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Orgiitlerde ydnetimin kayirmacilik davranislari sergilemesi, galisanlar iizerinde birtakim olumsuz sonuglara yol
acabilmektedir. Ozellikle kayirilan galisanlarin islerinin diger calisanlar tarafindan yapilmasi is yiikleri ile ilgili
algilarinin artmasi sonucunu dogurabilmektedir. Bu ¢alismada 6rgiitlerde kayirmaciligin ¢alisanlarin is yuka
algisina etkisi arastirilmistir. Calisma ampirik desende bir arastirma niteligindedir. Arastirmada veri toplama
araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Konya ili kamu kurumlarinda galisan personellerden elde edilen 243
gecerli ankete gore veri analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore terfide kayirmaciligin is ytikl algisi Gizerinde
anlaml etkisi oldugu, tanidik kayirmaciliginin galisanlarin is yuki algisi Gzerine anlamli etkisi olmadigi tespit
edilmistir. Arastirmanin sonuglarina gore, tanidik kayirmaciligi arttikga kayirmaciliga sahit olan galisanlarin is
yukid algisi da artmaktadir fakat bu artis istatistik olarak anlamh degildir. Bu sonug, arastirmanin kamu
sektoriinde yapilmis olmasi ve kamuda ilgili mevzuatin karar almada belirleyici olmasi, tanidik kayirmacihiginin
kamuda etkisini azalttigl ve bunun da galisanlarin is yuku algisi Gizerinde ciddi bir fark yaratmadigi sekilde
degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kayirmacilik, is yiikii, kamu kurumlari, terfide kayirmacilik, tanidik kayirmaciligi
JEL Siniflandirmasi: M11, M15, M19.

THE EFFECT OF FAVORITISM ON THE PERCEPTION OF WORKLOAD IN
ORGANIZATIONS: A RESEARCH IN KONYA PUBLIC INSTITUTIONS

Abstract

Favoritism behaviors of management in organizations have negative effects on employees. One of the results
of such behaviors is increase in the workloads of employees. This occurs when the works of the favored
employees are carried out by the other employees. The purpose of this study is to determine the effect of
favoritism on the perceived work load among employees. In this empirical research, questionnaire technique
was used as data collection tool. Public institutions in the province of Konya is the universe of the research.
Data analyzed by using 243 valid responses gathered from public institutions operating in Konya. Results
revealed that the acquaintances favoritism component of the favoritism structure has no significant effect on
the perceived work load of employees. On the other hand, the promotion component of the favoritism
structure have significant effect on the perceived work load of employees. This can be interpreted that public
institutions strictly follow official regulations and managers have little or no effect on making acquaintance
favoritism.
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1. Giris

Orgiitlerde adalete yonelik uygulamalar calisanlarin 6zellikle performansi {izerinde etkiye
sahipken, onlarin adalet algilarini bozan tutumlar sergilenmesi olumsuz sonuglar dogmasina neden
olabilmektedir (Erdem ve Meri¢, 2012; Karacaoglu ve Yériik, 2012). Ozellikle kayirilan calisanin
Uzerine diigen gorevi yerine getirmemesi durumunda diger ¢alisanlarin is yiiklerinde bir artig s6z
konusu olabilmektedir (Merig, 2012). Calisanlarin is yukinidn artmasina neden olabilen
kayirmacilik, orgiitlerde 6zellikle elinde glicii bulunduran kisilerin menfaatleri dogrultusunda bu
gicu kullanarak ¢alisanlari kayirmasi seklinde ortaya ¢ikabilmektedir (Helvaci ve Kayali, 2011). Yazin
incelemesinde galisanlarin kayirmaciligin is yika algilarina etkisini dogrudan arastiran bir calismaya
rastlanilamamistir. Buradan hareketle bu ¢alismada temel olarak, kayirmacilhigin buna sahit olan
¢alisanlarin ig yuki algilarina etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Kayirmacihk

insanin oldugu her yerde karsilasiimasi kaginilmaz olan kayirmacilik (Karatas, 2013; Ozkanan ve
Erdem, 2014; Turhan, 2016:89) sozliikte, “belli bir birey, kiime, dislince ya da uygulamayi, bir
baskasiyla karsilastirip aralarinda bir se¢im yapmak gerektiginde nesnellikten uzaklasip yan tutma”
seklinde tanimlanmaktadir (TDK, 2016). Kayirmacilik, sosyal, duygusal ve diger gesitli birgok
nedenle baglar kuran ve bag kurdugu kisilere karsi kendilerini yakin hisseden yoneticilerin bu kisileri
adaletsiz ve yasalara aykir bir sekilde desteklemesi ve korumasidir (Erdem ve Merig, 2012:142;
Ozsemerci, 2003:20; Ramachander, 2011).

Dilimizde yaygin olarak “torpil”, “referans”, “iltimas” gibi cesitli kavramlarla (Ozsemerci,
2003:20) ifade edilen kayirmacilik (Gonulagar, 2014:3) 6zelikle demokrasi, performans adalet,
esitlik, hak gibi kavramlara 6nem verilmeyen ve liyakat sisteminden uzak durulan her toplumsal
diizen icerisinde ortaya cikabilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2014:180). Orgiitlerde ilgili
pozisyonlara uygun ¢alisanlari segmek 6rgiitiin amaglarina ulagsmasi agisindan olduk¢a 6nemli
olmakla birlikte (Argon, 2016:234) bilgisi ve yetenegine gore en layik olan kisinin segilmesi liyakatle
mimkiin olmaktadir (Gontlagar, 2014:3). Bu baglamda nitelikli kisilerin taraf tutmadan yapilan
degerlendirmelerle secilerek gorevlendirildigi liyakat sistemiyle, yénetimde glice sahip olanlarin
kendilerine yandas olacak kisileri niteliklerine bakmaksizin sectikleri kayirmacilik birbiriyle ¢atisan
iki sistem olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ozkanan, 2013:8).

Orgiitlerde secim ve gérevlendirme dnemli bir konu olmasina ragmen calisanlarin ézellikleri,
yeterlilikleri ve egitimleri gbz ardi edilerek akrabalik, es-dost gevresi, hemserilik, okul arkadashgi,
dinsel ve siyasi farkli kistaslar ortaya ¢ikabilmektedir (Barut, 2015:241; Cetinkaya ve lko Afe, 2015;
Ozkanan ve Erdem, 2014:180). Yénetimde kayirmacilik, dogrudan ekonomik bir ¢ikar elde etme
beklentisi olmadan (TEPAV, 2006:25), kisilerin iktidarda kalma mticadelesi, kendi ¢ikarlarini koruma
arzusu ve firsatlara ortak olma beklentileri dogrultusunda gerceklesmektedir (Barut, 2015:241). Bu
noktada kayirmacilik davranisinin ortaya ¢cikmasinda cift tarafli ve karsilikli bir iliskinin varligindan
bahsedilmektedir. Kayirmaciligl yapan yani yénetim giiclinii elinde bulunduran kisi kayiran taraf
iken, korunan ve isleri kolaylastirilan kisi ise kayirilan taraf olmaktadir (Karatas, 2013:8). Orgiitsel
yapl icerisinde yonetici diizeyinde bulunan kayiran taraf prestij ve iktidar elde ederken; kayirilanin
elde ettigi ise anlik ihtiyaglarinin karsilanmasi seklinde ortaya gikmaktadir (Kurtoglu, 2012:144).

Kayirmacilik, akraba kayirmaciligi (Nepotizm), es-dost kayirmaciligi (Kronizm), siyasal
kayirmacilik (Partizanlik) ve cinsel kayirmacilik olmak tzere degisik tlrlerde gerceklesmektedir
(Erdem ve Merig, 2012:142; Ozsemerci, 2003:20). Orgiitsel hayatta en sik karsi karsiya kalinan
akraba kayirmaciligi (Nepotizm), bir kisinin ise alinmasinda veya terfi ettiriimesinde onun egitim
seviyesi, yetenegi, becerisi, basarisi vb. 6zelliklerine bakilmadan ya da isin gerektirdigi niteliklere
sahip olup olmadigl gbz ardi edilerek yalnizca kan bagi, akrabalik iliskileri dikkate alinarak tercih
edilmesi seklinde ifade edilmektedir (Ozler, Ozler ve Giimiistekin, 2007:438). Ozii itibariyle akraba
kayirmaciligindan ¢ok farki olmayan es-dost kayirmaciligi (Kronizm) kisinin ayni memleketten olma,
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ayni okula gitme, ayni mahallede yasama, ayni sosyal grup icinde yer alma gibi arkadashk ve
tanidiklik baglarindan kaynaklanmaktadir (Cakir, 2014:20).

Ozellikle kamu hizmeti yiriten kurumlarda ¢ok fazla karsilagilan, yaygin olarak da mabhalli
boyutta rastlanilan siyasal kayirmacilik (partizanhk), siyasi iktidarin gikarlarini gézetmek adina,
kendisine oy veren, kendisini destekleyen kisilere ayricalikli davranmasi, haksiz menfaat saglamasi,
atamalari siyasi gorisleri dikkate alarak yapmasi seklinde agiklanmaktadir (Barut, 2015:243; TEPAV,
2006:30). Cinsel kayirmacilik ise, kurumda giict elinde bulunduranlarin basari, yetenek, yeterlilik
gibi unsurlari géz 6ntinde bulundurmak yerine, cinsel/romantik bag kurduklari kisilere ayricaliklar
saglamalari, cinsel unsurlarin 6n plana giktigi, kadin erkek iliskilerinde sirf cinsiyetten dolayi farkh
davranislarin ortaya ¢ikmasi olarak tanimlanmaktadir (Argon, 2016:235; Erdem ve Merig,
2012:143; Sheridan, 2007).

Milattan 6nce 4000 yillarina ait “Stumer Okul Ginleri” adini tasiyan bir Simer tabletinde
bulunan, okulda basarisiz olan bir 6grencinin araya ailesini sokmasi ve evlerine 6gretmeni davet
etmeleri sonucunda sinifin en basarili 6grencisi haline gelmesi ve sinif baskanligina kadar
ylkselmesi bulgularina dayanmaktadir (TEPAV, 2006:33). Bununla birlikte, ABD’de 1828 yilinda
baskanlik seciminden galip olarak ¢ikan General Jackson tarafindan uygulamaya konulan kayirma
sisteminin zamanla istismar edilmesi ve farkli amaglarla kullanilmasi sonucunda ilk kez politika ve
yonetim literatlrinde kullanilmaya baslanmistir (Tortop, 1999:48). Bu kadar ge¢mise dayanmasina
ragmen kayirmacilik ginimizde de halen devam etmekte ve hem refah diizeyi diisiik toplumlarda
hem de gagdas bir yonetime sahip, demokratik ve profesyonel bir sekilde yonetilen orgitlerde
ortaya gikabilmektedir (Karatas, 2013:5).

Orgiit icerisinde ortaya cikan kayirmacilik orgiitsel ve bireysel anlamda cesitli sonuglar
dogurabilmektedir. Kayirmaciligin bireysel sonuglari olarak, kayirmaciliktan etkilenen Gglnci
sahislarin is tatminlerinin, orgitsel baghhklarinin ve orgiitle bitinlesme dizeylerinin olumsuz
yonde etkilendikleri sayilabilmektedir. Kayirmacilik orgiitsel diizeyde performansin azalmasina,
Orgutiin tamaminda gorilen maneviyatin diismesine ve 6rgiit genelinde bir durgunluga sebep
olabilmektedir (Khatri ve Tsang, 2003:295-298). Calisanlarin kayirmacilik sonucunda, Ust diizey
pozisyonlarin gerektirdigi yetkinlikleri edinme konusunda isteksizlesmesi, daha az c¢aba
gostermeleri, O6grenme isteklerinin yok olmasiyla verimliliklerindeki disme ve orgitsel
performansin azalmasi s6z konusu olabilmektedir (Coco ve Lagravinese, 2014:444; Meric,
2012:27).

2.2. is Yiikii

Personel sayisi ve kaynak yetersizligi, mevcut calisanlarin isi yapabilme agisindan yeterli
olmamalari ve karmasik burokratik islemlerin fazla olmasi nedeniyle ortaya cikan asiri is yuki,
niteliksel ve niceliksel olmak (izere iki ayri sekilde incelenmektedir (Ozgiir, 2007:50). Niceliksel
anlamdaki is yukd, kisinin isi gerceklestirecek egitime, yetenek ve beceriye sahip olmasina ragmen
kisith bir zaman icerisinde birden c¢ok isi bitirmesi gerekliliginden kaynaklanirken; niteliksel
anlamdaki is yiikl, calisan tGzerinde zaman baskisinin olmadigi fakat isi yapmak icin yeterli bilgiye
ve kabiliyete sahip olmamasi ya da isin yapisinin karmasikligindan ortaya ¢ikmaktadir (Kulaklikaya,
2013a:47). Gerek niteliksel is yiki gerekse niceliksel is yuku galisanlari fiziksel ve psikolojik
durumlarini olumsuz yénde etkileyerek is yapig bigcimlerinin de negatif olarak etkilenmesine ve
performanslarinin diismesine neden olabilmektedir (Turgut, 2011:160).

Yerine getirilmesi gereken isin miktari, yogunlugu, zaman kisitlamasi, nitel ve nicel anlamda
eleman yetersizligi; calisanlarin fazla mesaiye kalmalarini ve hatta 6zel yasamlarindan 6diin vererek
isin gereklerini yerine getirmelerini gerekli kilabilmektedir (Wallace, 1999:801). Bu durum, diger
bir ifade ile is yuki, ¢alisanlarin kurum igerisindeki huzurunu, motivasyonunu, sagligini ve bunlara
bagl olarak performansini negatif etkileyebilmektedir (Cetinkaya, 2016; Giimiistekin ve Oztemiz,
2005:274; lldiz, 2009). is yiikii ¢alisanlar agisindan isi gerceklestirmek icin harcanan enerji ve zaman
seklinde ifade edilirken 6rgltsel anlamda verimlilik ile iliskilendirilmektedir (Kulakhkaya, 2013a:47).
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Calisanlarin kendilerini zorlayici gérevleri yerine getirmeleri, birden fazla rol yiiklenmeleri, uzun
sure g¢alismalari is yukini olusturan temel o6zellikler olarak sayillmaktadir. Buna ilaveten
¢alisanlarin acik ve net olmayan gorevleri yuklenmek zorunda kalmalar, bu gorevleri
gerceklestirmesi icin zaman baskisi yasamalari, yaptiklari islere uyumsuz egitim almalari,
yoneticilerin baskisi ve desteklerini azaltmasi onlari olumsuz olarak etkilemektedir (Health and
Safety Executive, 2013:2-3). Dolayisiyla is yukd, bireylerin hem baski altinda galistiklarina dair
algilarini hem de Ustlerine diisen isin normalin Gzerinde olduguyla ilgili algilarini olusturmakta ve
onlari fiziksel ve psikolojik olarak etkilemektedir (Keser, 2006 105; Ozgiir, 2007:50).

insanlarin dogasi geregi fizyolojik, psikolojik, zihinsel ve duyusal birtakim sinirlari
bulunmaktadir. Kisinin bu sinirlari ve var olan yetenekleri onun kapasitesini olusturmakta ve
kendisinden beklenen isi gerceklestirmesini saglamaktadir (Aksoy, 2014:48). is hayatinda bireylerin
yetenekleri ile isin gerekleri uyumlu oldugu sirece bireyler kendilerinden bekleneni basarili bir
sekilde yerine getirebilmektedir (Kulakhkaya, 2013b:1). Bu dogrultuda galisanin sinirlarini asan,
yetenekleriyle uyumlu olmayan ve kapasitesinin lzerinde bir performans géstermesini gerektiren
isleri ylklenmesi onun basarisiz olmasi ile sonuglanabilmekte, psikolojik ve fizyolojik olarak
olumsuz etkilenmesine neden olmaktadir (Bolat, 2011:88).

Orgiitlerde kayirmacilik davranisi ¢alisanlar tizerinde birtakim olumsuz etkiler dogabilmekte ve
kayirilan g¢alisanin Uzerine diisen gorevi yerine getirmemesi durumunda diger galisanlarin is
yuklerinde bir artis olabilmektedir (Merig, 2012). Kayirmacilik, érgitlerde 6zellikle elinde glcu
bulunduran kisilerin menfaatleri dogrultusunda bu giict kullanarak ¢alisanlari kayirmasi seklinde
goziikebilmektedir (Helvaci ve Kayali, 2011). Konuyla ilgili yapilan arastirmalarda gerek
kayirmaciligin gerekse de is yikinin cesitli degiskenlerle olan iliskileri incelenmistir. Fakat bu
calismalar arasinda kayirmacilik ve is yukd arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik bir calismaya
rastlanilamamistir. Bu ¢alismada kayirmaciligin buna sahit olan galisanlarin is yiiki algisina etkisi
belirlenmeye ¢alisiimistir. Buradan hareketle galismada ileri siiriilen hipotez:

Ha: Orgiitlerde kayirmacihigin calisanlarin is yiikii algisina etkisi vardr.
3. Arastirma Yontemi
3.1. Arastirma Cergevesi

Bu calisma ampirik desende bir arastirma niteligindedir. Arastirmada veri toplama araci olarak
anket teknigi kullanilmistir. Anket ¢ bolimden olusmaktadir. Anketin ilk bolimi demografik
bilgileri elde etmeye yodnelik sorulari, ikinci béliimde kayirmacilk algisini 6lgmeye yonelik 6lgek ve
liciinct bolimde is yuku algisi 6lgegi yer almistir.

Kayirmacilik 6lcegi olarak; Asunakutlu ve Avci (2009:733)'nin Abdalla, Maghrabi, ve Al-
Dabbagh (1994) ve Ford ve Mclaughlin (1985:57-61) calismalarindan uyarladigi 6lgcekten
yararlanilmistir. Olcek “1. Kesinlikle katilmiyorum” dan “5. Kesinlikle katiliyorum”
araliginda degisen 5’li Likert 6lcegi seklindedir. Olgekte 14 ifade yer almaktadir ve dlgegin
yuksek i¢ tutarlihga sahip oldugu hesaplanmistir (o = 0,95).

is yiikii 6lcegi olarak Caplan, Cobb, French Jr, Harrison ve Pinneau Jr (1980) gelistirilen
olgek kullanilmistir. Olcekte 11 ifade yer almaktadir ve dlgegin iyi diizeyde i¢ tutarlihga
sahip oldugu hesaplanmistir (a = 0,73). i¢ tutarlilik analizi; “is yiikiimii azaltmak icin yavas
cahisirrm”, “isimle ilgili olarak diisinmek ve yerine getirmek igin yeterli zamanim vardir”,
“bitin isimi tamamlamak i¢in yeterli zamanim vardir” ve “agir is yliki donemlerinde
dinlenmek igin yeterli zamanim olur” ifadeleri ¢ikarildiginda 6lgegin yiksek i¢ tutarliliga
sahip olunacagini dnermistir. Bu ifadelere yer verilmediginde 6lgegin 7 ifade ve iyi diizeyde
ic tutarliiga (o = 0,84) sahip oldugu gérilmistir. Olgcek “1. Kesinlikle katilmiyorum” dan

“5. Kesinlikle katiliyorum” araliginda degisen 5’li Likert 6l¢egi seklindedir.
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Arastirmanin evrenini, Konya ilindeki kamu kuruluslari olusturmaktadir. Orneklem
cercevesi, kolayda erisim saglanan ve Konya il merkezinde yerlesik kamu kurumlarindan
basit tesadifi yontemle belirlenmis calisanlaridir. Bu dogrultuda, Konya kamu
kurumlarinda galisan 350 personele anket dagitilmistir. Dagitilan anketlerden 256’si geri
donmis olup, anketlerin geri donis orani %73’ dir. Eksik bilgi icerdigi tespit edilen 13
anket degerlendirmeye alinmamis ve dolayisiyla 243 gecerli anket degerlendirmeye tabi
tutulmustur. Degisken basina 10 katindan fazla gecerli ankete ulasilmis olmasi, yazinda
onerildigi gibi degerlendirmeler yapilmasi icin orneklemin yeterli oldugu seklinde
degerlendirilmistir (Hair, Anderson, Black ve Babin, 2016).

Arastirmada kullanilan anketin ylizeysel gegerliligi sektérden ve akademiden 5 uzman goériisu
alinarak saglanmaya ¢alisiimistir. Konya ilinde faaliyet gdsteren kamu isletmelerinde yapilan pilot
uygulama ile 30 adet gecerli anket geri donisl saglanmistir. Pilot uygulamaya dayali veri analizi
sonucunda ifadelerde gerekli diizeltmeler yapilmis ve ankete son hali verilmistir.

Arastirmada elde edilen veriler; tanimlayici istatistik, aciklayici faktor analizi (EFA) ve regresyon
analizi kullanilarak analiz edilmistir.

3.2. Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarinin demografik 6zellikleri Tablo 1’de yer almaktadir. Tablo
sonuglarina gore anketi cevaplayanlarin biyik ¢ogunlugunun erkek ve evli oldugu, 35 - 49 yas
araliginda lisans ve (stl egitime sahip olduklari, mevcut kurumlarinda 10 yildan fazla stredir
cahistiklari ve 20 yil Gzerinde toplam galisma hayati tecriibesine sahip olduklari gorilmastar.
Calisanlarin konumlarina gore dagilimina bakildiginda ise cogunlugunun is gérenlerden olustugu ve
bliylk c¢ogunlugunun 250’den az c¢alisani olan kurumlar olduklari gorialmustir. Anketi
cevaplayanlarin gogunlugunun calistigl kurumu belirtmedigi géralmustar.

Tablo 1: Demografik Bulgular (n = 243)

Frekans (f) Oran (%)

Erkek 165 67,9
. Kadin 76 31,3
Cinsiyet Cevapsiz 2 ,8
Toplam 243 100.0
Evli 151 62,1
. Bekar 32 13,2
Medeni Durum Cevapsiz 60 24,7
Toplam 243 100.0
25-34 58 23,9
35-49 132 54,3
Yas 50-65 47 19,3
Cevapsiz 6 2,5
Toplam 243 100.0
ilkokul 4 1,6
Ortaokul 2 ,8
Lise 46 18,9
Meslek Lisesi 7 2,9
Exitim Dilzeyi On lisans 39 16,0
Lisans 111 45,7
Yiksek Lisans 28 11,5
Doktora 2 ,8
Cevapsiz 4 1,6
Toplam 243 100.0
.. 1 yildan az 10 4,1
Kurumda Calisma Siiresi 13yl - 148
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4-6 yl 25 10,3
7-9 yil 26 10,7
10-15 yil 42 17,3
16-20 yil 44 18,1
20 yil Gzeri 58 23,9
Cevapsiz 2 ,8
Toplam 243 100.0
1yildan az 6 2,5
13yl 11 4,5
4-6 yil 17 7,0
7-9 vl 16 6,6
Toplam Caligma Siiresi 10-15yil 48 19,8
16-20 yIl 44 18,1
20 yil Gzeri 99 40,7
Cevapsiz 2 ,8
Toplam 243 100.0
ilge Niifus Miid. (VHKI) 9 3,7
Ozel Kalem 7 2,9
Bilgi islem 3 1,2
il idare Kurulu Mud. 3 1,2
il Mahalli idareler Miid. 3 1,2
imar ve Sehircilik Miid. 8 3,3
insan Kayn. Egitim Mid. 3 1,2
Kiltir ve Sosyal isler 4 1,6
_— Idari ve Mali Isler Miid. 10 4,1
Cahsilan BSIdm Milli Emlak 7 2,9
Muhasebe Mudurluga 10 4,1
Vergi Dairesi 7 2,9
Yapi Kontrol 13 5,3
Yazi Isleri Mudurltgi 2 ,8
Zabita Madarligu 3 1,2
Diger 23 9,5
Cevapsiz 128 52,7
Toplam 243 100.0
Gen. Mid./Gen. Mid. Yrd. 1 4
Bolum/Birim Mudurd Yrd. 20 8,2
: L . lsgbren 139 57,2
Isletme Igindeki Konum Diger 79 325
Cevapsiz 4 1,6
Toplam 243 100.0
10’dan az 13 5,3
10-49 94 38,7
50-99 61 25,1
100-249 30 12,3
Calisan Toplam Personel Sayisi 250-499 2 9,1
500-999 13 5,3
1000-1999 1 4
Cevapsiz 9 3,7
Toplam 243 100.0

3.3. Kayirmacilik Olgegi Agiklayici Faktor Analizi

Aciklayici Faktor Analizi, degiskenler arasi iliskide tek boyutlulugu saglamak amaciyla
yapilan cok degiskenli bir analiz teknigidir (islamoglu ve Alniagik, 2014:395). Aciklayici
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Faktor Analizi, aralarinda iliski bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait
temel boyutlarin iliski yapisini ortaya gikararak veri setinde yer alan kavramlar arasindaki
iliskilerin anlasilmasina yardimci olmaktadir (Dogan ve Basokgu, 2010).

Faktor analizinin gegerliligini bastan belirlemeye yarayan test Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) testidir. Bu test, 6rneklem buyuklugiyle ilgilenir ve 6rneklemin yeterliligini dlger.
Bunun icin, gozlenen korelasyon katsayilarinin biyldklGgli ve kismi  korelasyon
katsayilarinin biyaklGgi arasinda karsilastirma yapar. Bu testin degeri kiiclk ¢ikarsa, ¢ift
olarak  degiskenler arasindaki  korelasyon iliskisinin  diger  degiskenlerce
acitklanamayacagini gosterir. Bu durumda da faktor analizine devam etmek dogru olmaz.
KMO testinin 0,80’in lzerinde olmasi Onerilir fakat bu deger 0,50'nin altinda ise kabul
edilemez (Karagoz ve Kosterelioglu, 2008).

Kayirmacilik 6lgceginin boyutlarini kontrol etmek ve degiskenler arasi iliskide tek
boyutlulugu saglamak amaciyla aciklayici faktor analizi yapilmistir (Tablo 2). Aciklayici
faktor analizinde 6rneklemenin sayisinin yeterliligini gosteren Kaiser- Meyer-Olkin (KMO)
degeri 0,939 olarak belirlenmistir. Korelasyon matrisinin birim matrise esit olup olmadigi
hipotezini test eden Bartlett’s Test of Sphericity sonucu istatistik olarak anlamli 2 sonucu
ortaya koymus (x>= 2162,200, df= 66, Sig<,000) ve faktér analizinin degiskenlere
uygulanabilecegi gorilmaistir. Faktor analizi “promax” dik dondiirme yontemini esas alan
“maksimum olabilirlik” temelinde yapilmistir. Hair ve arkadaslarinin (2016:116-117)
onerdigi gibi faktor yuka 0,50 veya daha yliksek olanlar bir araya getirilmistir.

Tablo 2: Kayirmacilik Olgegi Agiklayici Faktor Analizi

KMO ve Bartlett's Testi Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi =,934
(Bartlett's Test of Sphericity) Yaklasik Ki-kare (x2) =2165,544
df (serbestlik derecesi) =153
Sig. =,000
Bilesenler
Tanidik Terfide
Kayirmaciligr  Kayirmacihk
Yoneticilerin tanidiklarini isten gikarmanin oldukga zor oldugunu 0,887
distntyorum.
Tanidigi olanlar isletmenin kaynaklarindan daha kolay yararlanmaktadir. 0,81
Yonetim kadrosunda tanidigi olan galisanlar diger kisilerden itibar 0,674
gérmektedir.
Calisan aliminda tanidigi olanlar segim siirecinde zorlanmazlar. 0,637
Calisan aliminda yonetim kadrosunda yer alan kisilerin referansi oldukca 0,572
onemlidir.
Yetki 6ncelikle tanidiklara devredilmektedir. 0,472
Calisanlarin terfi etmesinde bilgi, beceri ve kabiliyetler ikinci planda 0,811
kalmaktadir.
isletme yéneticilerinin tanidiklarinin terfi etmesinin daha kolay oldugunu 0,802
distindyorum.
Calisanlarin terfi ettirilmesinde akrabalik ve yakinlk iliskileri 6ncelikle dikkate 0,799
alinir.
Calisanlarin terfi ettirilmesinde, isin gerektirdigi nitelikler disindaki faktorler 0,739
On planda tutulmaktadir.
Ne kadar basarili olursam olayim, isletme yoneticilerinin tanidiklarinin éniine 0,606
gecemem.

a. Rotasyon 3 tekrarda yakinsadi (ortak noktada benzesti).
Cikarim Yontemi: Maksimum Olabilirlik. Rotasyon: Kaiser Normallestirmeli Promax.
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Uyum iyiligi testi: x>= 118,141, df= 43, Sig<,000

Bilesen Adi Ozdeger varyans o
Tanidik Kayirmacihgi: 7,55 62,92 0,90
Terfide Kayirmacilik: 1,01 8,39 0,91

Toplam agiklanan varyans: %71,31

Aciklayici faktor analizi, kayirmacilik bilesenlerinin tanidik kayirmaciligi ve terfide kayirmacilik
seklinde adlandirilarak iki boyutta incelenebilecegini ortaya koymustur. Agiklayici faktor analizi;
“Alt ve orta kademe ydneticiler, tanidigi olan ¢alisanlara daha farkli davranmaktadir”, “Yoneticilerin
tanidig olan kisilerden c¢ekinirim” ve “Calisan aliminda tanidiklara oncelik verilmektedir”
ifadelerinin yetersiz veya esanli her iki bileseni de ylkledigi icin ¢ikarilmasini dnermistir. Tanidik
kayirmaciligl bileseni 7,55 degerle en yiksek 6zdegere sahiptir ve agiklanan toplam varyansin
%62,92'sini temsil etmektedir. Terfide kayirmacilik 1,01 6zdegere sahiptir ve agiklanan toplam
varyansin %8,39'unu temsil etmektedir. Her iki bilesen toplam varyansin %71,31’ini tem:sil
etmektedir. Veri analizinin sonraki asamalarinda bilesik degerler iceren bilesenler (degiskenler)
esas alinmistir.

3.4. Coklu Regresyon Analizi

Kayirmacilik ile is yukia algisi arasindaki iliskiyi belirlemek icin dogrusal regresyon analizi
yapilmistir (Tablo 3). Giris metodu kullanilarak yapilan dogrusal regresyon analizinde, kayirmaciligin
is yiki varyansinin anlamli bir kismini acikladigi (F(2, 240) = 11,770, p < .000, R? = .09, R%pizeltiimis =
.08) belirlenmistir. Analiz, is yukinUn tanidik kayirmaciligi (Beta = 0,086 t(242) = 0,891, p > 0.05)
ile anlamli tahmin edilemeyecegini buna karsin terfide kayirmacilik (Beta = 0,228, t(242) = 2,372, p
<0,05 ile anlamh olarak tahmin edilebilecegini géstermistir. Analiz sonucunda kayirmacilik ile is
yukd arasinda terfide kayirmacilik boyutunda anlamh ve pozitif yonli bir iligkinin oldugu
belirlenmistir. iliskinin glicii orta diizeydir.

Tablo 3: Kayirmacilik ve is Yiikii Algisi Regresyon Analizi

Bagiml Std.

2 2

R R bazeteiimis Degisken Hata B t P
Model 1

Tanidik ) 11,770 0,086 0,891 0,374
kayirmacihg P, !

Terfid 0,089 0,082 Is yuk 0,773 df=2,240

erride p=0,000 0,228 2,372 0,018
kayirmacihk

Coklu regresyon analizi sonucuna gore arastirmada ileri siriilen hipotez (Hi) kismen
desteklenmistir.

4. Sonug ve Oneriler

Bu arastirmada kayirmacihgin is yiiki algisina etkisi belirlenmeye cahlsiimistir. Kayirmacilik
dolayisiyla kayrilan kisilerin islerini kayrilmayanlar tarafindan yapildigi bilinen bir gercektir. Bilimsel
olarak durum gergekte boyle midir? Arastirmada bu soruya yanit aranmistir. Kamu kurumlarina
yonelik yapilan bu arastirmada elde edilen verilerin analizi sonucunda is ylkiiniin tanidik
kayirmaciligi ile anlamli iliskisinin olmadig fakat terfide kayirmacilik ile anlamli iliski oldugunu
ortaya koymustur.

Arastirma bulgularina gore tanidik kayirmaciligi arttikga galisanlarin is yliki algisi da artmaktadir
fakat bu artis istatistik olarak anlamh degildir. Arastirmanin kamu sektériinde yapilmis olmasi,
kamuda ise ilgili mevzuatin hdkim olmasi, tanidik kayirmacihiginin kamuda etkisini azalttig1 ve
bunun da is yuki tGzerinde ciddi bir fark yaratmadigi sekilde degerlendirilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, kurumlarda terfide kayirmacilik arttik¢ca galisanlarin is yiki algisi
da artmaktadir. Arastirma bulgulari; bilgi, beceri ve kabiliyet disinda kistaslar dikkate alinarak
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yoneticilerin tanidiklarini terfi ettirmeleri, terfi etmemis calisanlarda is yiki algisini artirdig
sonucunu ortaya koymustur. Buradan hareketle, aslinda kayirmacilik yapilmadan terfiler
yapildiginda ¢alisanlar bu durumu is yika artisi ile iliskilendirmeyecekleri sonucu da gikartilabilir.
Dolayisiyla kurumlarda terfilerin kayirmaciliktan uzak bir sekilde yapilmasi 6nem arz etmektedir.

Bu arastirma Konya ili kamu kurumlarina yoénelik yapilmistir. Bu alanda ilerde yapilacak
calismalarda farkli sektérlerde arastirma konusu yapilarak sektor kiyaslamasi yapilabilir. Ayrica,
farkh il veya bolgelerde veya lilke genelinde Ornekleme ulasilarak genis temsile sahip
degerlendirmeler yapilabilir.
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THE EFFECT OF FAVORITISM ON THE PERCEPTION OF WORKLOAD IN
ORGANIZATIONS: A RESEARCH IN KONYA PUBLIC INSTITUTIONS

Extended Abstract

Aim: Favoritism in organizations indicates special treatment of an individual or a group over others
like provision of special privilege to friends, colleagues and acquaintances, in the areas of
employment, career and personnel decisions. Favoritism behaviors of management in
organizations have negative effects on employees. One of the results of such behaviors is increase
in the workloads of employees.

The amount, density, lack of work force and time constraint of a work to be performed may require
employees work excessively and even spend their private time for their tasks. This is defined as
workload. Main characteristics of workload described as having challenging tasks, multi-role
assignments, long working time, ambiguous or no job description, non or inadequate training to
perform the task, little or no management support and pressure from the management to perform
task in a limited time. Therefore, workload generally reflects employee perception of work
pressure and the level of work load to perform. Since employees are human beings and human
beings have some limitations, excessive workload may negatively affect employee wellbeing,
motivation, performance and health. Employees can successfully perform their jobs as long as their
capabilities are compatible with their task requirements. When there exists a favoritism in a work
environment, the tasks of favored employees may be left to other employees and this in return
creates excessive workload for those non-favored ones. Therefore, favoritism may create negative
effects on employees’ behaviors in organization. The purpose of this study is to determine the
effect of favoritism on the perceived work load among employees.

Method(s): In this empirical research, questionnaire technique was used as data collection tool.
Public institutions in the province of Konya was the universe of the research. Data analyzed with
descriptive statistics, exploratory factor analysis, and multiple regression technique by using 243
valid responses gathered from randomly selected employees of public institutions operating in
Konya.

Findings: Results revealed that the acquaintances favoritism component of the favoritism
structure has no significant effect on the perceived work load of employees. On the other hand,
favoritism at the promotion component of the favoritism structure have significant effect on the
perceived work load of employees. The proposed hypotheses (H1: favoritism affects employee
workload in organizations) was partially supported with the data available.

Conclusion: According to the findings of the research, when acquaintance favoritism increases
employee perception of favoritism also increases but this increase is not statistically significant.
This result can be expected since the research was conducted in the public institutions, and the
public institutions have mastered with the relevant legislations. This can also be interpreted that
public institutions strictly follow official regulations and managers have little or no effect on making
acquaintance favoritism. Research findings also revealed that when favoritism at the promotion
increases, employee perception of workload also increases. Therefore, rather than promoting
employees based on favoritism criteria, promotions should follow widely accepted and known
criteria in organization.
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