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Kayirmacilik

Yunus Yilan!

Ozet

Kayirmacilik, nesnel olgiitler yerine kisisel onyargilara dayal olarak bireylere
ayricaliklt muamele edilmesiyle karakterize edilen yaygin bir sosyal olgudur.
Bu uygulama, igyerleri, egitim kurumlari ve siyasi ortamlar dahil olmak {izere
cesitli baglamlarda ortaya cikabilir ve kurumsal kiiltiir, ¢aligan morali ve
yoOnetisim i¢in 6nemli etkilere yol agabilir.

Kurumsal ortamlarda, kayirmacilik genellikle ¢alisanlar igin esitsiz firsatlarla
sonuglanir; belirli kisiler, yoneticiler veya yonetim tarafindan tutulan kigisel
iligkiler veya onyargilar nedeniyle terfi, proje atamalar1 veya taninma gibi
avantajlar elde eder. Bu, goz ardi edildigini veya degersiz goriildiigiinii
hissedenler arasinda kizginlik ve kopuklugu tegvik ederek toksik bir galigma
ortami yaratabilir.

Kayirmacilik, nepotizm ve kronizm gibi diger ayricaliklt muamele bigimleriyle
de kesigebilir. Nepotizm, aile tiyelerine ayricalikli muamele anlamina gelirken,
kronizm arkadaglar1 veya ortaklar1 kayirmayi igerir. Her iki uygulama da
kisisel iligkiler liyakate dayali degerlendirmelerden 6nce geldigi icin cikar
catigmalarina ve yolsuzluga yol agabilir. Bu uygulamalarin etkileri bireysel
deneyimlerin Otesine gegerek kuruluglarin ve siyasi sistemlerin genel isleyisini
etkiler.

Bu baglamda son yillarda kayirmacilik orgiitler i¢in 6zellikle istthdamda ¢ok
konusulan bir kavram haline gelmistir. Buradan hareketle ¢aligmanin amaci,
kayirmacilik kavramini tanimlayarak orgiitlerde kayirmacilik uygulamalarini,
tiirlerini, kayirmaciligin nedenlerini ve sonuglarini, kayirmaciligr etkileyen
faktorleri ortaya koymaktir.
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1. GIRIS

Orgiitlerde kayirmacilik gesitli psikolojik, sosyal ve orgiitsel faktorlerden
dolayr ortaya ¢ikar. Bu temel nedenleri anlamak, kayirmaciligin igyeri
dinamikleri ve galigan morali tizerindeki olumsuz etkilerini ele almak igin
onemlidir. Liderlik bu nedenlerden bir tanesidir. Abalkhail (2022)’e gore
liderler tarafindan ¢aliganlarin kayirilmast ve bunun ¢aliganlar arasinda
esitsizlik olugturmasi da moral ve motivasyonu etkilemektedir. Liderleriyle
diigiik kaliteli degisimler yasayan ¢alisanlar genellikle diglanmig ve
marjinallegtirilmis hissederler ve bu da kayirmacilik dongiisiinii stirdiirebilir

Abalkhail (2022). Bu, iliskilerin davranigi ve adalet algilarini etkileyebilecek
islemler olarak goriildiigii sosyal degigim teorisiyle uyumludur.

Belirli bireyleri koruma veya kigisel giicli artirma istegi de kayirmaciliga
yol agabilir. Okun ve Arun (2023), kayirmacilik davraniglarinin genellikle
bir liderin kontrolii siirdiirme veya yetersizligini ortbas etme isteginden
kaynaklandigin1 ve bunun igyerindeki gerginlikleri artirabilecegini ve
isyerinde giddet de dahil olmak tizere olumsuz sonuglara yol agabilecegini
tartigmaktadir (Okun ve Arun, 2023). Bu, liderlerin kayirmaciigin ekip
dinamikleri ve genel igyeri kiiltiirii tizerindeki etkilerinin farkinda olmalar1
gerektigini belirtmektedir.

Orgiitsel politikalar ve gii¢ arzusu kayirmacihg tetikleyebilir. Toytok
ve Ugar (2018)’in da belirttigi gibi, ¢aliganlar kaynak tahsisinde ve karar
alma siirecinde algilanan adaletsizliklere tepki gosterdikge kayirmacilik gesitli
orgiitsel muhalefet bigimlerine yol agabilir (Toytok ve Ugar, 2018). Bu,
kayrrmacihigin nasil boliicii bir atmosfer yaratabilecegini, ¢aliganlar1 yonetim
uygulamalarina meydan okumaya veya direnmeye nasil tegvik edebilecegini
vurgular.

Cahigan performansinin nesnel ve Olgiilebilir kriterlere dayali olarak
degerlendirilmesi her zaman miimkiin degildir. Bunun yerine, yoneticilerin
kigisel yargilar1 devreye girer (Prendergast, & Topel, 1996). Bu durum,
kayirmacihiga zemin hazirlayan 6nemli bir faktordiir. Ciinkii  6znel
degerlendirmeler, bireysel tercihler ve duygusal baglar nedeniyle adil olmayan
sonuglar dogurabilir.

Orgiitlerde  bir galiganin  atanmasinda,  vyiikseltilmesinde ve yer
degistirmesinde  kayirmacilik, Orgiitte yapilan iglerin  kalitesinde ve
biitlinliigiinde zararli etkilerin oldugu etik dist uygulamalardir. Bu tiir
uygulamalar, ¢aliganin vyeterlilikleri ve bagarilari, pratik becerileri ve
liyakatleri yerine, bireylere kisisel baglantilara dayali kayirmacilik gostermeyi
igerir (Dhiman, D.B., 2024). Kayirmacilik, niteliksiz veya yetersiz olan
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caliganlarin atanmasina yol agabilir; bu da Orgiitiin tecriibesini, imajin ve
itibarin1 olumsuz etkileyebilir.

Kayirmacihigin orgiitler {tizerindeki yikici etkilerine dikkat c¢ekerek,
bu sorunun ¢oziimii igin daha nesnel, seffaf ve liyakat odakli sistemler
olugturulmasi gerekmektedir. Orgiitlerin otorite ve kayirmacilik arasinda
denge kurmasi, siirdiirtilebilir bir yonetim anlays1 igin kritik 6neme sahiptir.

2. Kayirmacilik Kavrami

Kayirmacilik, orgiitsel davranug literatiiriinde 6nemli ilgi goren karmagik
ve ¢ok yonlii bir kavramdir. Genel olarak, belirli bireylere veya gruplara,
genellikle liyakat veya nesnel kriterlerden ziyade Kkisisel iligkilere dayal
olarak digerlerine gore ayricalikli muamele edilmesi olarak tanimlanabilir.
Bu olgu, liderlerin belirli ¢aliganlara karst kayirmacilik sergileyebildigi ve
isyeri dinamikleri ve genel orglitsel saglik icin gesitli olumsuz sonuglara yol
acabildigi orgiitsel ortamlarda ozellikle yaygindir (Abalkhail, 2022; Lasisi
vd., 2022).

Kayrrmacihigin  tanimi  genellikle nepotizm ve kronizm gibi ilgili
kavramlarla kesigir. Kayirmacilik, 0zellikle aile iiyelerine gosterilen
kayirmacihigr ifade ederken, kayirmacilik arkadaglara veya ortaklara kargt
kayirmaciligy igerir. Bu davraniglar genellikle orgiitler iginde adalet ve esitlik
ilkelerini baltalayan yolsuzluk bigimleri olarak goriiliir (Kahraman, 2020;
Keles vd., 2011). Kayirmacihigin etkileri bireysel iligkilerin 6tesine uzanur;
Bunlar, giivensizlik, diisiik moral ve azalan ¢ahgan katilimi ile karakterize
edilen toksik bir orgiitsel kiiltiirii besleyebilir (Merritt & Wang, 2022; Keleg
vd., 2011).

Kayirmaciligisosyaldegisimteorisimercegindenincelerken, kayirmaciligin,
liderlerin kayirilan galiganlarindan sadakat veya uyum kargihiginda ayricalikli
muamele degis tokusu yaptigr bir islemsel davranig olarak anlagilabilecegi
ortaya ¢ikar (Abalkhail, 2022; Lasisi vd., 2022). Bu dinamik, ¢alisanlarin
cikarlarini tstlerinin gikarlariyla, genellikle meslektaglar1 pahasina uyumlu
hale getirmek zorunda hissettikleri bir ortam yaratabilir. Bu tiir uygulamalar,
kayirmacilik algilarinin kayirilmayanlar arasinda yabancilagma ve kopukluk
duygularina katkida bulundugu siyasallagmig bir orgiitsel iklime yol agabilir
(Clercq vd., 2021; Clercq vd., 2021).

Aragtirmalar, kayirmaciligin, ¢alsanlarin  igyeri prosediirleri  ve
sonuglarindaki adalet algilarini ifade eden orgiitsel adalet tizerinde olumsuz
etkilere sahip olabilecegini gostermektedir (Merritt & Wang, 2022; Lasisi
vd., 2022). Kayirmacilik algilandiginda, liderlige olan giivenin azalmasina
ve genel i§ tatmininin azalmasina yol agabilir. Meslektaglarinin ayricalikli
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muamele gordiigiinii algilayan ¢alisanlar, orgiitlerine kargt olumsuz tutumlar
gelistirebilir ve bu da orgiitsel sessizlik veya otoriteye karst direng olarak
ortaya gikabilir (Rosales vd., 2020; Demirbilek, 2021). Bu sessizlik, ekipler
i¢indeki iletigim ve ig birligi sorunlarini daha da kotiilestirebilir ve nihayetinde
orgiitsel etkinligi engelleyebilir.

Dahasi, kayirmacilik galiganlarin isten ayrilma niyetlerini onemli 6lgtide
etkileyebilir. Caligmalar, ¢alisanlar kayirmaciigr algiladiklarinda, adaletsizlik
ve tatminsizlik duygulari nedeniyle 6rgiitten ayrilmay1 diigiinme olasiliklarinin
daha yiiksek oldugunu gostermistir (Rosales vd., 2020; Demirbilek, 2021).
Bu devir, ekip uyumunu bozdugu ve yeni ige alimlar igin ige alim ve egitim
masraflar1 dogurdugu igin kuruluglar igin 6zellikle maliyetli olabilir. Sonug
olarak, kayirmaciligi ele almayan kuruluglar kendilerini yiiksek devir ve diistik
caligan morali dongiistinde bulabilirler.

Ozellikle okul yoneticileri arasinda olmak iizere egitim ortamlarinda
kayrrmacihgin yaygihgi da belgelenmistir. Aragtirmalar, okul liderleri
arasindaki kayirmaciigin egitim ortamini zayiflatabilecegini, Ogretmen
moralinin diigmesine ve liderlige olan giivenin azalmasina yol agabilecegini
gostermektedir (Merritt & Wang, 2022; Kahraman, 2020). Kayrrmacihig
algilayan Ogretmenler degersiz ve ilgisiz hissedebilir, bu da nihayetinde
ogrenci sonuglarini ve egitim kurumlarinin genel etkinligini etkileyebilir.

Kayirmacilik, olumsuzetkilerine ek olarak, orgiitsel politikalar ¢ergevesinde
de analiz edilebilir. Algilanan orgiitsel politikalar genellikle diigmanca bir
caliyma ortami yaratabilen kayirmacilik, manipiilasyon ve ¢ikarci eylemler
gibi davraniglar1 kapsar (Hussein, 2024; Malik & Pichler, 2022). Yiiksek
diizeyde orgiitsel politika algilayan ¢alisanlar, ig performanslarini ve genel
refahlarini daha da etkileyen artan stres ve kaygi yasayabilirler.

Dahasi, kayirmacilik egitsizlik ve yolsuzluk gibi daha genis toplumsal
sorunlarla iligkilendirilebilir. Bir¢ok kurulusta, kayirmacilik yalnizca izole
bir davranig degil, daha ¢ok gii¢ dinamikleri ve sosyal hiyerarsilerle ilgili
sistemik sorunlarin bir yansimasidir (Hudson vd., 2021; Keles vd., 2011).
Kayirmaciligin normallestirilmesi, belirli gruplarin stirekli olarak digerlerine
gore avantaj elde ettigi ve kuruluglar i¢inde gesitlilik ve kapsayicilik eksikligine
yol agan esitsizlik dongiilerini stirdiirebilir (Hudson vd., 2021).

Kayirmacihigin etkisi kigilerarast iligkilerle sinirl degildir; ayn1 zamanda
kurumsal politikalar1 ve uygulamalar1 da etkileyebilir. Ornegin, terfiler
ve odiiller i¢in seffaf ve nesnel kriterler uygulamaktan kaginan kuruluglar,
istemeden kayirmacihigy tegvik edebilir ve bu da galiganlar arasinda daha
fazla hognutsuzluga yol agabilir (Lasisi vd., 2022; Keles vd., 2011). Bu,
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kayirmaciligin olumsuz etkilerini azaltmak i¢in net kurallar olugturmanin ve
bir adalet kiiltiirii olusturmanin 6nemini vurgular.

Kayirmacilik, ¢alisanlarin morali, orgiitsel adalet ve genel etkinlik igin
genis kapsamli sonuglar1 olabilen orgiitsel baglamlarda yaygin bir sorundur.
Tanimlari, etkileri ve altta yatan nedenleri de dahil olmak tizere kayirmaciligin
dinamiklerini anlamak, adil ve egit bir igyeri olusturmay1 amaglayan liderler
ve kuruluglar igin ¢ok 6nemlidir. Kayirmacihigy ele almak, tiim ¢alisanlarin
katkilarindan dolayr degerli ve taninmig hissetmelerini saglayarak seftaflik,
adalet ve kapsayiciliga baglilik gerektirir.

3. Kayirmacilik Tiirleri

Kayirmacilik, kayrilan tarafa gore gesitli tiirlere ayrilmaktadir. Kayrilanin
akraba olmasi halinde nepotizm; tanidik, arkadag olmas: halinde kronizm,
ayn1 yoreden olmasi halinde hemgericilik, ayni siyasi goriigten olmasi halinde
siyasi kayirmacilik, ayni ideolojik goriisten olmasi halinde ise hiyerokratik
kayirmacilik gibi isimler ile ifade edilmektedir.

Orgﬁtlerde kayirmacilik; nepotizm, kronizm, partizanhk ve cinsiyete
dayali kayirmacilik gibi gesitli bigimleri kapsayan ¢ok yonlii bir olgudur.
Her kayirmacilik tiiriiniin orgiitsel dinamikler, ¢alijan morali ve genel
isyeri kiiltiirii igin farkl etkileri vardir. Orgiitlerde kayirmacilik, her biri
orgiitsel dinamikler ve ¢aligan davraniglart igin farkli sonuglar doguran gesitli
bigimlerde ortaya ¢ikabilir. Literatiir aragtirmasi sonucunda kayirmacilik
tiirleri sunlardir:

3.1. Akraba Kayirmacilig1 (Nepotizm)

Nepotizm, ise alim, terfi ve diger istihdam kararlarinda akrabalara veya aile
tiyelerine ayricalikli muamele yapilmasi anlamina gelir. Bu tiir kayirmacilik
genellikle adaletsizlik algilarina yol agar ve bir organizasyon igindeki liyakat
ilkelerini baltalayabilir. Nepotizm ¢ahganlarin moralini ve {iretkenligini
olumsuz etkileyebilecegini, glinkii niteliklerine ve ¢abalarina ragmen goz ard1
edildigini hisseden kayirilmayan ¢aliganlar arasinda kizginlik yaratabilecegini
gostermektedir (Rusinowska & Vergopoulos, 2020).

Bununla birlikte kayirmaciligin kurumsal biitiinliigii ve ¢aligan moralini
zayiflatabilecegini, kayirilmayan gahiganlar arasinda adaletsizlik algilarina ve
1§ tatmininin azalmasina yol agabilecegini gostermektedir (Hand vd., 2016).

Ignatowski vd. (2021) , COVID-19 salgim gibi kriz donemlerinde
kayirmacilik tiirlerinden nepotizmin daha fazla kabul gordiigiinii, bunun
da vyolsuzlugu artirabilecegini ve Orgiitsel biitiinliigii azaltabilecegini
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vurgulamaktadir. Bu uygulamalar ayni zamanda ¢ahiganlar arasinda artan
1§ stresine ve azalan ig tatminine yol actigim1 da gostermektedir (Arash
ve Tiimer, 2008). Ayrica, Lasisi vd. (2022) nepotizmin Orgiitsel adalet
algilarin1 bozarak ¢aliganlarin refahinda ve baglihiginda diisiise yol agtigini
savunmaktadir.

3.2. Es-dost Kayirmaciligt (Kronizm)

Kronizm nepotizme benzer gekilde, kayirmacilik profesyonel ortamlarda
arkadaglar1 veya ortaklar1 kaywrmayr igerir. Bu tiir kayirmacihik, kisisel
iligkilerin liyakate dayali degerlendirmeleri golgeledigi ve nihayetinde
kurumsal performansa ve galigan katilimina zarar verdigi bir ayricalik kiiltiirii
varatabilir (Hand vd., 2016). Kronizm, genellikle daha nitelikli adaylarin
pahasina arkadaglara veya ortaklara gosterilen kayirmacihigy ifade eder. Bu
uygulama, profesyonel olmayan bir galiygma ortami yaratabilir ve kararlar
liyakatten ziyade kigisel iligkilere dayanabileceginden genel kurumsal etkinligi
azaltabilir. Diger bir ifadeyle kronizm, nitelikleri veya performanslari ne
olursa olsun arkadaglara veya ortaklara gosterilen kayirmaciligs igerir. Bu tiir
kayirmacilik, kararlarin liyakat yerine kigisel iligkilere dayali olarak alindig:
bir diglama kiiltiirii yaratabilir. Aragtirmalar, kaywrmacihigin kuruluglar
iginde verimsizlige yol agabilecegini, ¢iinkii kritik roller i¢in daha az
yetenekli kigilerin segilmesine ve nihayetinde kurumsal performansa zarar
verebilecegini gostermistir (Rusinowska & Vergopoulos, 2020).

3.3. Siyasi kayirmacilik (Klientalizm)

Klientalizmin tamimlayic1 6zelliklerinden biri, kigisel baglara ve gayri
resmi aglara dayanmasidir. Genellikle iktidar pozisyonlarinda bulunan siyasi
patronlar, se¢menleriyle iligkiler kurarak onlara siyasi baghliklari kargiliginda
i3, kamu hizmetleri veya mali yardim gibi somut faydalar sunarlar (Hilgers,
2011). Bu degisim yalnizca islemsel degildir; genellikle patron-miisteri
iligkisinin devam eden etkilesimler ve karsilikhi yiikiimliilikler yoluyla
stirdiiriildiigii daha derin bir toplumsal sézlesmeyi igerir (Singh ve Hemrajani,
2018). Klientalizmin etkinligi genellikle bu aligverigleri kolaylagtiran ve yerel
siyasi manzaralarin karmagikliklarinda gezinmeye yardimci olan aracilarin
veya simsarlarin varhgina baghdir (Kramon, 2017).

Klientalizm, ¢esitli baglamlarda siyasi davramig ve yOnetigsimi
sekillendirmede 6nemli bir rol oynayan ¢ok yonlii bir olgudur. Bireylere
ve gruplara aninda faydalar saglayabilmesine ragmen, demokratik hesap
verebilirlik ve esit kaynak dagitimu i¢in de zorluklar yaratir.



Yimus Yidan | 277

3.4. Cinsiyete Dayali1 Kayirmacilik

Cinsiyete dayali kayirmacilik, bir bireyin cinsiyetine dayali ayricalikl
muameleyi ifade eder ve genellikle bir cinsiyeti digerine gore dezavantajli
hale getirir. Bu tiir kayirmacilik, ige alim uygulamalarinda, terfilerde ve igyeri
dinamiklerinde ortaya gikabilir ve sistemik esitsizliklere yol agabilir. Caligmalar,
cinsiyet onyargilarinin yeterlilik ve liderlik potansiyeli algilarini 6nemli 6lgiide
etkileyebilecegini ve kadinlarin kariyer ilerleme firsatlarinda egitsizliklere
yol agabilecegini gostermistir (Shamsudin, 2023; Yoon vd., 2019).
Arastirmalar kadinlarin erkek kayirmaciliginin hakim oldugu igyerlerinde
sistematik engellerle kargilagabilecegini ve bunun kariyer ilerlemelerini ve
i3 tatminlerini etkileyebilecegini gostermistir (Meier vd., 2014). Cinsiyete
dayali kayirmacilik, genellikle kadinlara karg1 6nyargilarin ise alim ve terfide
ayrimcilik da dahil olmak tizere gesitli bigimlerde ortaya ¢ikabildigi isyeri
kayrrmacihigimin bir diger kritik yoniidiir. Cheema ve Jamal (2022)’ n
Pakistan’n 0zel sektoriindeki cinsiyet ayrimcilign lizerine yaptigr ¢alisma,
kadinlarin yerlesik cinsiyet stereotipleri ve erkek meslektaglarina yonelik
kayirmacilik nedeniyle sikhikla sistemik engellerle kargi kargiya oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu durum, Vial ve digerlerinin (2018), kadinlarin
yonetici rollerinde cinsiyet 6nyargilarina dayali farkli destek alabilecegini,
bunun da etkinliklerini ve genel igyeri ortamini etkileyebilecegini 6ne siiren
bulgulartyla ortiigmektedir (Vial ve digerleri, 2018). Bu tiir cinsiyete dayal
kayirmacilik yalmzca bireysel kariyerleri etkilemekle kalmaz, ayni zamanda
orgiitsel yapilar iginde bir esitsizlik dongiistinii de siirdiiriir.

3.5. Grup I¢i Kayirmacilik

Grup i¢i kayirmacilik, bireylerin kendi sosyal, etnik veya demografik
gruplarinin iiyelerini digerlerine gore kayirmasiyla ortaya ¢ikar. Bu 6nyargi,
ise alim uygulamalarinda, terfilerde ve ckip dinamiklerinde ayricalikli
muamele gibi gesitli gekillerde ortaya ¢ikabilir. Aragtirmalar, grup igi
kayirmacihigin isyerindeki gerginlikleri artirabilece@ini ve gesitli gruplar
arasinda etkili iletisim ve igbirligine engel olusturdugu igin igbirligini
engelleyebilecegini gostermektedir (Meier vd., 2014). Loyd ve Amoroso’nun
caligmasi, kayirmacilik tehdidinin benzer digerleri i¢in savunuculugu nasil
zayiflatabilecegini ve kuruluglar igindeki ¢esitlilik ¢abalarini daha da karmagik
hale getirebilecegini vurgulamaktadir (Loyd ve Amoroso, 2018).

3.6. Irksal veya Etnik Kayirmacilik

Irksal veya etnik kayirmacilik, bir bireyin irkina veya etnik kokenine
dayali ayricabkli muameleyi igerir. Bu tiir kayirmacihik, farkl irksal veya
etnik gegmislere sahip olanlara karg1 ayrimciliga yol agarak ig yeri gesitliligini
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ve katim g¢abalarini etkileyebilir. Aragtirmalar, 1rksal kayirmaciligin
diismanca bir ¢aligma ortamu yaratabilecegini ve kuruluslar icinde sistemik
esitsizliklere katkida bulunabilecegini gostermektedir (Ayub ve Jehn, 2006).
Ornegin, galigmalar azinlik kokenli calisanlarin ige alim ve terfi siireglerinde
siklikla 6nyargilarla kargi kargiya kaldigini ve bunun kariyer ilerlemelerini
engelleyebilecegini gostermistir (Robin vd., 2014).

3.7. Yasa Dayal1 Kayirmacilik

Yasa dayali kayirmacilik, bireylerin yaglarina gore kayirilmasiyla ortaya
gikar ve genellikle daha geng veya daha yagh ¢alisanlara kars1 onyargilara
yol agar. Bu tiir kayirmacilik, ise alm uygulamalarinda, terfilerde ve ekip
dinamiklerinde kendini gostererek genel i yeri uyumunu etkileyebilir.
Aragtirmalar, yag onyargilarinin ¢alisanlarin moralini ve elde tutulmasini
etkileyebilecegini gostermektedir, ¢iinkii daha geng veya daha yagh ¢alisanlar
degersiz hissedebilir veya ayrimciliga ugrayabilir (Mohamed, 2023; Hand
vd., 2016).

3.8. Performansa Dayali Kayirmacilik

Performansa dayali kayirmacilik, bireylerin algilanan performans veya
katkilarina dayali olarak ayricalikli muamele gormesiyle ortaya ¢ikar. Bu
liyakate dayali gibi goriinse de, gergek performans olglitlerinden bagimsiz
olarak belirli bireylerin siirekli olarak kayirildigi 6nyargilara yol agabilir. Bu,
cabalarmnin goz ardi edildigini hisseden ¢alisanlar arasinda kizginliga yol
agabilir ve bu da nihayetinde ekip dinamiklerini ve ig birligini etkiler (Keleg
vd., 2011; Arash & Tiimer, 2008).

3.9. Yaranma (Ingratiation)

Yaranma, ¢aliganlarin iistlerinin goziine girmek i¢in sergiledikleri stratejik
bir davranigtir. Bu, terfi veya taninma igin daha gekici gortinmek amaciyla
yoneticilerin goriiglerine veya tercihlerine uymayt igerebilir. Rusinowska ve
Vergopoulos, yaranmanin gahiganlar ve yoneticiler arasindaki dinamikleri
etkileyebilecegini, ¢linkii yaranma yapanlar1 kayiran yoneticiler tarafindan
calisan performansinin onyargili degerlendirilmesine yol agabilecegini
vurgulamaktadir  (Rusinowska ve Vergopoulos, 2020). Yaranma ve
kayrrmacihik arasindaki etkilesim, ¢aba, bildirilen performans ve beklenen
tcretler arasindaki iligkiyi karmagiklagtirabilir ve yaranmanin her zaman
caligan i¢cin dogrudan faydalar saglamasa da, yonetimin algilarini ve kararlarini
etkileyebilecegini 6ne stirmektedir.
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3.10. Hemsehrilik

Ozellikle igyeri dinamikleri baglaminda, hemseriler —arasindaki
kayirmacihik, orgiit kiiltiirii, ¢alisan morali ve genel iiretkenlik tizerinde
onemli etkilere sahip olabilir. Bu olgu genellikle bireylerin milliyetlerine veya
bolgesel bagliliklarina dayali olarak paylagtiklart sosyal ve kiiltiirel baglardan
kaynaklanir. Nepotizm ve kronizm gibi ¢esitli bigimlerde ortaya ¢ikabilen
ayricaliklh muameleye yol agar.

Hemgeriler arasindaki kayirmaciligin temel sonuglari; algilanan orgiitsel
adaletin aginmasidir. Bunun sonucunda da ¢alisanlar arasinda kizginlk
ve kopukluk duygulari, ¢aliganlarin orgiitlerine olan giivenini ve rollerine
olan baghliklarin1 olumsuz etkilemesi (Ayas, 2023), giivendeki diigiis ile is
birliginin engellendigi ve ¢aliganlarin yonetimden kayirma elde etmek igin
siyasi manevralara girmeye zorlandigini hissedebilecekleri i¢in rekabetin
daha belirgin hale geldigi zehirli bir ¢aliyma ortamu yaratabilir (Lasisi vd.,
2022).

Ayrica, ulusal veya bolgesel bagliliklara dayali kayirmacilik, isyerindeki
mevcut esitsizlikleri daha da kotiilegtirebilir. Kayirilan grubun bir pargasi
olmayan ¢alisanlar kendilerini marjinallegmis, ilerleme, mesleki gelisim
veya taninma firsatlarina erisimden yoksun bulabilirler (Shaw vd., 2019).
Bu, halihazirda gii¢ pozisyonunda olanlarin baglantilarindan yararlanmaya
devam ettigi, digerlerinin ise daha zorlu bir yolda ilerlemek zorunda kaldig:
bir dezavantaj dongiisiine yol agabilir (Roth, 2021). Bu tiir kayirmaciligin
etkileri bireysel deneyimlerin Otesine gegerek ekip dinamiklerini ve genel
kurumsal performans: etkiler.

3.11. Patronaj

Patronaj, siyasi liderlerin genellikle oy veya sadakat bigiminde siyasi destek
kargihginda bireylere veya gruplara maddi mallar, hizmetler veya faydalar
sagladigy bir sistemi ifade eder. Bu sistem genellikle kigisel iligkiler ve aglar
aracihgyla isler ve burada patronlar kaynaklar: segici bir gekilde dagitmak
i¢in gii¢ konumlarmi kullanirlar. Patronaj, sadik destekgilerin hiikiimet
pozisyonlarina atanmasi, kamu sozlesmelerinin kayirilan igletmelere tahsis
edilmesi veya siyasi baghlik gosteren segmenlere sosyal hizmetler saglanmasi

gibi gesitli bigimlerde ortaya ¢ikabilir (Cheeseman ve dig., 2016).

Patronajin temel 6zelliklerinden biri, siyasi sadakatin somut faydalarla
odiillendirildigi kigisel baglara dayanmasidir. Bu dinamik, se¢gmenlerin
kaynaklara siirekli erigimi giivence altina almak i¢in patronlarini desteklemeye
mecbur hissettikleri bir bagimlilik dongiisii yaratabilir (Charron, 2013).
Birgok durumda, patronaj sistemleri siyasi Kkiiltiirlere derinlemesine
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yerlegmistir ve bu da onlar1 s6kmeyi zorlagtirir. Sonug olarak, siyasi liderler
se¢menlerin daha genis ihtiyaglarindan ziyade sadik destekgilerinin ¢ikarlarina
oncelik verebildiklerinden, yonetimde hesap verebilirlik ve geffaflik eksikligini
stirdiirebilirler (Kyriacou, 2013).

3.12. Lider Kayirmaciligs

Lider kayirmaciligi, yoneticiler veya denetgiler, genellikle liyakatten
ziyade kigisel iliskilere dayanarak, belirli caliganlara digerlerine gore ayricalikl
muamele gosterdiginde ortaya ¢ikar. Shamsudin (2023)’in ¢alismasi, lider
kayrrmacihiginin galisanlarin psikolojik geri gekilme davramglari tizerindeki
olumsuz etkilerini vurgulayarak, kayirmaciliktan kaynaklanan algilanan
adaletsizligin ¢aliganlar arasinda kopukluga ve is tatmininin azalmasina yol
agabilecegini gostermektedir. Bu kayirmacilik bigimi, ekipler igindeki giiveni
ve morali zedeleyerek artan ciroya ve azalan iiretkenlige yol agtig1 igin toksik
bir ¢aligma ortami yaratabilir.

3.13. Hiyerokratik Kayirmacilik

Otoritenin temel kavramlarindan biri olan hiyerokratik, Max Weber
tarafindan tartistldigy gibi “hiyerokratik zorlama” fikridir. Bu kavram, dini
orgiitlerin takipgileri tizerinde kontrolii stirdiirmek igin dini faydalar: vererek
veya vermeyerek psikolojik yollarla kararlarini nasil uygulayabileceklerini
agiklar (Diotallevi, 2016). Bu baglamda, hiyerokratik sistemler belirli bir
bolge i¢cinde manevi ve ahlaki otorite tizerinde tekel olarak goriilebilir ve bu
da o bolgenin yonetimini 6nemli Olgiide etkileyebilir.

Weber (2011), hiyerokratik gruplar olarak adlandirilan bu tiir yapilarin,
egemenliklerini siirdiirmek ve kurallarina itaat saglamak i¢in ruhsal baski
yontemleri kullandigini  belirtmigti. Bu yontemler arasinda, manevi
destekten mahrum birakma veya yoksunluk yaratma gibi uygulamalar yer
alir. Dini kuruluglarla iligkilendirilen bu yapilarin, kendi ¢ikarlarina yonelik
sergiledikleri tarafli davranig ise “hiyerokratik kayirmacilik” olarak ifade
edilmistir (Ozkanan, 2023).

4. Kayirmaciligin Nedenleri

Kayirmacilik, gesitli  psikolojik, sosyal ve Kkiiltiirel faktorlerden
kaynaklanabilen karmagik bir sosyal davramigtir. Kayirmaciigin ardindaki
nedenleri anlamak, orgiitsel ortamlarda ve kisileraras iliskilerde etkilerini
ele almak i¢in gok 6nemlidir. Asagida, ilgili literatiir tarafindan desteklenen
kayirmaciligin temel nedenleri yer almaktadir.
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4.1. Sosyal Kimlik Teorisi

Sosyal Kimlik Teorisi, bireylerin benlik kavramlarinin bir kismini grup
tiyeliklerinden tiirettigini ve bunun da grup i¢i kayirmaciliga yol agtigini ileri
siirer. Insanlar, 6z saygilarini artirmanin ve grup uyumunu giiglendirmenin
bir yolu olarak etnik koken, cinsiyet veya sosyal ge¢mis gibi benzer
ozelliklere sahip olanlart kayirma egilimindedir. Dreu ve digerleri, grup igi
kayirmaciligin giiglii bir uyarlanabilir degere sahip oldugunu, gruplar iginde
koordinasyonu ve hayatta kalmay1 kolaylagtirdigini vurgulamaktadir. Dreu
ve digerleri (2011). Bu psikolojik mekanizma, bireylerin grup i¢i ¢ikarlarin
grup dig1 iiyelerinin gikarlarindan daha oncelikli gordiigi onyargili karar
almaya yol agabilir.

4.2. Psikolojik Thtiyaglar

Kayirmacilik, kabul gorme ve ait olma arzusu gibi psikolojik ihtiyaglardan
da kaynaklanabilir. Bireyler, kendi degerlerine benzer veya onlarla ayni
dogrultuda oldugunu diistindiikleri kisilere karst kayirmacilik sergileyebilir
ve bu da bir rahatlik ve giivenlik duygusu yaratabilir. Bu, 6zellikle ¢aliganlarin
ortak ilgi alanlarina veya geg¢mislere sahip meslektaglarini kayirabilecegi is
yeri ortamlarinda belirgindir. Sosyal baglanti ihtiyaci, bireyler sosyal aglarin
giiclendirmeye ve olumlu iliskiler siirdiirmeye c¢aligtik¢a kayirmaciligy
tetikleyebilir (Halevy vd., 2008).

4.3. Duygusal Baglar

Duygusal baglantilar kayirmacilikta 6nemli bir rol oynar. Bireylerin
arkadaslar1 veya aile iiyeleri gibi kisisel iligkiler kurduklar: kisileri kayirma
olasilig1 daha yiiksektir. Bu duygusal kayirmacilik, yoneticilerin kigisel olarak
sevdikleri veya uzun zamandir tamdiklari galiganlara ayricalikli muamele
gosterebilecegi ig yeri dinamikleri de dahil olmak tizere cesitli baglamlarda
ortaya gikabilir. Aragtirmalar, duygusal baglarin 6nyargili degerlendirmelere
ve karar almaya yol agabilecegini ve nihayetinde kurumsal adalet ve esitligi
etkileyebilecegini gostermektedir (Aue, 2014).

4.4. Kultuirel Etkiler

Kiiltiirel normlar ve degerler kayirmaciligi 6nemli 6lgiide etkileyebilir.
Ornegin kolektivist kiiltiirlerde, aile iiyelerine ve yakin arkadaglara yonelik
kayirmacilik sosyal olarak daha kabul edilebilir ve beklenen bir durum
olabilir. Wei ve Wang, sadakat ve nepotizm genellikle kiiltiirel degerler
tarafindan aracilik edildigini ve kiiltiirel baglamin bireylerin kayirmacilikla
ilgili algilarmi ve davramglarim sekillendirdigini 6ne stirmiigtiir (Wei ve
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Wang, 2020). Buna karsilik, bireyci kiiltiirler liyakat ve adaleti vurgulayabilir
ve kayrrmaciligin farkl ifadelerine yol agabilir.

4.5. Gii¢ Dinamikleri

Kayirmacilik, kuruluglar igindeki gii¢ dinamiklerinden de etkilenebilir.
Otorite pozisyonlarindaki bireyler, kendi ¢ikarlariyla uyumlu olan veya
hedeflerini destekleyen astlarina kargi kayirmacilik gosterebilir. Bu, belirli
caliganlarin nitelikleri veya performanslari yerine yonetimle iligkilerine gore
ayricaliklh muamele gordiigi bir kayirmacilik kiiltiirii yaratabilir. Pearce
ve Wang tarafindan yapilan aragtirma, kayirmacilik algilarimin ¢ahiganlar
arasinda sosyal statiilerine ve organizasyon igindeki temsiliyetlerine gore
degisebilecegini gostermektedir (Pearce ve Wang, 2023).

4.6. Algilanan Yeterlilik

Kayirmacilik, bireylerin  daha yetenekli veya becerikli olduguna
inandiklar1 kigileri kayirdigi yeterlilik algilarindan kaynaklanabilir. Bu,
yiiksek performans gosterenlerin ayricalikli muamele gordiigii performansa
dayali kayirmaciliga yol agabilir. Ancak bu kayirmacilik bigimi, katkilarinin
yeterince degerlendirilmedigini hisseden ¢aliganlar arasinda kizginlik da
yaratabilir. Caligmalar, algilanan yeterliligin cinsiyet, irk ve diger demografik
taktorlerle ilgili Onyargilardan etkilenebilecegini ve ilerleme igin esitsiz
firsatlara yol agabilecegini gostermektedir (Halevy ve digerleri, 2008).

4.7. Karsiliklilik ve Degisim

Kargilikliik ilkesi de kayirmacihigr yonlendirebilir. Bireyler, daha 6nce
kendilerine yardim etmis veya desteklemis kisileri kayirarak ayricalikl
muamele dongiisii yaratabilirler. Bu, 6zellikle ¢aliganlarin ge¢miste kendilerine
yardim etmis meslektaglarini kayirmaya mecbur hissedebilecekleri is yeri
ortamlarinda belirgin olabilir. Aragtirmalar, kargilikli iligkilerin, bireylerin
aglar icinde olumlu aligverigleri ve sosyal sermayeyi stirdiirmeye ¢aligmasiyla
kayirmaciligi besleyebilecegini gostermektedir (Pearce ve Wang, 2023).

4.8. Catigsma Korkusu

Catisma  korkusu, bireylerin kayirdiklar1 meslektaglariyla  iligkilerini
bozabilecek kararlar almaktan kaginmalari nedeniyle kayirmaciliga yol agabilir.
Bu, uyumu siirdiirmenin ve ¢atiymadan kaginmanin 6nyargili karar almaya
yol agabilecegi ekip ortamlarinda 6zellikle 6nemlidir. Aragtirmalar, bireylerin
anlagmazhig onlemek igin kayirdiklari meslektaglarinin gikarlarina 6ncelik
verebilecegini ve sonugta grup icinde adaleti ve esitligi baltalayabilecegini
gostermektedir (Halevy ve digerleri, 2008).
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5. Kayirmaciligin Sonuglari

Isyerinde kayirmacilik, alisanlarin morali, orgiit kiiltiirii ve genel
iretkenlik tizerinde derin sonuglar dogurabilen yaygin bir sorundur. Bu olgu,
belirli gahganlarin liyakat yerine kigisel onyargilara dayali olarak ayricalikl
muamele gormesiyle ortaya ¢ikar ve hem bireyler hem de 6rgiitiin tamami
i¢in bir dizi olumsuz sonuca yol agar.

Kayirmaciligin en 6nemli sonuglarindan biri, ¢aliganlarin morali ve
i§ tatmini iizerindeki olumsuz etkisidir. Aragtirmalar, bir Orgiit iginde
kayirmacilik algilandiginda, kayirilmayan galiganlar arasinda bir adaletsizlik
duygusu vyarattigim ve kizginlik ve kopukluk duygularina yol agtigini
gostermektedir (Lasisi vd., 2022). Goz ardr edildigini hisseden gahganlar,
iyl performans gosterme motivasyonlarini azaltabilecek terfilerin, odiillerin
ve taninmanin adaletini sorgulamaya baglayabilir (Rosales vd., 2020). Bu
kopus, ¢aliganlarin daha esitlikgi ¢aligma ortamlar1 aramasiyla birlikte azalan
tiretkenlik, artan devamsizlik ve nihayetinde daha yiiksek ciro oranlar1 dahil
olmak tizere ¢esitli gekillerde ortaya gikabilir (Rosales vd., 2020).

Dahasi, kayirmacilik, isbirliginden ziyade giivensizlik ve rekabetle
karakterize edilen toksik bir igyeri kiiltiirtinii besleyebilir. Calisanlar bagarinin
liyakate degil kigisel iliskilere dayandigimi algiladiginda, bu durum ekip
caliymasinda ve iletisimde bir bozulmaya yol agabilir (Abalkhail, 2022). Bu
ortam, ¢alisanlarin kayirmacilik i¢in rakip olarak gordiikleri meslektaglariyla
fikir paylagmaya veya isbirligi yapmaya daha az istekli olmalar1 nedeniyle
yenilikgiligi ve yaraticihigr engelleyebilir (Arict vd., 2020). Ortaya ¢ikan
atmosfer, ¢alisanlarin  kurumsal hedeflere ulagmaktan ¢ok Kkigilerarasi
dinamikleri yonetmeye odaklandigi bir olumsuzluk dongiisii yaratabilir

(Malik vd., 2022).

Kayirmacihgin - psikolojik etkileri, anlik i§ tatminsizliginin Gtesine
uzanir. Kayirmacilik algilayan ¢alisanlar, titkenmiglik ve depresyon gibi ruh
saghgi sorunlarina yol agabilen artan stres ve kayg yasayabilir (Horan ve
Chory, 2011). Degersizlestirilme hissi, 6z saygiyr agindirabilir ve kiginin
yeteneklerine olan giliven eksikligine yol agarak, kopukluk ve tatminsizlik
dongiisiinii daha da kotiilestirebilir (Zhuang, 2023). Bu psikolojik yiik,
caliganlarin saghgi ve refahi tizerinde uzun vadeli etkilere sahip olabilir ve
nihayetinde performanslarini ve organizasyona katkilarini etkileyebilir
(Toytok ve Ugar, 2018).

Kayirmacilik, kurumsal baglilik ve sadakat iizerinde de 6nemli etkilere
sahip olabilir. Kayirildigini hisseden galiganlarin organizasyona daha giiglii bir
baglanma geligtirmesi muhtemeldir; marjinallesmis hissedenler ise giderek
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hayal kirikligina ugrayabilir ve baglantisiz kalabilir (Hameed ve digerleri,
2020). Bagliliktaki bu esitsizlik, ig giiciinde bir boliinmeye yol agabilir ve
kayrilan galiganlar terfi ve mesleki gelisim igin daha fazla firsat elde edebilir
ve kayirmaciligin yarattigr esitsizlikleri daha da derinlestirebilir (Pham vd.,
2022). Sonug olarak, kuruluglar yetenekleri elde tutmak ve uyumlu bir ig
giicinii stirdiirmekte zorlanabilir ve bu da daha yiiksek ige alim ve egitim

maliyetlerine yol agabilir (Clercq vd., 2021).

Psikolojik ve kiiltiirel etkilere ek olarak, kayirmacilik kurumsal performans
tizerinde somut etkilere sahip olabilir. Caligmalar, kayirmacilikla karakterize
edilen kuruluglarin genellikle daha diigiik genel iiretkenlik ve verimlilik
seviyeleri yagadigini gostermistir (Hjort, 2014). Bu diisiig, katkilarinin
taninmayacagini algiladiklarinda en iyi ¢abalarini ortaya koyma zorunlulugu
hissetmeyen kayirilmayan g¢ahganlar arasindaki motivasyon eksikligine
baglanabilir (Fitriastuti vd., 2021). Ayrica, kayirmacilik, liderler galigan
performansinin nesnel degerlendirmeleri yerine kigisel iligkilere 6ncelik
verebileceginden ve bu da organizasyon igin en uygun olmayan sonuglara
yol agabileceginden, kotii karar almaya yol agabilir (Igbal & Ahmad, 2020).

Kayirmaciligin sonuglar bireysel ¢ahisanlarla sinirli degildir; daha genis
organizasyonel manzaraya da yayilabilir. Ornegin, kayirmacilik, ¢alisanlarin
misilleme veya gbz ardi edilme korkusu nedeniyle endigelerini dile getirmekten
veya geri bildirim saglamaktan vazgegtikleri bir sessizlik kiiltiiriine katkida
bulunabilir (France, 2022). Bu sessizlik, degerli i¢goriiler ve bakig agilari
paylagilmayabileceginden, organizasyonel Ogrenmeyi ve  biyiimeyi
engelleyebilir (Ben[]Ner vd., 2017). Ek olarak, kayirmacilik, ¢alisanlarin
yonetimden kayirma elde etmek igin siyasi manevralara girmek zorunda
hissedebilecekleri ve ekip igindeki iliskileri daha da zorlayabileceginden,
isyerinde gatigma vakalarinin artmasina yol agabilir (Dhillon vd., 2021).

Kayirmaciligin olumsuz etkilerini azaltmak igin, kuruluglar politikalarinda
ve uygulamalarinda geffafliga ve adalete oncelik vermelidir. Nesnel
performans degerlendirme sistemleri uygulamak ve liyakat kiiltiiriini tegvik
etmek, kayrrmaciliga yol agan onyargilar1 ortadan kaldirmaya yardimci
olabilir (Malik, 2023). Dahasi, agik iletisimi tegvik etmek ve geri bildirimi
tegvik etmek, ¢alisanlarin endigelerini dile getirmelerini ve daha esitlikgi bir
1 yerine katkida bulunmalarini saglayabilir (Burhan, 2023). Kayirmacilig
proaktif bir sekilde ele alarak, kuruluslar ¢alisanlarin refahini artiran ve genel
performansi yonlendiren daha kapsayici ve destekleyici bir ortam yaratabilir.

Sonug olarak, i yerinde kayirmaciligin, ¢aliganlarin moralini bozabilecek,
kurumsal kiiltiiri bozabilecek ve performansi olumsuz etkileyebilecek genis
kapsamli sonuglar1 vardir. Kayirmaciligin etkilerini fark ederek ve ele alarak,
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orgiitler tiim caliganlara fayda saglayan daha esitlik¢i ve tiretken bir galigma
ortami yaratabilir.

6. Kayirmacilig: Etkileyen Faktorler

Orgiitlerde kayirmacilik, isyeri dinamiklerini, ¢alisan moralini ve genel
kurumsal etkinligi onemli olgiide etkileyebilecek gesitli siiregler araciligiyla
ortaya gikar. Bu siiregleri anlamak, adil ve esit bir ¢aligma ortami yaratmay1
amaglayan liderler ve yoneticiler igin ¢ok 6nemlidir. Bu literatiir incelemesi,
orgiitsel ortamlarda  kayrmacihgin - gergeklestirildigi  mekanizmalari
agiklamak igin birden fazla ¢alismadan elde edilen bulgular sentezlemektedir.

6.1. Terfiler Ve Odiillerde Karar Alma

Kayrrmacihgin - gergeklestirildigi  birincil stireglerden biri terfiler ve
odiillerde karar alma yoluyla gergeklesir. Arastirmalar, liderlerin terfiler,
ikramiyeler veya diger taninma bigimleri hakkinda karar verirken genellikle
belirli ¢aliganlar1 kayirdigini gostermektedir. Bu ayricalikli muamele, nesnel
performans Olgiitlerinden ziyade kigisel iliskilerden, paylagilan ge¢miglerden
veya hatta algilanan sadakatten kaynaklanabilir (Ignatowski vd., 2021;
Yasmeen vd., 2019). Bu tiir uygulamalar liyakat ilkelerini zayiflatir ve
katkilarina ragmen goz ardi edildigini hisseden ¢aliganlar arasinda bir
adaletsizlik algis1 yaratir (Pearce & Wang, 2023). Bu tiir kayirmaciligin
etkileri, gabalariin taninmadigini veya deger gormedigini hissedebilecek
kayirilmayan galiganlar arasinda motivasyonun azalmasina ve igten ayrilma
niyetlerinin artmasina yol agabilir (Rosales vd., 2020; Arash & Arici, 2019).

6.2. Kaynak Tahsisi

Bir diger onemli siireq, kuruluglar igindeki kaynak tahsisini igerir.
Kayirmacilik, biitgeler, ofis alani veya proje atamalari gibi kaynaklarin
dagitiminda kendini gosterebilir. Liderler, kaynaklar1 kayirilan galiganlara
veya ekiplere tahsis ederek is yiikiinde ve ilerleme firsatlarinda esitsizlikler
yaratabilir (Toytok & Ugar, 2018; Keles vd., 2011). Bu esitsiz dagitim,
meslektaglarinin haksiz avantajlar elde ettigini algilayan ¢alisanlar arasinda
kizginhiga yol agabilir ve igbirliginden ziyade rekabetin 6n planda oldugu
toksik bir ¢aliyma ortamina yol agabilir (Yasmeen vd., 2019; Keles vd.,
2011). Ayrica, kaynaklar ihtiyag veya liyakat yerine kayirmacihifa gore
tahsis edildiginde, genel kurumsal performansi ve inovasyonu engelleyebilir
(Ignatowski vd., 2021; Yasmeen vd., 2019).
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6.3. Sosyal Aglar Ve Gayri Resmi Iliskiler

Sosyal aglar ve gayri resmi iligkiler de kayirmaciligin devam etmesinde
onemli bir rol oynar. Caliganlar genellikle kurulug igindeki konumlarini
etkileyebilecek ittifaklar ve arkadaghklar kurarlar. Kayirmacilik, bireylerin
arkadaglarinin veya miittefiklerinin ¢ikarlarini bagkalarina gore destekleme
ve tegvik etme olasiliginin daha yiiksek oldugu bu sosyal aglar araciligiyla
giiglendirilebilir (Berman vd., 2002; Song & Olshfski, 2008). Bu olgu,
bilgi ve firsatlarin 6ncelikli olarak kayirilan kisiler arasinda paylasildigs ve
bu aglarin digindakilerin daha da marjinallestirildigi kliklerin kurulmasina
yol agabilir (Pearce & Wang, 2023; Song & Olshfski, 2008). Gayriresmi
iligkilere giivenmek, iletisim ve isbirligine engeller yaratabilir ve eninde
sonunda kurumsal biiytimeyi ve uyumu engelleyebilir (Rosales vd., 2020).

6.4. Liderlik Stilleri

Otoriter veya babacan stiller sergileyen liderler, karar almak igin genellikle
kisisel iligskilere giivendiklerinden kayirmaciliga daha yatkin olabilirler
(Zaidi & Jamshed, 2022; Shamsudin, 2023). Buna karsilik, katilimcr veya
doniigiimsel liderlik stilleri benimseyen liderler, tiim ¢aliganlarin degerli ve
duyulmuyg hissettigi kapsayici bir ortamu tegvik ederek kayirmaciligr azaltabilir
(Pearce & Wang, 2023; Aydogan, 2012). Benimsenen liderlik yaklagimu,
kayrrmacihigin etkilerini ya siddetlendirebilir ya da hafifletebilir ve esitlikgi
uygulamalari tegvik etmede liderlik egitimi ve gelisgiminin 6nemini vurgular
(Toytok & Ugar, 2018; Keles vd., 2011).

6.5. Kurumsal Kultiir

Bireyselligi ve rekabeti onceliklendiren kiiltiirler, ¢aliganlar etkili liderler
veya akranlariyla uyum saglamaya galistik¢a istemeden kayirmaciligy tegvik
edebilir (Ignatowski vd., 2021; Yasmeen vd., 2019). Tersine, is birligi ve
seffaflik kiilttirti geligtiren kuruluglarin kayirmacilik yagama olasiligi daha
diigiiktiir, ¢linkii ¢alisanlar birbirlerini desteklemeye ve kaynaklari egit bir
sekilde paylagmaya tegvik edilir (Ely ve Thomas, 2001). Kurumsal degerlerin
esit uygulamalarla uyumlu hale getirilmesi, kayirmaciligt en aza indirmek ve
saghkli bir ig yeri ortami yaratmak i¢in 6nemlidir.

6.6. Ise Alim Ve Secim Siiregleri

Ise alim ve segim siiregleri de kayirmaciligin ortaya ¢ikabilecegi kritik
alanlardir. Ise alim kararlari niteliklerden ziyade kisisel baglantilardan
etkilendiginde, gesitlilikten yoksun ve mevcut yeteneklerin tiim yelpazesinden
yararlanamayan bir ig giiciine yol agabilir (Bibi vd., 2021). Bu uygulama ise
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alim siirecinin biitiinliigiinii baltalar ve kayirmacilhik dongiisiinii siirdiiriir,
cinkii kayirilan kisiler kariyerleri boyunca ayricalikli muamele gormeye
devam edebilir (Yasmeen vd., 2019; Bibi vd., 2021). 1§e alim stireclerinin
seffaf olmasini ve nesnel kriterlere dayali olmasini saglamak, kayirmacilig
azaltmak ve 1§ yerinde adaleti tegvik etmek i¢in hayati 6nem tagir (Pearce &
Wang, 2023; Bibi vd., 2021).

6.7. Performans Degerlendirmeleri

Bu siireglere ek olarak, kayirmacilik performans degerlendirmeleri yoluyla
da siirdiiriilebilir. Yoneticiler ¢ahigsan performanslarini degerlendirirken
onyargili davrandiklarinda, bu durum belirli kigileri digerlerine gore kayiran
carpik degerlendirmelere yol agabilir (Shamsudin, 2023; Pearce & Wang,
2023). Bu oOnyargt, mesleki gelisim ve ilerleme i¢in esitsiz firsatlara yol
agabilir ve organizasyon iginde kayirmaciligi daha da derinlestirebilir (Toytok
& Ugar, 2018; Arash & Arici, 2019). Standartlagtirilmig degerlendirme
kriterlerinin uygulanmasi ve birden fazla degerlendiricinin dahil edilmesi,
bu sorunun hafifletilmesine ve daha adil bir degerlendirme siirecinin tegvik

edilmesine yardimci olabilir (Pearce & Wang, 2023; Aydogan, 2012).

6.8. Orgiitsel Siyaset

Orgiitsel siyaset kayirmacilig1 etkileyen bir diger kritik faktordiir. Yaranma
veya manipiilasyon gibi politik davraniglarda bulunan ¢aliganlar, liderler
nezdinde kayirma kazanabilir ve bu da kayirmaci muameleye yol agabilir
(Toytok & Ugar, 2018; Keles vd., 2011). Bu dinamik, ¢alisanlarin ig birligi
ve ekip ¢aligmasina odaklanmak yerine pozisyonlarini giivence altina almak
i¢in siyasi manevralara girmeye zorlandig1 rekabetgi bir atmosfer yaratabilir
(Yasmeen vd., 2019; Toytok & Ugar, 2018). Orgiitler igindeki temel siyasi
dinamikleri ele almak, kayirmacili§i azaltmak ve giiven ve ig birligi kiiltiiriinii
tegvik etmek i¢in 6nemlidir (Pearce & Wang, 2023; Bibi vd., 2021).

6.9. Iletisim Uygulamalari

Son olarak, orgiitler igindeki iletisim uygulamalar1 kayirmacihigi ya
siddetlendirebilir ya da hafifletebilir. Tletisim yukaridan asagiya oldugunda
ve geffafliktan yoksun oldugunda, ¢alisanlar karar alma stireglerinden kopuk
hissedebilir ve bu da kayirmacilik algilarina yol agabilir (Rosales vd., 2020).
Agik diyalogu ve geri bildirimi tegvik etmek, ¢alisanlarin degerli ve dahil
hissettikleri bir ortam yaratmaya yardimci olabilir ve kayirmacilik olasiligini
azaltabilir (Pearce & Wang, 2023; Aydogan, 2012). Etkili iletisime oncelik
veren kuruluglar, kayirmacilik sorunlarini ele almak ve adalet ve esitlik
kiiltiiriini tegvik etmek i¢in daha iyi bir konumdadir.
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7. SONUGC

Kayirmacilik gesitli sosyal, egitimsel ve orgiitsel baglamlara niifuz eden
cok yonlii bir olgu olarak ortaya ¢ikar. Kisisel iliskiler, cinsiyet, etnik koken
veya gortiiniim gibi 6znel kriterlere dayali olarak belirli bireylere veya gruplara
yonelik ayricalikli muamele ile karakterize edilir. Bu ayricalikli muamele, hem
kayrrmacilik alan hem de almayan bireyleri etkileyen firsatlar ve sonuglarda
onemli farkliliklara yol agabilir.

Isyerinde kayirmacilik, alisanlar arasinda giiven ve baghligin azalmasiyla
iligkilendirilmigtir. Kaywrmacilik algilar, kurumsal biitiinliigii ve ¢aligan
moralini zedeleyebilir ve bireylerin degersiz ve motivasyonsuz hissettigi
toksik bir galigma ortamina yol agabilir (Pearce & Wang, 2023; , Dagh &
Akyol, 2019). Kayirmaciigin profesyonel ortamlardaki etkileri derindir,
ciinkii igbirligini ve inovasyonu engelleyebilir ve nihayetinde kurumsal
performansi etkileyebilir (Pearce & Wang, 2023).

Ayrica kayirmacilik kigisel veya kurumsal baglamlarla sinirli degildir;
siyaset ve kamu kaynaklarinin dagitimi gibi daha genis toplumsal yapilarda da
onemli bir rol oynar. Kanitlar, kayirmaciligin kamu kaynaklarinin dagitimini
bozabilecegini, 6zellikle gliglii siyasi kurumlarin oldugu baglamlarda, hizmet
sunumunda verimsizliklere ve adaletsizliklere yol agabilecegini gostermektedir
(Baskaran & Fonseca, 2021; , Asatryan, 2023). Bu olgu, farkl iilkelerdeki
gesitli caligmalarda goriildiigii gibi, etnik veya bolgesel bagliliklarin karar
alma siireglerini etkiledigi ortamlarda siklikla daha da kotiilegir (Kramon &
Posner, 2016; , Franck & Rainer, 2012).

Ozetle, kayirmacilik egitimden isyerine ve otesine kadar cesitli alanlari
etkileyen yaygin bir sorundur. Etkileri ¢ok genis kapsamhdir ve bireysel
deneyimleri, orgiitsel dinamikleri ve toplumsal yapilar: etkiler. Kayrrmacihigt
cle almak, geffathigy, esitligi ve kapsayiciligr tegvik etmek ve tiim bireylerin
kigisel 6zellikleri veya bagliliklart ne olursa olsun firsatlara ve kaynaklara egit
erigime sahip olmasini saglamak igin ortak bir ¢aba gerektirir.

Sonug olarak, Orgiitlerdeki kayirmacilik, lider-liye = dinamikleri,
orgiitsel baghlik, yikici liderlik davraniglar1 ve gii¢ arzusunun karmagik
bir etkilesiminden kaynaklanir. Bu faktorleri ele almak, kararlarin kisisel
iligkilerden ziyade liyakate dayali olarak alindig: bir adalet ve seftaflik kiiltiiriinii
tegvik etme taahhiidiinii gerektirir. Gelecekteki aragtirmalar, kayirmacilig
yonlendiren mekanizmalar1 kegfetmeye ve Orgiitsel etkinlik tizerindeki
etkisini azaltmak igin stratejiler gelistirmeye devam etmelidir. Orgiitlerde
kayrrmacilik, terfilerde karar alma, kaynak tahsisi, sosyal aglar, liderlik
stilleri, orgiit kiiltiirii, ise alim uygulamalari, performans degerlendirmeleri,



Yimus Yilan | 289

orgiitsel politikalar ve iletigim uygulamalar1 dahil olmak tizere gesitli siiregler
araciligiyla siirdiirtilen gok yonlii bir sorundur. Bu stiregleri anlamak, adil ve
esitlik¢i bir 1§ yeri yaratmaya ¢aligan liderler ve yoneticiler igin gok 6nemlidir.
Kayrrmacihiga katkida bulunan temel faktorleri ele alarak, kuruluglar tiim
caliganlara deger veren ve genel kurumsal etkinligi tegvik eden daha kapsayici
bir ortam yaratabilir.
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