore kayirmacilik akraba, arkadas, komsu veya diger tanidiklar vasitasi ile ortaya
¢ikan bir eylemdir. Kayirmacilikta; iliskiler kan bagi ile (6rnegin akrabalik), pay-
lagilan deneyimlerle (6rnegin ayni okuldan mezun olma ya da hemserilik) veya
sosyal aglar (hediye verme, iyilik yapma, gelecekte faydali olabilecek insanlarla iyi
iligkiler kurma) ile ortaya ¢ikmaktadir.

Kayirmacilik, kayiran ve kayirilanin cikarlarinin oldugu bir anlasma olarak
goriilmektedir. Orgiit igerisindeki faaliyetlerde bazi1 bireylere ayricalik saglanmasi
direkt maddi ¢ikardan ziyade baz: yiikiimliiliik ve bagimliliklar nedeni ile olabil-
diginden dolay1 kayirilan birey maddi olmayan ve dolayli bir ¢ikar elde etmekte-
dir. Kayiran ise gelir, prestij, desteklenme ve iktidar elde etme gibi birtakim ¢ikar-
lar elde etmektedir. Kayiran kisi, orgiitiin hiyerarsik olarak tist makaminda yer
almakta ve genellikle kayiran ile kayirilan arasinda ortak bir yon bulunmaktadir
(Biite, 2011, s. 385; Dilek vd., 2019, s. 3189). Cesur ve Erol (2020: 127-128) gore
kayiran ve kayirilan arasindaki iligki yapisal olarak hiyerarsik bir 6zellige sahiptir.
Bu hiyerarsinin koruyup kollayan tarafi hiyerarsinin tepe noktasinda yer alirken,
alt tabaninda ise korunan, desteklenen ve sartlari kolaylastiran taraf yer almakta-
dir. Kayiran taraf zamanla elde ettigi mal, miilk, iktidar ve sayginlik ile statiistinii
gliclendirerek yerini saglamlastirmaktadir. Kayirilan taraf ise kayiran tarafa kargi
kendini bor¢lu hissetmekte, minnet duymakta ve saygida kusur islememek i¢in
hediye ve riigvetler ile ona baglhligini gostermeye ¢abalamaktadir.

KAYIRMACILIK TURLERI

Giiniimiizde 6zellikle gelismekte olan iilkelerde var olan ve gittikge yayginlasan
kayirmacilik uygulamalari; 6zel ve kamu sektorlerde, biiyiik ve kiigiik orgiitlerde
uygulanan bir sistem haline gelmeye baslamistir. Kayirmaciligin degisik alanlarda
var olmasi alanlara gore farkl: tiirlerinin gelismesine neden olmustur (Uncu &
Salvarci Tireli, 2017, s. 525). Bu baglamda literatiirdeki ¢aligmalar incelendiginde
(Ozkanan & Erdem, 2014; Ozkanan & Erdem, 2015; Dilek vd., 2019; Ozkog vd.,
2019; Akar, 2020) kayirmacilik ile ilgili $ekil 1'deki gibi bir siniflandirmanin ya-
pildig1 goriilmektedir.
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e Siyasi

Kayirmaciligi Kayirmacilik

| |
Patronaj Hizmet
' (Bosism) Kayirmaciligi

Sekil 1. Kayirmacilik tiirlerinin siniflandirilmasi (Ozkanan & Erdem, 2014, 5.185)

1. Adam Kayirmaciligi

Adam kayirmacilig, yonetim kademesinde iist diizeyde yer alan bireylerin kisisel
iliskilerden dolayz birilerini kayirmasi olarak ifade edilmektedir. Adam kayirma-
ciliginin Nepotizm ve Kronizm olarak iki farkls tiirti oldugu goriilmektedir (Dilek
vd., 2019, s. 3191).

Nepotizm (Akraba kayirmaciligl) kavrami giiniimiizde mevkisini ailesinin
yararina suiistimal eden bireyler icin kullanilmaktadir (Iyiisleroglu, 2006, s. 43).
Nepotizm; genel olarak, belirli bir kisi tarafindan akrabalar1 koruyarak, yani akra-
balik temelinde iltimas yoluyla belirli bir pozisyonun kétiiye kullanilmas: olarak
ifade edilmekte ve ilgili kisinin yetkinliklerine veya becerilerin bakilmaksizin bir
grup insana 6zel degerlendirmelerin verildigi bir iliskiler sistemi olarak tanimlan-
maktadir (Vveinhardt & Sroka, 2020, s. 23; Pelit vd., 2017, s. 48).

Es-dost kayirmacilig1 (kronizm) genel olarak yakinlar1 kayirmanin bir tiiri
olarak nitelendirilmektedir. Fakat bu kayirmacilik tiiriinde ahbap-gavus iliskileri
s6z konusu olmakla birlikte daha ¢ok “politik tercihe yakinlik” 6n planda olmak-
tadir (Biite, 2011, s. 388). Kronizm, kamu orgiitlerindeki birimlerde ya da bu bi-
rimler ile sosyal ¢evre arasindaki iligkilerde ayn1 yoreden olmak, ayni okulda oku-
mus olmak, ayni siyasal goriise sahip olmak gibi kisisel 6l¢iitlerin yakin olmasi ve
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yonetim ¢aligmalarini diizenleyen evrensel 6lgiitlerin arka plana atilmasi durumu
s6z konusu olmaktadir. Ayni kabile veya asiretten insanlarin kayirilmasi egilimi-
nin s6z konusu oldugu duruma ise Tribalizm (Tribalism) denmektedir. Kroniz-
min 6zel bir tiirii olan hemsehri kayirmacilig ise “ayn1 memleketten olma’, “ayni
topraklar tizerinde biiyiime” gibi geleneksel olan toplumlarda yaygin bir sekilde
goriilmektedir. Hemsehri olmak bireyler arasinda aidiyet ve ortaklik duygusunun
olusmasina neden oldugu i¢in isbirligi, destek gérme, himaye edilme ve gozetilme
egilimin olugmasina neden olmaktadir (Kavasoglu & Yenel, 2018, s. 2510; Ozka-
nan & Erdem, 2014, s. 184).

2. Siyasi Kayirmachlik (Partizanlik)

Siyasi kayirmacilik, iktidara gelen partilerin kendisini destekleyen se¢menlere ay-
ricalikli islemler yapmasi sonucunda haksiz yere menfaat saglanmasi olarak ta-
nimlanmaktadir. “Partizanlik” veya “Politik Yandaslik™ olarak da bilinen (Biite,
2011, s. 388) siyasi kayirmacilik; siyasi iktidarin ¢ikarlarini gézetmek icin kendi-
sine oy veren kisilere ayricalikli davranmasi ve atamalar1 siyasi goriisleri dikkate
alarak yapmasi olarak da ifade edilmektedir. Siyasi kayirmaciligin patronaj, klien-
talizm ve hizmet kayirmacilig1 olarak tig farkli tiirii bulunmaktadir (Cetinkaya &
Sanioglu-Tanis, 2017, s. 609).

Patronaj (Bosism) kelimesinin kokeni Fransizca “patronage” kelimesine da-
yanmaktadir. Kamuya ait olan kaynaklari, imkanlar1 kullandirarak ya da dagita-
rak giicii boliistiirme ve boylelikle kendi iktidarini yiiriitme anlaminda kullanilan
(Uncu & Salvarci Tiireli, 2017, s.528) patronaj kavrami; siyasi partilerin iktidara
geldikten sonra kamuda galisan {ist diizey biirokratlar: gorevden alarak bu gorev-
lere siyasal yandaslik, ideoloji ve akraba kayirmacilik gibi nedenlerle yeni kimse-
leri atmalari olarak tanimlanmaktadir (Bayrakei, 2000, s. 137).

Siyasi partiler ile onlara oy verenler arasindaki karmasik yapiy1 ifade eden
klientalim kavrami kamudaki kaynaklarin ve rant olusturacak zenginliklerin
ozellestirmeler ve ihaleler yontemleri ile arkadas ¢evresi ve siyasi yandaslara da-
gitilmasi olarak tanimlanmaktadir. Devletin himayesine siginma, kamuda ise
yerlesme, ihaleleri kazanma gibi faaliyetler karsiliginda siyasileri destekleme dav-
ranislar: klientalizm olarak bilinmektedir Klientalizm, siyasi otoritenin iktidarda
kalmak i¢in se¢melerine nakdi ve ayni yardimlarda bulunmasi olarak gergekles-
mektedir (Dilek vd., 2019, s. 3194; Ozkanan & Erdem, 2014, s. 196).

Daha ¢ok siyasal siirecte ortaya ¢ikan bir kayirmacilik tiirii olan hizmet ka-
yirmaciligy; siyasal iktidarin gelecek secimlerde yeniden iktidarda kalmak i¢in
biitge 6deneklerini, oylarini artiracak bi¢cimde se¢im bolgelerine tahsis etmesi ve
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boylece biitge kaynaklarini yagmalamasi olarak tanimlanmaktadir. Hizmet kayir-
maciliginda, kaynaklarin dagitilmasinda ihtiyaglar ve yerlesim bolgeleri dikkate
alinmayarak hizmetler siyasal iktidarin kendi se¢im bolgelerine iletilmektedir
(Bayrakgt, 2000, s. 137).

KAYIRMACILIGIN SONUCLARI

Kayirmacilik, geleneksel aile-dost iliskilerinin giiglii oldugu ve karsiliklilik ilke-
sinin benimsendigi sosyal yasamda yaygin olarak goriilen bir uygulamadir. Kisi-
ler arasi iliskileri kuvvetli olan toplumlarda kayirmacilig1 kontrol etmek oldukga
zordur. Kayirmacilik, aile tiyeleri ve arkadaslar i¢in olumlu etkilere neden olsa da
orgtteki diger calisanlar i¢in bir takim olumsuz etkilere neden olmaktadir (Akca,
2020, s. 117). Literatiirdeki ¢alismalar degerlendirildiginde (Yiicel & Ozkalan,
2012; Ombanda, 2018; Keles vd., 2010; Vveinhardt & Sroka, 2020) kayirmaciligin
orgiitsel agidan birgok olumsuz etkilerinin oldugu goriilmistiir. Bu ¢aligmada ka-
yirmaciligin insan kaynaklar1 yonetimi, performans, kurumsallasma, motivasyon

ve seffaflik yontinden olumsuz etkileri ele alinmistir.

1. Insan Kaynaklar Yénetimi

Insan kaynaklar1 departmani; ise alma-segme, egitim, kariyer gelisimi, iicretlen-
dirme ve performans degerlendirmesi faaliyetlerini yerine getiren 6nemli bir islet-
me bir fonksiyonu olarak goriilmektedir. Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalari,
orgiitlere rekabet avantaji saglamada, is tatmini ve orgiitsel bagarinin artmasinda
onemli bir rol oynamaktadir. Insan kaynaklari yénetimi mekanizmalarinin etkili
ve verimli bir sekilde ¢aliymamas1 durumunda ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklar:
ve motivasyonlar1 azalmaktadir (Arasli vd., 2006, s. 197). Bu nedenle 6rgiitlerdeki
insan kaynaklar1 departmanin faaliyetlerini iyi bir sekilde gerceklestirmesi 6nem
arz etmektedir.

Orgiitlerde, ise alma, egitim verme, performans degerleme, yiikselme ve iicret-
lendirme gibi farkli insan kaynaklari faaliyetlerinde kendini gosteren kayirmacilik
uygulamalari orgiitlerde insan kaynaklari yonetimi faaliyetlerinin bagimsiz sekil-
de yiiriimesini zorlagtirmaktadir (Argon, 2016, s. 234; Biite, 2011, s. 384). Ozellik-
le, insan kaynaklar1 departmanin 6nemli islevlerinden biri olan ige alim siirecin-
de, gerekli yetenek ve beceriye sahip elemanlarin rgiite alinmas: 6nemlidir. Bir
orgiitteki insan kaynaklar1 departmanin gerekli bilgi ve beceriye sahip olmayan
calisanlar1 ise almasi durumunda orgiitteki diger ¢alisanlarin performanslar: bu
durumdan olumsuz yénde etkilenmektedir (Kahveci vd. 2019, s. 169). Orgiitteki
insan kaynaklar1 departmanyi, ise alma ve yerlestirme uygulamalarinda kayirma-
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ciliga yer vermesi durumunda yeni ise alinan ¢alisanlar bir takim sosyal aglarin
etkisi nedeni ile ise alindig1 ve yeterli niteliklere sahip olamadiklari igin orgiitte
calisan diger personeller kadar orgiitte iyi performans gostermeyebilmektedirler.
Bu durum orgiitte calisan diger personellerin motivasyonunun ve verimliliginin
azalmasina neden olarak orgiitsel adaleti olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bu
tiir etkiler, tiretken ¢alisanlarin zamanla islerini birakmalarina ve 6rgiit hakkinda
gevrelerindeki kisilere, miisterilere ve yatirimcilara orgiitle ilgili olumsuz elestiri-
lerde bulunmalarina ve 6rgiitiin imajinin sarsimasina neden olmaktadir (Keles
vd., 2010, s. 11). Cetinkaya, Senel ve Korkmaza (2017: 125) gore kayirmaciligin
oldugu bir ortamda egitim, yetenek, bilgi ve tecriibe arka planda kalmakta ve ¢ali-
sanlarin kayirilan bireylerle rekabet edebilmeleri oldukea giiglesmektedir. Orgiite
verilen emegin ve karsiliginda saglanan faydanin esit olmamas: durumunda ¢ali-
sanlar adil olmayan bir ortamda ¢aba harcadiklar: diisiincesine kapilmaktadir. Bu
durum giiven eksikligine, is stresine, motivasyonsuzluga, orgiitsel sadakat ve is
performansinin azalmasina sebep olmaktadir. Tekiner & Aydina (2015: 77) gore
kayirmaciligin uygulandig: orgiitlerde herhangi bir kayirilma durumu olmadan
kendi bilgi ve becerileri ile ise yerlesen ¢alisanlar, herhangi bir degerlendirme
veya sinav yapilmadan pozisyonlara yerlestirilen veya terfi ettirilen kisilerle re-
kabet etmek ve daha sonra onlarin altinda ¢alismak zorunda kaldiklar: i¢in hayal
kirikligina ugrayabilmektedir. Béyle bir ortamda ¢alisanlar mutsuz olmakta, iste
devamsizlik yasamakta ve sonunda isten ayrilma egilimine girmektedir. Bu du-
rum da uzun vadede yonetimin basarisizligina ve orgiitiin rekabet giiciinti kay-
betmesine neden olmaktadir.

2. Performans

Performans, orgiitteki calisanin birim zamanda maksimum seviyede yarattig
olgiimlenebilen eylemleri olarak tanimlanmaktadir (Sentiirk, 2018, s 2). Perfor-
mans, ¢alisanlarin ya da orgiitlerin bir hedefe ulasma derecesidir (Tutar & Alti-
noz, 2010, s. 202). Performans, bir amaca ulagmak i¢in gosterilen etkili ¢caba veya
bir isi etkili bir sekilde gerceklestirme, yiiriitme ve sonuglandirmada basarili ol-
mak; bir kisi, grup veya isletmenin belirli bir gorev i¢in belirlenen hedeflere ilis-
kin nicel ve nitel puanlary; kisinin hedef veya beklentilerine ulasmak igin kendi
potansiyel veya gercek bilgi, beceri ve yeteneklerini ne dl¢iide kullandigini be-
lirleyen bir kavram; kisinin belli bir zaman ¢izelgesinde bir isi basar1 ile sonug-
landirmada sahip oldugu kapasiteyi kullanma yiizdesi olarak ifade edilmektedir
(Altindag, 2014, s. 99). Calisanlar, performanslar1 araciligryla organizasyon igin
rekabet avantaji yaratirlar, bu nedenle organizasyonlar ¢cogunlukla, miimkiin olan
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en yiiksek ¢alisan performans: seviyelerine ulagmanin yollarini bulmakla mesgul
olmak durumundadir (Dahkoul, 2018, s. 11). Orgiitte yer alan ¢alisanlarin yiik-
sek bir performans sergileyebilmeleri i¢in yiiksek bir motivasyona sahip olmalar1
gerekmektedir. Motivasyonun yani sira ¢alisanlara iyi ticret verilmesi, firsatlardan
faydalanmasina imkan taninmasi ve terfi olanaginin sunulmasi ¢alisanin iyi bir
performans sunmasinda etkili olmaktadir (Uygur, 2007,s. 75). Calisanlar, perfor-
manslari aracihifiyla érgiitler icin rekabet avantaji yaratmaktadir. Orgiitler de ¢a-
lisanlarin1 miimkiin olan en yiiksek performans seviyelerine ulasmanin yollarinm
bulmakla mesgul olmakta ve yoneticiler, artirilmis ¢alisan performansiyla etkili
ve verimli bir gekilde kurumsal hedeflere ulasmay1 hedeflemektedirler (Dahkoul,
2018, s. 11).

Orgiitlerin performanst bityiik 6l¢iide alisanlarin performanslarina bagh ol-
dugundan dolay: orgiitlerin hedeflerine ulagmasinda ve rekabet giiclerini artir-
malarinda is performansi yiiksek calisanlar biiyiik rol oynamaktadir. Fakat, orgiit
igerisinde yer alan kayirmacilik uygulamalar: 6rgiitsel performans: tehlikeye ata-
rak orgiitlerin etkinligini diistirmektedir ($antas vd., 2018, 5.38). Ombanda (2018:
478) gore orgiitlerde kayirmacilik uygulamalar: ile gerekli egitim ve deneyim-
den yoksun ¢alisanlarin st pozisyona terfi ettirilmesi, ¢alisanlarin performansi
olumsuz etkilenmektedir. Bir ¢aliganin egitim seviyesi, yetenekleri, basarilar1 veya
performansi gibi ol¢itler dikkate alinmadan sadece aile, arkadas vb. nedenlerle
orgiite alinmas: orgiitte ¢ikar ¢atigmasin olusmasina ve orgiitiin performansinin
diismesine neden olmaktadir. Akgemci vd. (2018: 350) ve Mishra, (2012: 17) gore
kayirmacilik uygulamalari, ¢alisanin performansini olumsuz yonde etkilemekte-
dir. Buna gore kayirmaciligin yogun oldugu orgiitlerde ¢alisanlar terfi amaciyla
daha fazla ¢alismak yerine, aile tiyelerinden herhangi biri ile kendisini kayiracak
yakin iliskiler kurmayi tercih etmektedir.

3. Kurumsallasma

Orgiitler iletisim, rekabet ve degisime bagli olarak hayatta kalabilmek igin kurum-
sallasmaya gereksinim duymaktadirlar. Kurumsallasma; orgiitsel degisimi agik-
layan ve orgiitlerin ¢evrelerine nasil ayak uyduracaklarini gosteren sistemsel bir
olgu olarak goriilmektedir (Cevher, 2014, s. 588). Kurumsallagma, orgiitlerin be-
lirlemis olduklar1 amaglarin kabul gormiis degerler, ilkeler ve normlarla yonetil-
mesi olarak tanimlanmaktadir(Aydin & Tan, 2019, s. 227). Kurumsallagma, 6rgiit
icerisinde diizen ve istikrar, elde edilen mesruluk, dis cevreden daha fazla kaynaga
ulagsmak icin uyumluluk saglamak, kararsiz ve diizensiz yapilardan daha diizenli
bir yapiya ulasmak, orgiit yapisinin esnek ve sosyal olarak 6rgiit dis1 kurumsal ¢cev-
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reye uyum saglayabilmis bir yapiy1 i¢sellestirme ve bu yapiy1 ¢alisanlarina 6ziim-
seterek orgiit kapsaminda formel bir davranis bicimi gelistirerek bicimsel bir yap1
olusturmak olarak da ifade edilmektedir (Erdem & Karadal, 2020, ss. 415-416).
Cavus ve Yetis (2019: 285) gore kurumsallagsma, isletmenin verimliliginin artma-
sinda ve stirekliligini saglamada oluk¢a 6nemli bir unsur olarak goériilmektedir.
Kurumsallasma durumunda isler standartlagtirilmis kaliplarla profesyonel olarak
gerceklestirilecektir. Bu sayede orgiitlerin devamlilig1 ve basarisi sadece bir kisi
ile bagimli olmamaktadir. Kurumsallasan o6rgiitler mesrulagsmakta ve piyasadaki

diger isletmelerin giivenini kazanarak uzun vadeli iliskiler gerceklestirebilecektir.

Yerince kurumsallagamamis bir orgiitiin ve ozellikle bir aile isletmesinin en
onemli hatasi aile ve orgiit kavramalarini birbirine karigtirmasidir. Orgiite ele-
man aliminda yetenek ve deneyim yerine kan baginin éne ¢ikmasi, aile bireyle-
rinin igerisinde is i¢in gerekli olan yetenek ve beceriye sahip olmayan bireylerin
ise alinmas, terfi ettirilmesi, orgitte sadece onlara 6zgii konumlar olusturulmasi
ve performans degerlemesinde 6miir boyu is imkanin verilmesi gibi uygulamalar
orgiitlerin kurumsallagamadigini gostermektedir (Isci vd., 2013, 5.67). Kayirma-
ciligin etkili oldugu bu tiir 6rgiitlerde isletmeler bir siire sonra kendilerine za-
rar vermeye baglamakta ve kurumsallagsma ¢okiis evresine gegmektedir (Yiicel &
Ozkalan, 2012, s. 250). Aile isletmelerinde aile iiyelerinin drgiitte egemenligini
devam ettirme istegi ve orgiitlerde hakimiyeti saglamak amaci ile bagvurulan ka-
yirmacilik uygulamalari, érgiitiin kapsamli ve kendine 6zgii bir kurumsal kimlige
sahip olmasini engellemektedir. Bu durum orgiitte giivensizlik ortaminin olustur-
masina neden olmaktadir (Bulgan, 2021, s. 19). Ayni zamanda, érgiitteki yetenekli
¢alisanlarin isten ayrilmasina, motivasyonlarinin diismesine, orgiitsel baghligin
azalmasina, adaletsizlik diisiincesinin artmasina ve memnuniyetsizligin artmasi-
na neden olmaktadir. Sonug olarak aile isletmelerinde kayirmacilik uygulamalar
orgitiin varligini, bitytime ve gelismesini olumsuz yonde etkilemektedir (Cetin-
kaya vd., 2017, s. 124).

4. Motivasyon

Motivasyon; bireylerin 6nceden belirlenmis olan hedefine ulasmak iizere kendi
arzu ve istegi ile davranista bulunma siireci olarak ifade edilmektedir (Unsar vd.,
2010, s. 248 ). Varma (2017: 11) gore motivasyon, insan davranislarini yonlendi-
ren 6nemli bir uyaricidir. Hi¢bir birey ayn1 tutum veya davranisa sahip degildir,
bu nedenle bu gesitliligin ortasinda organizasyonun sadece bir bireyi degil, grubu
tatmin edebilecek uygulamalar1 dikkate almas1 gerekir. Organizasyon, bir galisa-
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nin i tatmininden elde ettigi i¢ motivasyonu tanimlayip degerlendirebilmeli ve
gerektiginde dis motivasyonla daha da gelistirebilecek uygulamalar1 dikkate al-
malidir.

Orgiitte calisanlarin bagaris1 bircok faktorle iligkili olmakla birlikte motivas-
yon en 6nemli bagar1 faktorlerinden biri olarak goriilmektedir (Aslan & Dogan,
2020, s. 292). Motivasyon oOzellikle yetenekli, inisiyatif kullanabilen, becerikli is
gorenleri istthdam edebilmek ve onlarin bilgi ve becerilerini iist seviyelere ¢ikar-
tabilmek agisindan ¢ok onemlidir (Karakaya & Ay, 2007, s. 55). Orgiit igerisinde
calisanlarin potansiyellerini tam olarak gosterebilmeleri i¢in onlarin maddi ve
manevi motivasyon araglari ile desteklenmeleri gerekmektedir. Orgiitiin basa-
ris1 bityiik oranda motivasyon araglarini etkili bir sekilde kullanmasr ile saglan-
maktadir. Motivasyonun amaci, ¢alisanlarin performansini yiikseltmek, orgiitsel
amaglara etkili ve verimli bir sekilde ulasmaktir (Tuncer, 2013, s. 93). Calisanlar
faaliyetlerini yerine getirirken motive olmamalar1 durumunda yeteneklerini tam
olarak kullanmamakta, orgiite yeni bilgiler tiretememekte ve sorumluluk almak-
tan kaginma yolunu tercih etmektedir. Calisanlarin motive edilmeleri hem ¢ali-
sanlarin performansinin artmasini saglamakta hem de orgiitsel basar: iizerinde
etkili olmaktadir (Altindag & Akgiin, 2015, s. 282).

Tekiner ve Aydin (2015: 75) gore motivasyon, isyerinde basarinin en 6nemli
faktorlerinden biridir. Adam kayirmacilik dahil her tiirlii iltimas isgiictiniin mo-
tivasyonunu azaltmaktadir. Kayirmacilik uygulamalary; ¢alisanlarin kurumlarina
yabancilasmasi, bagkalari i¢in terfi firsatlarinin olmamasi, is veya pozisyon i¢in
daha az yetenekli adaylarin segilmesi nedeniyle motivasyon eksikligi ve verim-
sizlige neden olmaktadir. Biite (2011, s. 189) gore kayirmaciligin neden oldugu
haksiz rekabet ortamy, ¢alisanlarin is tatminini olumsuz yonde etkileyerek orgiit-
sel baghiligin zayiflamasina neden olmakta ve galisanlarda isten ayrilma niyetinin
olusmasina neden olmaktadir. Son olarak, Akgemci vd. (2018: 350) kayirmacilik
uygulamalari ¢aliganlarin motivasyonlarini olumsuz yonde etkilemektedir.

5. Seffaflik

Seffaflik; tartigma, fikir birligi ve isletme igerisinde yapilan is ve siiregler ile alinan
kararlarin, bu kararlardan etkilenecek kisi ya da kisiler tarafindan bitiin yonle-
ri ile 6grenilebilmesi, izlenmesi ve yonetimde agiklik olarak tanimlanmaktadir
(Ozbezek & Paksoy vd., 2021, s. 85). Seffaflik genellikle aciklik, hesap verebilirlik
ve giliven olusturma amaciyla zamaninda ve kamuya agik bilgilerin agiklanmasi
olarak da ifade edilmektedir. Seffafligin temel mantigy; 6zel ve kamu kurumlarinin
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seffaflik 6nlemleri olusturmasi halinde kamuoyunun belirli bir varligin faaliyetle-
ri ve yapilar1 hakkinda bilgi edinmesini saglamasina dayanmaktadir (Flyverbom,
2016, s. 110). Seffaflik, karar verme siirecinde, mevcut kosullar, kararlar ve ey-
lemler hakkinda bilgilerin mevcut oldugu ve ayni1 zamanda dahil olan organizas-
yonun tiim {yeleri tarafindan anlagilan ve arzu edilen bir ortamin yaratilmasini
kolaylastirdigindan dolay: karar verme stirecinde ¢ok 6nemlidir. Seffaflik, pay-
daglarin mevcut durumlar1 hakkinda iyi bilgilendirildigi ve geleceklerini kolayca
tahmin edebildigi elverisli bir caligma ortami olusturmaktadir (Kalokora & Leku-
le, 2019, s. 123).

Giintimiizde ¢alisanlarin orgiitlerinden daha fazla bilgi akis1 beklemesi seffafli-
gin onemini artirmigtir. Calisanlarin karar verme siirecine katilmalar1 ve kurum-
lar1 hakkindaki giincel bilgilere sahip olmamasi ¢alisanlarda seffaflik eksikligi al-
gisina neden olmaktadir. Seffaf orgiitler, caliganlarina amaca gére dogru zamanda
bilgi saglar, bu da kurulusta saglikli bir ¢aligma ortaminin olusmasina katkida
bulunur. effaf organizasyonlarda yonetim, ¢alisanlar ve isverenler arasinda gii-
ven ortami1 olugmaktadir. Ayrica seffaflik, orgiitlerde érgiitsel vatandaslik davrani-
sinin artmasina bagl olarak, ¢alisanlarin 6rgiitiin amaglarina katkida bulundugu
ve paylasilan vizyonla motive olduklar: saglikli bir ¢aliyma ortami yaratilmasini
saglar (Ugler & Tastan, 2017, s. 92). Gokge ve Levent (2022: 292) gire seffaf 6rgiit-
ler, bilgi paylasimi konusunda daha etkili olmakta ve bu 6rgiitlerin performanslari
diger orgiitlere gore daha yiiksek olmaktadir. Orgiit yénetiminde seffaflik anla-
yisinin benimsenmesi ¢alisanlarin haklarinin korunmasi noktasinda da 6nemli
bir gereklilik gortilmektedir. Ciinkii ¢alisanlar, seffaf bir orgiitte daha etkili bir
iletisim kurmakta ve orgiitte bir giiven ortami olugmaktadir. Orgiitte olugan bu
giiven ortamu ile birlikte ¢aliganlar daha istekli ve mutlu bir sekilde islerini yeri-
nen getirerek orgiitsel bagliliklar1 da bu sekilde artmaktadir.

Merig ve Erdem (2013: 489) orgiitlerin, kayirmacilik uygulamalarina yer ver-
meyerek seffaf ve katilimci bir yonetim anlayis1 benimsemeleri gerektigini ileri
stirmektedirler. Polat ve Kazak (2014: 84) gore orgiitlerde kayirmacilik uygula-
malarinin ortadan kalkmasi i¢in 6rgiitlerin agiklik, seffaflik ve hesap verebilirlik
ilkelerine uygun olarak bir kurumsal yapinin olugsmasi gerekmektedir. Aydogan
(2012: 4578) gore kayirmacilik, yonetimde seffaflig1 engelleyerek, orgiitii kapali
veya yar1 kapali bir sistem haline getirmektedir. Ayni 1rk, bolge, ve okuldan me-
zuniyet gibi faktorler tizerine kurulan homojen yapilanmalar i¢ ve dis iletisim
aginda acik sistem yaklagimini gz ardi etmekte ve kapali bir orgiit kiltiiriiniin
olusmasina yol agmaktadir.
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SONUC

Giinimiizde gelismis ve gelismekte olan iilkelerde uygulanan bir yontem olan ka-
yirmacilik faaliyetleri, is hayatinda genel olarak kullanilan bir uygulama olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kayirmacilik, ¢alisanlarin egitim, yetenek ve isin gerektir-
digi nitelikleri dikkate alinmadan tamamen iist diizeyde yer alan bireylerin sosyal
olarak bagli olduklar: kisilerin lehine yaptiklar: bir uygulama olarak ifade edil-
mektedir. Orgiitlerde yaygin olarak kullanilan kayirmacilik uygulamalari bir¢ok
olumsuz durumun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Orgiitlerdeki kayirma-
cilik uygulamalari, ¢alisanlarin is performansinin diismesine, terfi sorunlarinin
ortaya ¢ikmasina, takim c¢alismasinin bozulmasina ve is tatminin azalmasi gibi
olumsuzluklara neden olmaktadir.

Literatiirdeki calismalar degerlendirildiginde; 6zellikle insan kaynaklar: uygu-
lamalarindan ise alma, performans degerleme, yiikselme, ve ticretlendirme alan-
larda kayirmacilik uygulamalarinin yapildigi ve bu tiir uygulamalarin (Cetinka-
ya, vd.,2017; Tekiner ve Aydin, 2015) ¢alisanlar tizerinde olumsuz etkilere neden
oldugu gorilmistir. Kayirmacilik uygulamalari, orgiitteki ¢alisanlarin perfor-
manslarinin diismesine neden olmakta (Santas vd.,2018; Akgemci vd., 2018; Om-
banda, 2018; Mishra, 2012); orgiitlerin kurumsallasmasini engellemekte (Yiicel &
Ozkalan, 2012; Bulgan, 2021; Cetinkaya vd.,2017), calisanlarinin motivasyonlari-
nin diigmesine neden olmakta (Akgemci vd., 2018; Tekiner ve Aydin, 2015; Biite,
2011) ve seffatlik tizerinde (Meri¢ & Erdem, 2013; Polat & Kazak, 2014; Aydogan
2012) olumsuz etkilere neden olmaktadir. Bu olumsuz etkiler ¢alisanlarin moral
ve motivasyonunun diigmesine, is tatminin azalmasina, orgiitsel adalete olan gii-
veninin sarsilmasina ve isten ayrilmalarin artmasina neden olmaktadir. Orgiitle-
rin, kayirmaciligin neden oldugu bu tiir olumsuzluklara maruz kalmamasi igin
faaliyetlerini yerine getirirken miimkiin oldugunca kayirmaci uygulamalardan
kaginmasi gerekmektedir.

Calismamizda kayirmacilik kavraminin orgiitsel yansimalary; insan kaynak-
lar1 yonetimi, performans, motivasyon, kurumsallagma ve seffaflik agisindan ele
alinmistir. Gelecekte yapilacak ¢alismalarda kayirmaciligin orgiitsel agidan farkl
olumsuz yonlerinin de ele alinmasi ve kayirmaciligin 6rgiitsel yansimalari ile ilgili
uygulamali calismalarin yapilmasi literatiire katk: saglayacaktir.
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