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OZET

Yuksek Lisans Tezi

SPOR BILIMLERINDEKI AKADEMIK PERSONELIN iSTIHDAMDA
MERITOKRASI YAKLASIMINA ILISKIN GORUSLERI
Giirkan CETINKAYALI

Bartin Universitesi
Lisansiistii Egitim Enstitusu

Beden Egitimi ve Spor Ogretimi Anabilim Dah

Tez Damismam: Dog. Dr. Serdar CEYHUN

Bartin-2023, sayfa: 77

Bu ¢alismanin amaci1 spor bilimlerindeki akademik personelin istihdamda meritokrasi
yaklagimma iligkin goriislerinin incelenmesidir. Arastirmada tarama modellerinden iliskisel
aragtirma modeli kullanilmistir. Arastirmanin evrenini Bati Karadeniz bdlgesindeki spor
bilimleri fakiiltesi ile beden egitimi ve spor yiiksekokulunda goérev yapan 148 akademik
personel olusturmaktadir. Orneklem ise, calismaya katilan goniilli 108 kisiden
olugsmaktadir. Arastrmada veri toplama araci olarak, "Kisisel Bilgi Formu" ve
"Meritokrasi Olgegi" kullanilmistir. “Meritokrasi Olgegi” Liane M. Davey ve arkadaslar1
(1999) tarafindan gelistirilmis ve Topdemir (2019) tarafindan Tiirkgeye uyarlanmustir.
SPSS-24 paket programi kullanilarak yapilan analizlerde verilerin normal dagilim
gOstermesi sonucunda tanimlayici istatistik analizlerin yaninda, bagimsiz gruplarda t-testi,
ikiden ¢ok kiime karsilagtirmalarinda ise tek yonlu varyans analizi (ANOVA) yapilmustir.
Arastirma sonucunda, spor bilimlerinde gérev yapan akademik personelin cinsiyet, medeni
durum, caligma siiresi, yas, unvan ve gorev yaptiklart tniversite degiskenleri ile
meritokrasi yaklagimina iligkin goriisleri arasinda anlamli bir farklilik olmadig:

gorugmustur.

Anahtar Kelimeler: Spor bilimleri, Akademik personel, Meritokrasi



ABSTRACT

M. Sc. Thesis

OPINIONS OF ACADEMIC STAFF IN SPORTS SCIENCES ON EMPLOYMENT
MERITOCRACY APPROACH

Giirkan CETINKAYALI

Bartin University
Graduate School
Department of Physical Education and Sports Education

Thesis Advisor: Assoc. Prof. Dr. Serdar CEYHUN
Bartin-2023, pp: 77

The aim of this study is to examine the views of academic staff in sports sciences on the
meritocracy approach in employment. Relational research model, one of the survey
models, was used in the research. The universe of the research consists of 148 academic
staff working in the faculty of sports sciences and the physical education and sports school
in the Western Black Sea region. The sample consists of 108 volunteers participating in the
study. "Personal Information Form™ and "Meritocracy Scale” were used as data collection
tools in the research. “The Meritocracy Scale” was developed by Liane M. Davey et al.
(1999) and adapted into Turkish by Topdemir (2019). As a result of the normal distribution
of the data in the analyzes made using the SPSS-24 package program, descriptive statistical
analyzes were performed, as well as t-test for independent groups and one-way analysis of
variance (ANOVA) for comparisons of more than two clusters. As a result of the research,
it was seen that there was no significant difference between the gender, marital status,
working time, age, title and university variables of the academic staff working in sports
sciences and their views on the meritocracy approach.

Keywords: Sports sciences, Academic staff, Meritocracy.
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1. GIRIS

Camurcuoglu (2022) tarafindan belirtildigi iizere, Tiirkiye'de meritokrasi kavramy, ilkeleri
genel olarak bilinen ancak literatiirde tizerine fazla odaklanilmamig bir terimdir.
Meritokrasi, liyakate dayali ve her bireye esit firsat sunmayi savunan bir diisiincedir.
Bellows (2009) tarafindan ifade edildigi lizere, meritokrasi, bireylerin toplum igindeki
kariyer ve mesleki ilerlemelerinde aile, zenginlik, sosyal ya da siyasal gecmise
bakilmaksizin beceri ve yeteneklerine gore siniflandigr sosyal bir sistemdir. Yapilan
tanimlar 151¢inda, meritokrasi, kisilerin dogustan ya da sonradan elde ettikleri kazanimlara
(maddi gii¢, referans vb.) bakilmaksizin, uygun pozisyonlara uygun kisilerin se¢ilmesi,
terfi ettirilmesi veya gérevlendirilmesi anlamina gelir. Dahasi, bu pozisyonlar igin herkesin
firsat esitligine sahip olmasi ve liyakat sahibi olmasi en temel ilkedir (Corbett, 2013;

Pappas ve Tremblay, 2010; Reynolds ve Xian, 2014).

Bilgi toplumu ¢aginda, bilginin giicline inanan bireyler gelecege olan inanglarmi ilkel ya
da kisisellestirilmis kifayet sistemlerine dayatildiklarinda kaybedebilmektedir. Tarihi
stirecine bakildiginda, meritoktasi teriminin kdkeninin tespitinde iki ana unsur ile
karsilagilmaktadir (Babcock ve Freivogel, 2015; Hobson, 2004; Poocharoen ve
Brillantes, 2013; Zhang, 2015) ve ayn1 zamanda yalnizca Tiirkiye agisindan degil, genel
anlamda yonetim yeniliklerinin agirlik merkezi gerek kamuya ilk giris gerek {ist diizey
statlilere yiikselmede, siyasi ve farkli tiirli iltimaslarmn ortadan kaldirilarak gorevin
degerlendirilmesinin ve ayni1 zamanda yarigma yOnteminin baz alinmasi disiiniilmiistiir

(Mihcioglu, 2003).

Sonug olarak spor bilimlerinde gorev alan akademik personelin bilgi birikimini etkin bir
sekilde kullanarak farkli kiiltiirler {izerinde yapmis oldugu etkinin, din, dil, wrk ve mezhep
farki gozetmeksizin liyakata dayali bir isleyisin gelistirilmesi gerektigi sonucuna
vartlmigtir. Bu dogrultuda spor bilimlerine istihdam edilecek olan akademik personelin
meritokrasi anlayisina uygun bir nitelikte olmasi, akademik personelin gorev yaptigi

kurumu standartlarin iizerinde bir statiiye tasimasini miimkiin kilacaktir.



Arastirmanin Amaci

Aragtirmada, spor bilimlerindeki akademik personelin istihdamda meritokrasi yaklasimina
iliskin goriislerini tespit etmek ve ayni zamanda spor bilimlerindeki akademik personelin
istthdamda meritokrasi yaklagimina iligkin goriislerininin anlamli diizeyde farklilik olup

olmadigini belirlemek amaglanmistir.

Arastirmanin Problem Ciimlesi

Spor bilimlerindeki akademik personelin istihdamda meritokrasi yaklagimma iligkin

goriisleri arasinda bir iligki var midir?

Arastirmanin Hipotezleri

Meritokratik yonetim anlayisinin cinsiyetlerine gore farklilik vardir.
Meritokratik yonetim anlayismin medeni durumlarma gore farklilik vardir.
Meritokratik yonetim anlayismin ¢alisma siiresine gore farklilik vardir.
Meritokratik yonetim anlayisimin yasina gore farklilik vardir.

Meritokratik yonetim anlayisimin unvanlarma gore farklilik vardir.

S T A

Meritokratik yonetim anlayisimin gorev yaptigi tiniversiteye gore farklilik vardir.

Arastirmanin Onemi

Torun (2009) tarafindan belirtildigi gibi, meritokrasi mesleki konum ve terfi siire¢lerinde
caba, yetenek ve liyakat temel kriterler olarak kabul edildigi bir sistemdir. Merit (liyakat)
kavrami, yetenek, egitim ve deneyimi i¢eren genis bir kavramdir. Meritokrasi, bircok kisi
tarafindan ideal bir adalet prensibi olarak goriilmektedir. Ciinkii sadece yetenek ve basari
gibi ilgili faktorler g6z 6nlnde bulundurulurken, etnik koken ve cinsiyet gibi ilgisiz
faktorler sonuglarin dagitiminda goz ardi edilir (So Hing, 2011). Mesleki basarmnimn temel
odak noktasi olan meritokraside, yetenek ve ¢aba Onemli bir konumda bulunmaktadir

(Saunders, 2002).

Bu c¢aligmada, spor bilimlerindeki akademik personelin istihdamda meritokrasi

yaklagimma iligkin goriislerini arastirilmistir. Arastirma siirecinde, bilimsel kaynaklarin



incelenmesi, yazili medya haberleri, mahkeme kararlar1 ve etik kurul degerlendirmeleri
dikkate almmugstir. Tirkiye gibi geleneksel toplum yapisinin hakim oldugu bir iilkede,
yakin akrabalik iligkilerinin kamu istihdam politikalarmni etkiledigi gozlemlenmistir.
Universite kadrolarinda meritokrasi, bireyin akademik performansi, egitim ve dgretimde
kullanmis oldugu yontem, arastirma projeleri, strateji ve 6gretme becerileri gibi kriterlerle

degerlendirilerek istihdam edilmesi anlamina gelir.

Bu nedenle, spor bilimlerindeki akademik personel istihdam siireci, adaylarin akademik
niteliklerini, spor bilimleri alanindaki etkinliklerini, 6gretim becerilerini, deneyimlerini ve
spor bilimleri topluluguna katkilarin1 degerlendiren kapsamli bir siirectir. Bu amag
dogrultusunda yiiksekogretim kurumlarmin basarili ve yetenekli bireyleri ¢ekmeleri
kurumlarmn akademik basarilarinin artmasina ve daha ¢ok tercih edilmesine olanak

saglamaktadir.



2. LITERATUR OZETi

2.1. Meritokrasi Kavrami ve Tanimi

Meritokrasi terimi ilk olarak Michael Young tarafindan 1958 yilinda "Meritokrasinin
Yiikselisi" adli kitapta kullanilmistir. Meritokrasi, sosyal hiyerarside bir bireyin konumunu
belirlerken, atfedilen 6zellikler yerine bireysel yetenek ve ¢abalarin esas alindigi bir sosyal
sistemdir. Bu kavram, toplumun en zeki ve yetenekli bireyler tarafindan yonetilmesi
gerektigi prensibine dayanir (Alon vd., 2007; Karagdzoglu vd., 2013; Young vd., 1958).
Bireyin yetenekleri ve ¢abalar1 sonucunda toplumda belirli bir konuma gelmesi ve statii
elde etmesi prensibine dayanan agik sosyal diizende, toplumsal katmanlar arasinda
yiikselme, bireyin hedefledigi konumu "hak etmesine" dayanir. (Torun, 2009). Genel kabul
gbren gorils, meritokrasi teriminin ilk kez 1958'de Michael Young tarafindan kullanildig:
yoniinde olsa da, bu terim aslinda iki y1l once Alan Fox'un "Smif ve Esitlik" bashkli
makalesinde Sosyalist Yorum (Socialist Commentary) dergisinde yer almustir. (Littler,
2018). Meritokrasi (Meritocracy) terimi, Latince'deki "meritum" ve Yunanca'daki "kratein"
(kpoateiv) kelimelerinin birlesmesiyle olusmustur. Dil bilimine bilimsel agidan olarak
bakildiginda, "meritum" kelimesi "ehil" ve "degerli" anlamlarina gelirken, "kratos"
kelimesinden tiireyen "krasi" kelimesi "gili¢" ve "etki" anlamlarina gelir. "Meritum" ve
"krasi" kelimelerinin birlesmesiyle, toplumda degerli, seckin, giiclii ve etkili olanlarin
anlamina gelen meritokrasi terimi olusur. Bu, mesleki kademelerde ylikselme siirecinde
zeka, caliskanlik ve yeteneklere sahip kisilere oncelik verilmesi seklinde de ifade edilebilir.

(Karagozoglu, 2013; Leblebici, 2008).

"Merit" ve "Krasi" kelimelerinin birlesiminden olusan bu terim, liyakate sahip olanin giicii
elde edebilecegi anlamina gelir. Meritokratik uygulamalarin ilk adimlarinin, Almanya'da
Prusya Krali I. Frederick tarafindan atildigina inanilir ve I. Frederick, yonetimsel ve mali
diizenlemelerin yam1 sira, devlet kadrolarma giriste hukuk egitiminin zorunlu hale
getirilmesi, smnav yonteminin uygulanmasi ve islemleri ve kosullar1 belirleyen yasa ve
tiiziiklerin olusturulmas1 gibi eylemleri gerceklestirmistir. (Topdemir ve Oncer, 2020).
Sealy (2010) tarafindan belirtildigi {izere, meritokrasi, sosyal konum, aile iligkileri, smnif
ayricaligr veya poplilerlik gibi faktorler yerine, isle ilgili yetenek ve niteliklere yani
liyakata dayali olarak atamalarin ve yerlestirmelerin gerceklestirildigi ve sorumluluklarin

dagitildig1 bir yonetim ve Orgiitlenme sistemidir. Bu sistemde, zenginlik ya da siyasi gu¢



gibi nitelikler degil, isle ilgili yetenekler ve vasiflar dikkate alinir.

Oncelikle, insanlarm sahip olduklar1 konumlarmn, basarilarini ve statiilerini belirleyicisi
kabul edilir. Ancak Young, s6z konusu Kkitapta meritokrasiyi ideal bir sosyal proje olarak
tanimlamaz. Nitekim, Young, meritokratik bir toplumun belirli bir smifin (iist sinifin)
egemenligine yol acacagmi One siirer. Meritokratik sistemlerde, kisilerin atanmasinda
liyakatin esas oldugu kabul edilir. Meritokraside, sosyal ayrimeciliklarin (rrk, ekonomik
ustiinliikk vb.) sona ermesi ve tamamen kisilerin liyakatine (merit) dayali olarak saygi
gormeleri ve hareket etmeleri beklenir (Tannock, 2008). Bu nedenle, meritokratik bir
diizende cabaya verilen deger, diisiikk statiideki veya nispeten daha az gelire sahip olan
kisilerin daha az caba gosterdigi algisini olusturabilir. Bu, bireysel veya grup bazh
dezavantajlarmn goz ardi edilmesine yol acabilir. Ote yandan, meritokrasi ¢cabay1 ve emegi
odiillendirir. Calisan ve yeteneklerini kullananlara hak ettiklerini saglar. Ancak bu durum,
esit bir toplum yerine, 1Q'nun sosyal statiiyli belirledigi yeni bir kast sistemini dogurur

(Littler, 2018).

Liyakat, bir bireyin 6zellikleri, eylemleri, tutumlar1 ve davraniglarina dayanarak bir seyi
hak etme durumunu ifade eder ve bir gorevi basariyla yerine getirebilme yetenegini belirtir
(Sen, 1995). Liyakat sistemi, meritokratik yonetim anlayismin orgiitlerde egemen olmasini
saglayan degerlendirme kriterlerini igerir. (Tortop vd., 2013). Liyakat (merit), genellikle
zeka ve becerilerin bir toplami olarak diisiiniilse de, ayn1 zamanda 6grenim niteliklerinin
veya egitimsel becerilerin belgelendigi bir siire¢ olarak da goriilmektedir. Tarihsel olarak
Britanya'da, kamu hizmetlerinde kayirmacilik ve korumacilik son bulmus ve rekabete
dayali bir giris ilkesi benimsenmistir. Liyakat, uygun, saygin ve adil mesleki pozisyonlara
erisim ve mesleki ilerleme i¢in standartlar1 belirleme ve bu standartlar1 karsilama araci
olmustur (Young, 1961). Meritokratik bakis acisinin iki temel prensibi bulunmaktadir: 11k
prensip, en yetenekli kisilerin en iyi islere atanmasidir. Sanayi devrimi ile birlikte en iyi
isler icin yiiksek nitelikli is giicline olan ihtiyac¢ belirginlesmis ve "ekonomik" olmanin
zorunlu bir gereklilik olarak "en yetenekli" kisilerin en iist konumlarda bulunmasi
kacinilmaz olmustur. Bazi arastirmacilara nazaran da, geleneksel toplumlarda dogustan

getirilen 1rk, cinsiyet, toplumsal statii yahut asalet benzer big¢imde imtiyaz yaratan nitelikler

yerine endiistrilesmis ve gelismis toplumlarda “nesnel” (objektif) 6zelliklerin 6ne gegecegi

ileri surilmektedir (Davis ve Moore, 2006). McNamee ve Miller (2004) tarafindan



belirtildigi {lizere, endiistrilesmis toplumlarda, 6zellikle Amerika Birlesik Devletleri'nde,
esitsizlik meritokrasi diislincesiyle mesrulastirilmaya calisilmistir. Bu anlayista, sosyal is
ve meslek dagiliminda bahsedilen faktorlerin zaman i¢inde daha az belirleyici olacagi ve
hak edilmis 6zelliklerin temel alinacagi dne siiriilmektedir. Ozetle meritokrasi teriminin en
temel diisiincelerinden birisi sosyal odiillerin atfedilen 6zelliklere nazaran degil de sahsi
basari, gayret ve yetenek seklinde Ozelliklere bakilarak dagilimidir (Haralambos ve
Holborn, 2004).

Egitimle ilgili ikinci temel perspektif, hem mesleki se¢imlerin hem de yetistirme ve segme
siireclerinin meritokratik olmas1 gerektigidir. Ilk olarak, egitim her bireye acik ve
erisilebilir olmalidir. Her bireyin esit kosullarda rekabet etmesi ve yiikselme firsatlarinda
esit bir sekilde yarismasi gerekmektedir. Bu bigimde topluma aydin gelecek ve sosyal
rahatlik taahhiit sunulmaktadir. Hakiki bir meritokratik diizende beceriler doruga oturmus
oldugu i¢in esit sartlar yiiksek diizeyde toplumsal birliktelik dogurur (Alon vd., 2007;
Karagézoglu vd., 2013; Young vd., 1958). Dolayisiyla sosyal konumlar1 sebebiyle
aleyhine olan gruplardan gelen kisilere “egitimde firsat esitligi” olmas1 gerektigi ve onlarin
da oteki biitlin bireylerle esit sekilde yarisma sansini elde etmesi gerektigi belirtilmektedir.

Fakat bu nedenle sosyal hakkaniyet ve cemiyet gelisimin miimkiin kilabilecegi
belirtilmektedir (Marshall, 1997).

Toplum bilimi bir sistem olarak meritokrasi diisiincesinde liyakat yahut beceri, bireyleri
pozisyonlara getirme ve armagan paylagiminda onemli bir faktér olarak alinmaktadir
(Castilla ve Benard, 2010). 1958’de Michael Young “Meritokrasinin Yiikselisi” adli
kitabinda, adalete dayali bir yetki vermek adina zorlama ile yonetilen iist diizey ve
kendilerini bu seckin iist topluluk karsisinda duramayan bir alt diizey camiasi
tanimlamistir. Meritokrasi, adil ve aydinlanmig bir topluluk yerine gaddar ve merhametsiz
sistemler baskin hale gelmistir. Bu 0Ozglin anlam kokeninden oldukca degisik
yorumlanmistir. Bugiin, meritokrasi sosyo-ekonomik statii ve zenginligin test etmeni
bulunmasina karsin cogu zaman bireylere esdeger bir sonug elde etmek i¢in izin veren bir

toplumsal sistemi yonlendirmek i¢in olumlu yonde bir ¢cagrisim ile kullanilmaktadir.

Young kitabinda, iyi veya kotli bireylerin layik olduklar1 gruba yetkin olduklarini
varsayarak meritokrasiyi elestirmistir (Alvarado, 2010; Fettahoglu ve Demir, 2014). Bu

anlay1s, toplumsal kosullarin degisimi ve zaman ilerlemesiyle birlikte, bir alanda uzman



ve yetkin olmanin statiiyii etkiledigi bir toplum yapisina yerini brakmustir. Ozellikle
refahin daha fazla caligmayla elde edilecegi tezleriyle 6ne ¢ikan ve bu nedenle
"meritokratik bir inan¢" olarak adlandirilan Protestan Hiristiyanlig1 ve rasyonel kapitalizm
diisiincesi, meritokrasiye dayali1 kapitalist ekonomik yapinin gelismesi i¢in gereken kiiltiirel
yapiya Onemli katkilarda bulunmustur (Teklu, 2018). Young’dan sonrasinda meritokrasi
terimi ile alakali degisik fikir yapilar1 ortaya ¢ikmistir. Amerikan vatandaslarinin
karakteristik bir 6zelligi olan inanislarina gore, basar1 bireysel yetenege ve calismaya
baghdir. Bu inanisa gore, Amerika'da yasayan her birey, huzur i¢in esit firsatlara sahiptir.
En saygin insanlar, Amerikanin sundugu firsatlara oldukca deger verenlerdir. Bu
toplumsal ideal, en yetenekli, caliskan ve ahlaki kisilerin en iyi ddiilleri hak ettikleri ve

almas1 gerektigi fikrini agikca ifade etmektedir (McNamee ve Miller, 2004).

Meritokratik sistem, Amerika'da sonradan yetenekli ve i1yi egitimli ¢alisanlar yetistirme
amactyla degistirilmistir. Ancak, Amerikan iiniversitelerinin uygulamalariyla ortaya ¢ikan
yanhiglhiklar, Amerikan kiiltliri ve ahlakmi degistirmistir. Genis anlamda akademik
performansi yansitan IQ testleri, meritokrasiyle ayni olmadigi anlasilmistir. Zeka testleri ve
egitim, meritokrasiyi basit bir formiile indirgeme yetenegine sahip degillerdir. Bu formlar,
bilgelik, sosyal sermaye, empati, mizah, sagduyu ve ahlaki degerleri ortaya ¢ikaramazlar.

(Young, 2002).

ABD’nin son yillarda daha seffaf bir camia haline geldigini belirten deliller bulunmaktadir.
Mesleki basari, 6grenime daha bagli; etnik kimlige, ebeveynlerin egilimine ve toplumsal
statiiye ¢cok daha az bagl hale gelmistir. Bu yondeki delillerin kisitli bulunmasma karsin
bircok miisahit egitimsel beceri gecmis bilimsel niteligi olan basariya daha bagli; etnik
hiiviyet ve toplumsal statii gecmisine ise daha zayif bir baghlik noktasina geldigine
inanmaktadir. Bu gelismeler ABD’nin daha meritokratik hale geldigini belirtmektedir.
Yani ¢agdas bir basar1 sinifsal basarida ¢ok belirleyici bir etken haline gelmistir (Weakliem
vd., 1995). Amerika Birlesik Devletleri'nde liyakat sistemi, iktidara gelenlerin kamu
kaynaklarini yandaslarina yonlendirerek kullanmalarini mesru géren "yagma sistemi" veya
"ganimet sistemi"ne karsi bir tepki olarak ortaya ¢ikmustir (Tunger, 2017). Meritokrasi,
gelismenin bir dlciitii olarak kullanildigr gibi bazen de yozlagsmanin bir gostergesi olarak
kullanilir. Yozlasmis toplumlar veya kurumlar, "liyakat = yetenek + caba" esitligine

uymayan yapilar1 ifade ederken, meritokratik yapilarinda liyakat, agiklik, seffaflik, adalet,



ilerleme ve sosyal uyum gibi fikirler 6n planda bulunur (Allen, 2011). Meritokrasi,
gelecege yonelik bir toplumsal sistem olarak, liyakata dayali zenginlik, is ve giic gibi
sonuglar1 igeren bir terimdir. "Liyakat" terimi genis bir kavramdir ve yetenek, egitim ve
deneyimi kapsar. Genellikle adillik prensibi olarak kabul edilir ¢linkii yalnizca yetenek,
basar1 ve egitim gibi faktorler dikkate alinirken, etnik koken, cinsiyet gibi faktorler goz

ard1 edilir (Son Hing vd., 2011).

Ulkemizde 6zellikle kamu personel rejimi kapsaminda uygulanan liyakat sistemi, devlet
kadrolarina yapilacak atamalarda en iist diizeyde nitelik ve yeteneklere sahip kisilerin
secilmesini amagclar. Bu sistem, vatandaslarin devlet kadrolarma girig siirecinde ve
calisirken, kisisel inisiyatiftan ve siyasi parti miicadelelerinden bagimsiz olarak, sadece
gerceklestirdikleri faaliyetlerin nitelik ve yeterliliklerine dayanarak tarafsiz kurallara tabi
olmalar1 gerekliligini getirmistir. (Tortop vd., 2013). Teknolojik ddniisiim, toplumun is
yasami ve egitim siirecleri tizerinde derin etkiler yaratmistir. Bilgi odakli sanayi toplumu,
isgiicii profili icin gereken yetenekleri formel egitim siireclerinde olusturarak piyasaya
sunmaktadir. Bu durum, gelece§in emek piyasasinda bireyler i¢in uzmanlagsma
becerilerinin yani sira genel anlamda liyakat sahibi olmanin da 6nemini vurgulamaktadir.
Liyakat kavraminin toplumsal ve bireysel diizeydeki olumlu etkileri, isletmelere de
yansimaktadir. Ulkemizde, liyakat sistemine dayali meritokratik yaklasimlar, 6zel sektdrde
faaliyet gosteren bazi isletmeler tarafindan da kabul gérmektedir. Bu durum, liyakat
sisteminin bir devlet gelenegi olmasina ragmen 6zellikle kurumsallagsma ¢abalaria yonelik

katkilar1 sebebiyle olmustur. (Ozgener, 2003).

Gilinlimiiziin 6grenim sistemi kiiltiirli i¢inde “meritokrasi” kavrammin en yaygin anlama,
kisinin tahsil ge¢cmisinin saglamis oldugu imkanlarin yeniden kisinin gdstermis oldugu
performansla beraber belirleyici olmasidir. Bu konum daha onceki tahsil performansinin
gelecege yonelik basarilarin adil ve gilivenli bir gostergesi bulundugunu varsaymaktadir

(Meuret, 2001).

2.2. Meritokrasinin Egitime Katkis1 ve Etkileri
Diinya genelinde egitim alaninda "firsat esitligi", "esitlik" ve "sosyal adalet" konularinda
yogun tartigmalar yasanmaktadir. Bu tartigmalar, meritokrasi ve sosyal smif gercegi

lizerine odaklanarak egitimde esitlik baglaminda tiim sosyal smiflardan gelen ¢ocuklarin



egitimden faydalanmasi gerektigi vurgusunu yapmaktadir (Griffths, 1998). Ayn1 zamanda,
egitimde adaletle ilgili tartigmalarda adaletin algilanmasi veya Olglilmesinde farkliliklar
oldugu ifade edilmektedir. Geligmis {iilkelerde, egitimin bir kisinin kendi gelecegini
belirleme araci olarak goriilmesi fikri olduk¢a yaygindir. Sanayi dncesi toplumlarda, egitim
ve gelisme arasinda dogrudan bir baglanti genellikle kurulmazken, sanayi ve bilgi
toplumlarinda egitimin, gelisme ve gelirle dogrudan iliskili oldugu kabul edilmistir. Bir
kisinin eylemleri, faaliyetleri ve egitim sonucunda hak ettigi konuma ulagmasi, egitim ve
toplumsal gelisme arasindaki dogrudan iliskiyi gosterir. Bu durum, bir kiginin aldig1 egitim
ile elde edecegi toplumsal statii ve konum arasinda dogrudan bir iligki oldugunu gdosterir.

Bu, ancak meritokrasi ile gerceklesebilir denilebilir (Young, 1961).

Egitim temelli meritokrasi anlayisina gore, literatiirde belirtildigi gibi, bireylerin aldiklar1
egitim ve ulastiklart konumlar, toplumun gerekliliklerine gbére nasil degistigini belirtir
(Goldthorpe, 2003; Themelis, 2008). Bu konseptle ilgili ii¢ ana goriis bulunmaktadir. ilk
olarak, bireylerin yetistirildikleri ortam ve egitim basarilar1 arasindaki iligkinin zamanla
zayiflayacag: kabul edilir. ikinci olarak, bireylerin egitim kurumlarma veya is yerlerine
kabul edilirken belirlenen degerler yerine basarilarina gore secilmesi gerektigi diisiiniiliir.
Burada basari, egitim kurumlarinda alman egitimle olgiiliir. Ugiincii olarak, bireylerin
yetistirildikleri ortam ve ulastiklar1 sinifsal konumlar arasindaki iligkinin zamanla yok
olacagi One siiriiliir. Egitim olanaklarinin zamanla artmasinin bu sonuca yol acacagi iddia
edilir (Goldthorpe, 2003). Meritokratik yaklasimin, herkese esit egitim firsatlar1 saglayarak
adil bir se¢im sistemi olusturacagi ve bu durumun sosyal adaleti artiracagi iddias1 da
tartisma konusudur. Bu iddia, egitimin her tiirden ¢ikarm, diisiincenin ve ideolojinin
etkisinden bagimsiz, objektif bir 6zellik tasimasi gerektigini one siirer. Ancak, her egitim
sistemi, egitimin ne olmasi gerektigi, iceriginin ne olacagi ve hangi degerlerin ve bilgi
birikiminin egitim araciligiyla aktarilacagi gibi konularda belirli bir diisiince yapist

olusturur (Angus, 1986).

Bugiiniin egitim sistemi kiiltiiriinde "meritokrasi" terimi, genellikle bir 6grencinin okul
kariyeriyle elde ettigi imkanlarin, daha Once gosterdigi performansa dayali olarak
belirlenmesi gerektigi fikrini ifade eder. Egitim alaninda bu prensibi uyguladigimizda,
tarafsizlik ilkesi girdi ve ciktilar arasmdaki dengenin orantili sekilde saglanmasi olarak
tanimlanir. "Meritokrasinin" bu zayif versiyonu, eksik ve kirilgan olmakla birlikte, aslinda

faydaciliktan ¢ok da farkli degildir (Meuret, 2001). Meritokrasi fikrinin potansiyel olarak



ayrimci olabilecegi elestirileri g6z Oniinde bulunduruldugunda, "merit" (liyakat)
kavraminin, egitim kurumlarinda ve is yerlestirme siireclerinde basariy1 belirleyen en
onemli ve farklilagan kriter oldugu kabul edilir. Bu durumda, bireylerin karsilagtig
"olumsuz" sonuglar, yaptiklar1 "yanlis" seg¢imler veya gosterdikleri basarisizliklarla
aciklanir. Ote yandan, meritokrasi, bireylerin elde ettikleri sosyal avantajlar1 hak ettiklerini
iddia eder ve basarisizligin sebebinin bireyin kendisiyle ilgili oldugunu belirtir (Trading

Action for Access, 2008).

Modern toplumlarda, toplumsal yapmin belirli sonuglarinin sanayilesmenin bir sonucu
oldugu bilinir. Sanayi 6ncesi toplumlarda, terfiler genellikle aristokratik soy temelinde
yapilirken, endiistri devriminden sonra egitimle kazanilan nitelikler onem kazanmistir
(Jackson ve Al., 2005; Jackson, 2007). Meritokraside teskilat icinde terfi gayri muayyen ya
da adaletsiz degildir. Bir orgiit i¢inde ilerlemeyi arzu edenler i¢in belirli yeterlilik 6l¢iitleri
belirlenir ve bu 6lgiitleri karsilayanlar ilgili pozisyona getirilir. Ancak, meritokrasi fikrinin
deneysel olarak gecerli olmadigi da belirtilir. Bu sebeple, meritokrasinin belirsiz bir
kavram olarak kaldigi, tam anlamiyla anlagilmadigi ve hatta bir efsane haline geldigi ifade
edilir (McNamee ve Milller, 2004). Ancak meritokrasi fikri her seyden ziyade oncelikle
“liyakat” (merit) terimi sebebiyle tartismalidir, zira merit “belirsiz” ve “esnek” bir terimdir
ve topluluk olarak olusturulmustur. Genellikle 6zveri ve yetenek (veya c¢aba ve zeka)
toplami olarak tanimlansa da, bir kisinin liyakate (merite) sahip olmasi, aslinda o toplumda
neyin beklendigi konusundaki diisiinceyle ilgilidir (Tannock, 2008). Genel bir bakisla,
meritokrasi teriminin ilk kez kullanildig1 donemlerde, bu kavram genellikle Young (1958)
tarafindan olumsuz yonleriyle ele alinmig ve sosyal yan etkileri iizerinde durulmustur.
Ancak giinlimiizde, meritokrasi teriminin anlami olumlu bir yonde evrimlesmis ve
meritokratik sistemde liyakate dayali olarak hak eden bireylerin sisteme dahil olmas1 ve
yiikselmesi O6nem kazanmustir. Kisacasi, bugiinkii anlayis, meritokrasinin toplumsal
sistemde kaymrmaciligi sonlandiracagini, adaleti savunacagmi ve bireylerin ¢abalar1 ve
erdemleri sayesinde sistemin i¢inde acik bir yolun oldugu diisiincesini liyakat (merit)

sistemini olusturur.

2.3. Kayirmacilikla iliskili Temel Kavramlar

Kayirmacilik terimini daha iyi anlamak i¢in, kaymrmacilik tiirlerinin yani sira kayirmaciliga

iliskin kavramlara ve bu kavramlar arasindaki iligskilere géz atmanin faydali olabilecegi
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diistiniilmektedir. Bu sekilde, kayirmaciligin kapsami ve etkileri daha iyi anlagilabilir.

Bireysellik
Meritokratik :
(Liyakata Davali) Nepotizm
Haklar Alani - Kanrmacilik
Alam Kronizm
Etik Dhsi
Tarafsizlik -' Kayirmacilik Kayrmacilik
Alam
Pozitif i i
o Klientalizm
Esitlik Alam | s | Avmymcilik
Alam .
Patronaj
Toplumsallik

Sekil 2.1: Kayirmaci Davraniglarin Goriiniimii

Ozler ve Biiyiikarslan tarafinca gelistirilen model; bir tarafinda bireysel (ikili iliskiler),
Oteki tarafinda sosyal iliskiler yer edinen dikey dogru ile bir tarafinda tarafsizlik, oteki
tarafinda ise kaywrmaciligin yer almis oldugu yatay dogrunun kesisiminden meydana
gelmektedir. Dikey dogrunun sol boliimii ahlaki veya mesru kayirmacilik alanmi anlatim
ederken, sag boliimii ise ahlaki olmayan kayirmacilik alanini anlatim etmektedir. Yatay
dogrunun st bolimii kisileraras1 ya da ikili iliskileri gosterirken, alt bolimi ise sosyal
olarak anlatim edilebilecek iliskileri gostermektedir. Buradan hareketle kaymrmaciligin
olduk¢a boyutlu bir gériiniimii ve bireysel yahut sosyal iliskiler ile ahlaki-kilttrel muhit
benzer bicimde oldukg¢a diizeyli kaynaklar1 bulunan bir kavram oldugu anlagilmaktadir.
Ote taraftan bu durumun kayirmacilik teriminin net bir halde tanimlanmasini ve smnirlarinin
belirlenmesini gilic hale getirdigini ve ek olarak kayirmaci uygulamalarla savasim

edilmesini zorlastirdigini da séylemek miimkiindiir (Ozler ve Blyukarslan, 2011).

Sekil 1'de gosterilen modeli temel alan Ozler ve Biiyiikarslan tarafindan gelistirilen
calismada, kaymrmacilikla iliskili 6nemli kavramlar olan esitlik, ayrimcilik, tarafsizlik ve
liyakat ele alinmistir. Bu kavramlar, s6z konusu modelle uyumlu bir sekilde yeniden tasnif
edilerek farkli kayirmacilik tiirlerine baglanmistir. Bu sekilde, kayirmaciligin temel

unsurlari ve tiirleri daha biitiinciil bir sekilde anlasilabilir hale getirilmistir.
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2.3.1. Kayirmacihk Kavrami

Kayirma ve kayirmacilik kavramlarina dair bir¢ok tanim bulunmasina ragmen genel olarak
kayirmacilik, liyakat ilkesine karsit olarak degerlendirilen bir kavramdir. Bu kavram, kamu
gorevlerine yapilan atamalarda ve terfi siireclerinde, akrabalik, yakinlik, cinsiyet, dil, din
ve siyasi goriis gibi 6zellikler gozetilerek belirli kisi veya gruplara ayricalik taninmasi ve
toplumun kaynaklarinin siyasi iktidara yakin olan kesimlere dagitilmasi anlamma gelir.
(Akan ve Zengin, 2018). Baska bir kaynaga gore kayirmacilik nitekim yozlagma tiirii
olarak tanimlanmis ve “0Ozellikle kamuda gorev alacak kisilerin istthdaminda beceri,
kabiliyet, basar1 ve egitim diizeyi gibi kriterlere fazla dikkat edilmeksizin siyaset¢i veya
biirokratlarin yakin c¢evresindeki insanlarin istthdam edilmesi” seklinde tanimlanmistir
(Coban, 2010). Yolsuzluk terimiyle neredeyse ayni bi¢imde diinya toplumlarmnin hemen
hemen hepsinde karsimiza ¢ikabilecek bir kavram olan kayirmacilik, yolsuzluk ile kuvvetli
bir bag birlikteliginin i¢inde bulundugunu ve literatiirde yolsuzlugun ¢esitlerinden birisi
olarak diinya tarafindan kabul edilmistir. Bu kavram insan irkinin c¢ogalmasi ve
yayilmasiyla birlikte ortaya ¢ikmis ve insanin oldugu her yerde tarih boyunca var oldugu
tahmin edilmektedir. Arastirilan bulgular da bunu dogrular bicimdedir. (Carik¢1 ve Arslan,
2010).

Kamu yonetimi alaninda genel bir tanim yapmak amaciyla kayirmacilik, glic ve yetkiye
sahip olan bir siyasetci veya kamu personelinin gorevini kotiye kullanarak etik ilkelere
aykir1 davranmasi ve wk, dil, din, mezhep, akrabalik, siyasal diisiince, sosyal iliski gibi
ortak noktalara sahip bir veya birden fazla kisiye maddi olmayan bir ¢ikar karsiliginda

menfaat saglamasi seklinde ifade edilebilir.

Tiirkiye Cumhuriyeti’nin bir kurumu olan Tirk Dil Kurumu’na gore kaywrma kelime
anlami olarak iltimas manasina gelmektedir (TUrk Dil Kurumu, 2011). Ek olarak kayirma 3

farkli sekilde anlatim edilmistir. Bunlar;

1. Birini koruyarak basarisini saglamak ve himmeti altina almak,

2. Bazi sahislar isi zarara stiriiklese dahi elinde tutmak, hak etmedigi konumlari
kisiye saglamak,

3. Belli kisilere herhangi bir nedenle haksiz kolayliklar tanima, iltimas gosterme,

seklinde anlatim edilmektedir. Bu kavramin es anlamlisi olarak yer edinmis
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olan iltimas kelimesiyse belirli bir dayanagi olmadan yasa ve kurallara
uymaksizin arka ¢ikma, destekleme ve sahisa bir mevzuda haksiz imtiyaz ve
oncelik tanima olarak tanimlanmaktadir (TUrk Dil Kurumu, 2011). Bu
tanimlardan anlasildigr gibi kaywrmacilik terimi olumsuz bir durum olarak
kendine yer edinmekte ve toplumdaki kisilerin hakkina girildigine dikkat
cekmektedir.

Esasinda kayirmacilik kavrami, calistiklart kurumlarda belli yerlere ulasmis sahislarin
kendi grubundan olarak gordiigii kisileri grubu disindaki kisilerin yerine tercih ederek,
maddi ve manevi imkanlar1 kendi grubundan olan sahislara taktim etme gayretiyle
gosterdikleri davraniglar1 tarif etmek amaciyla kullanilmaktadir (Bramoullé ve Goyal,
2016). Tabii bunlara ek olarak bu kavramm ¢ok degisik sekillerde anlatim edilmesi
miimkiindiir. Bu anlam karisikliginin kayirmacilik kavraminin insanlara olan etkilerinin
cogunun toplumsal bilim dallar1 tarafindan incelenmesinden kaynakli ortaya ¢ikmaktadir.
Bu durum kaymrmacilik kavraminin birgok diizeyinin de oldugunu ortaya koymaktadir
(ilhan ve Erdem, 2010). Bu kavram ¢ogu zaman kamu kuruluslar i¢in incelense de yahut
one ¢ikarilsa da aslina bakilirsa kamu veya 6zel fark etmeksizin tiim kurumlarda karsimiza
cikabilmektedir. Arkadaslhik, hemsehrilik, ayni meslekten olmak, dini ve siyasi gorisler
gibi sebepler kaymrmacilik diislincesinin ortaya ¢ikmasmin baslica sebeplerindendir.

(Aytag, 2010).

Kamu hizmetine katilim siireci, zamanla kura yonteminden sinav sistemine doniisen bir
tarihsel evrimi icermektedir ve giliniimiizde personelin se¢imi, sinav sistemi ve siyasi
kayirmacilik gibi yontemler aktif bir sekilde kullanilmaktadir. Bu sireg, kamu
hizmetlerinde nitelikli ve yetenekli kisilerin se¢ilmesini saglamak amaciyla dnemli bir rol
oynamaktadir (Ozkal Sayan, 2009). Ancak bazi durumlarda siyasi kaywrmacilik gibi
etkenler de devreye girebilmekte ve objektifligi zedeleme potansiyeli tasimaktadir. Bu
davraniglar, kamu veya 0Ozel sektor tarafindan verilen hizmetlerin vatandaglara
sunulmasinda tanidik sahislara belirli Oncelikler tanima, islemlerini hizlandirarak diger
insanlarin vaktinden ¢alinmasi ya da ellerindeki arzu edilen mallar: tanmidik miisterilerine
veya yakinlarina gizlemeleri seklinde degisik bi¢imlerde kendini ortaya ¢ikarmaktadir.
Istihdam siireglerinde, meslekte yiikselme asamalarinda, vazifelerin sahislar arasinda
dagitilmasinda veya miikafat verilecek kisilerin secilmesinde de genellikle gorulmekte,

hissedilmektedir (Biber, 2016). Kamu personel sistemi i¢inde, kayirmacilik olgusu hem ise
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alma surecinde hem de kamu personelinin kariyer ve vyikselme yolunda ortaya
cikmaktadir. Kayirmacilik, aslinda toplumda cesitli stratejilerin kendini gosterdigi bir
durumdur. Toplumsal aidiyet akrabalik, arkadaslik, okul arkadasligi, ayn1 meslek ya da
mezhepten olma, aymi tarikat iiyeligi, hemsehricilik, komsuluk gibi toplumsal faktorler
bireylerin giinliik yasantisinda, ekonomik ve siyasileri kabulde , blrokratik ve sonraki
yapilar1 icine almada iltimasl bir tutum ve genis bakis acisiyla destekleyebilir (Ozkanan ve
Erdem, 2015). Kayirmacilik, biirokrasinin 6nemli sorunlarindan birisi olmakla birlikte
daha c¢ok kamu yonetiminde karar alma sireclerinde ortaya g¢ikmaktadir. Arapgasi
“iltimas” olan kayrma Giincel Tiirk¢e Sozliik’te ‘“haksiz yere, yasa ve kurallara
uymaksizin arka ¢ikma, birine herhangi bir konuda dncelik ve ayricalik tanima” olarak yer
almaktadir. Halk arasinda ‘“kollamacilik”, “adami olmak” ve “torpil” kavramlar1 da

kayirmacilik ile es anlamli olarak kullanilmaktadir (Aytag, 2010).

Kayirmacilik kavrami uzun yillardir insanlarin uyguladigi bir davranig bi¢imidir. Bu
kavram temelinde donemin kiiltiirel yapist dahilinde toplumda bazi sosyolojik kaygilar
olusturabilmektedir. Bununla beraber kayirmacilik uygulanarak meydana getirilen islerin,
olumsuz oldugu veya ahlaki olmadig1 mevzusunda toplumun hem fikir olmadig1 ortaya
cikarilmaktadir. Bu sebepten dolayr kurumlar hala kayirmaci davranislarda
bulunabilmektedir. Mevzuyla alakali olarak sahislar diizeyinde toplumda farkl fikir
catigmalar1 da yer almaktadir (Acar ve Crragoz, 2020). Politik giicu elinde bulunduran
hiikiimet yOneticilerinin atama ve gorevlendirmelerde, yonetim biliminin 6ngérdiigi tim
ilkeleri ve gereklilikleri bir kenara birakarak, kendi yandaslarii kayirmalari iltimas (adam
kayirmacilik) olarak degerlendirilmektedir (Aktan, 2001; Kii¢iikkocaoglu, 2005;
Ozsemerci, 2003; Erdem ve Merig, 2012).

Kayirmacilik, uygulandiginda kayiran ve kayrilan olarak 2 tarafli degerlendirilmektedir.
Kayiran taraf, insanlar1 gruplandwan ve otekilestiren, bireyleri himayesi altina almak
isteyen biri olarak karakterize edilirken, bu tarafi egilimli ve egilimsiz kayiran olarak iki
grupta betimlemek mimkindur.

Egilimsiz kayiran, kayirmay:1 uygulamak istemeyen, bu durumun olumsuz oldugunu bilen
ancak mensubu oldugu kurum veya kuruluslarin tepkisinden korkarak ve etrafindaki
sahislarin isteklerine boyun egerek istemeden de olsa kayirmaciligi uygulayan sahis olarak
tanimlanmaktadir. Egilimli kayiran tarafiysa lafi gecen eylemin iyi ya da koétii oldugunu

diistinmeden, herhangi bir sekilde etkilenmeden uygulayan sahistir. Egilimli kayiran sahis
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icin kayirmacilik tanidigi olan sahsi himayesi altina alarak ona haiz ¢ikmasidir ve bu
durum egilimli kayiran i¢in bir aliskanlik haline gelmistir. Egilimsiz kayirmacilik tarafinda
ise uygulayan sahis 6zgiivensiz, rekabete girmekten korkan bir sahis olarak betimlenebilir
(Biber, 2016). Bu davranisin taraflar1 i¢inde alt dist iliskisi olarak tanimlanabilecek bir iligki
bi¢cimi vardir. Bu bigim hiyerarsi olarak da tanimlanmaktadir. Kayirmaciligi uygulayan
taraf bu sistemde st olurken, uygulanan taraf alt olarak bu dizende kendine yer
bulmaktadir. Kayrilan sahis gormiis oldugu bu tavir i¢in kaywran kisiye saygi ve baglilik
duymakta ve maddi ya da manevi olarak kayiran sahsa minnettarligini gostermeye
calismaktadir. Esasinda bu durumda her iki tarafta kendince fayda gérmektedir. Kayirma
sonucunda kayiran taraf aslinda bir sayginlik yahut maddi imkanlar ele gegirirken kayrilan
sahis basit bir bigimde hedefledigi imkan ya da vesilelere ulasmaktadir (ilhan ve Aytag,
2010). Genellikle tanidik kesimlere uygulanan kaywrmacilik kavrami, maddi getirinin
gozetilmedigi aradaki iliskinin pekistigi bir davranigken, siyasal ve manevi yandaslik
cercevesinde gelen kayirmaciliktaysa maddi gelirin gozetildigi soylenebilmektedir (Acar
ve Ciragdz, 2020). Kayirmacilik kavrami, toplumsal yasamda olduk¢a degisik bicimlerde
bulunmaktadir. Esasinda heniiz ad1 konulmamig durumlarin da bulundugu anlatilmaktadir.
Glinlimiiz i yasantis1 birgok kavrami ig¢inde barindiran bir yapida islemektedir. Bu
kavramlarin ¢oklugu kendi aralarinda yapilasma periyodunu da etkileyen niteliktedir. Bu
sebeple toplumsal hayatin biitiin kisimlarinda yalin yapidan kompleks yapiya dogru

kayirmacilik ¢esitleri de dallanmaktadir.

Bu baglamda kayirmacilik, sik kullanilan bir yolsuzluk turudur ve genellikle otoritenin
kamu personeli alimi1 veya kamu hizmetlerinin dagitilmasi gibi karar alma siireglerinde

ortaya ¢ikmaktadir.

2.3.2. Nepotizm Kavramm

Nepotizm, bir kisinin kendi ailesi veya akrabalar1 i¢cin ayricalikli isler veya haksiz
avantajlar elde etmek amaciyla giiclinii veya etkisini kullanmasi durumunu ifade eder
(Cambridge Dictionery, 2020). Ingilizcede "yegen" kelimesinin karsiligi olan "nephew"
terimi, bu kavramin koékenini olusturmustur. Nepotizm, devlet goérevine atanma, terfi
ettirilme veya 6diillendirme gibi siireclerde, yetenek ve egitim diizeyi gibi objektif kriterler
yerine, kisinin politikacilar veya kamu gorevlileriyle olan akrabalik iliskisinin dikkate

alindig1 bir kayirmacilik tiiriinii ifade eder. Bu uygulamada, kisinin kendi ailesine veya
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akrabalarma ayricalikli firsatlar saglamak amaciyla giiciinii ve etkisini kullanmasi sz
konusu olabilir. Nepotizm, adil bir sistem yerine kisisel baglantilarin ve akrabalik

iligkilerinin belirleyici oldugu bir yaklagim olarak elestirilir. (Yiksel, 2005).

Nepotizm terimi, Tiirk¢ce ’de zaman zaman kayirmacilik teriminin temsil ettigi alanlarda
kullanilsa da kayirmacilik nepotizm kavramia gore ¢ok daha genis bir yelpazeyi temsil
etmektedir (Karahan ve Yilmaz, 2014). Nepotizm; bireyin 6zverisi, disiplini, yetenegi ve
ogrenim diizeyine benzer bigimde yeterlilik esasina dayanan etkenleri g6z Oniinde
bulundurmadan yahut is i¢cin yeterli sayilacak Ozelliklere haiz olmamasina ragmen,
sahislarin tanidik olmasi vesilesiyle ya da manevi bagliligin bulunmasi sebebiyle ise
almmas1 ya da terfiinin saglanmasi olarak tammlanabilmektedir (Ozler ve Giimiistekin,
2007). Bu uygulama sekliyle, nepotizm kayirilan kisi ve uygulayici arasindaki iliskileri
giiclendirirken, ekip icinde bu tiir ayricaliklara maruz kalan bireylerle kurulan baglar
zayiflamaktadir. Nepotizm kelimesi, Latin kdkenlidir ve "Nephew" yani "yegen, kuzen"
anlamma gelen kelimeler, nepotizmin kokenini olusturur (Ozkanan ve Erdem, 2015). Bu
sekilde, nepotizm giiclii aile baglarmm1 vurgulayarak, yetenek ve liyakat gibi objektif
kriterlerin yerine kisisel iligkilerin ve akrabalik baglarmin 6n plana ¢iktig1 bir uygulamay1

ifade eder.

Bu yaklasim, Orta Cag ve Reformasyon arasindaki tarihi ddnem olan Ronesans doneminde
kilisenin sayginligin1 kullanan birtakim dini gorevlilerin, yetkinliklerine bakmaksizin
tanidiklar1 sahislar1 belli kademedeki gorevlere tahsis etme ¢abalarindan ortaya ¢ikmustir
(Karacaoglu ve Yoriik, 2012). Bu cabalar sebebiyle ortaya ¢ikan bakis agisi, eski ¢aglardan
bugiine kuruluslarda ve sosyal alanlarda varligini siddetli bir bicimde arttrmistir. Ronesans
doneminde kiliselerdeki dini gorevlilerin kiliselerin sayginligmi kullanarak nepotizme
dayali uygulamalara yonelmeleri o ddnemin yoneticilerinin miinasebetlerinin  bir
neticesidir. Bu miinasebet giiniimiizde de hala varligmi siirdiirmektedir. Bilhassa devlet
idarelerinde etkisi yiiksek sahislarm nepotizmle anilmalari hemen hemen her idarede

mevcuttur.

Nepotizm kan bagi bulunan kisilere uygulanan kayirmaciliktir. Bu kayirmacilikta duygusal
diistinceler on plandadir (Biite, 2011). Nepotist uygulamalar; ferdin mensup oldugu
pozisyon, niifuz ve kuvveti akrabalarmnin ise alinmasinda ve isinde ylikseltilmesinde

kullanilmas1 olarak drneklendirilebilir. Buraya kadar yapilan bu agiklamalarda, bireylerin
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goreve gelmelerinde ve statii saglamalarinda kendi gayretleri ve yeteneklerinin diginda
akrabalik iligkilerinden faydalanmalari, isletme bakimindan nepotizmi destekleyen bir
orgiitsel iklimin varhigini gostermektedir. Bu tiir isletmelerde ise, is kaybi, orgiitsel baglilik

ve sonug olarak, orgiitsel basarisizlik kaginilmaz olmaktadir (Benach vd., 2016).

Bu haksiz uygulamalar sonucunda toplumlarda veya gruplarda muhtelif yonlerden degisik
neticelerin bas gostermesiyle sonuclanmaktadir. Toplumlarda bas gosteren bu tir
haksizliklar, calisanlar {izerinde stresin ¢ogalmasinmi saglarken bununla birlikte bu haksiz
uygulamalarin  uygulandigi  kurumlara ve esitlife olan itikattin  azalmasini
saglayabilmektedir. Bununla beraber bu uygulamalar sebebiyle elden kacan nitelikli
sahislarin  istthdaminin  yapilamamas: hem {lkenin i¢in hem de kurumlarin
biliyliyememesini ve diger kurumlarla rekabet edememesine sebep olmaktadir. Boylece
kamu ya da 6zel kuruluslar kurumsallagsma yolundan uzaklagsmaktadir (Erdem vd., 2013).
Nepotist tavirla ise alinan bir sahis gosterdigi ¢alismalarla mesleginde miikafatlandirilsa da
diger calisan sahislar tarafindan bu miikafat akrabalik iliskilerine dayandirilmakta ve sahsa
saygly1 azaltmaktadir (Tungbilek ve Akkus, 2017). Ulkemizde de amme ve Ozel
kuruluslarda nepotist uygulamalar sik¢a goriilmekte ve sirketlere olan zararlari ifade
edilmektedir (Barut, 2015). Aile bireyleri tarafindan kurulan bazi1 6zel kurumlarda nepotist
yaklagimm daha yaygm oldugu bariz ortadadirr. Bunun nedenlerinden baslicas1 sahip
olunan kurum kaynaklarinin aile bireyleri disindaki sahislar tarafindan gorevinde
ustalasmis yoOneticiler veya c¢alisanlar tarafinca kurumun 6nemli koltuklarinin elde edilip
kurumda emniyet agisindan sikintili bir durum olusturabilecegine inanilir. Bu isletmelerin
hemen hemen hepsinde ailevi degerler is hayatindaki basarilarin ve kurallarm yerine
gecebilmektedir. Bilhassa kurumun sahibi yahut yonetici koltugunda oturan kisiler,
istihdam edecegi aile bireylerinin yetenek, caba ve becerilerine bakmaksizin bu sahislari
ise alirlar. Bundan dolayr bir kurumda ise alinacak personellerin yetenek ve becerilerine
degil de akrabalik iliskilerine dayali istihdam uygulamalar1 yapildiginda kurumlarda is

etigi ve disiplini seklinde mithim kavramlarda sorunlar olusturabilmektedir (Ciulla, 2005).

Nepotizm kavramimin kurumlarda benimsenmesiyle aile fertleri yonetimde gereksiz koltuk
isgal edemeyecek, kurum istikrarl ve disiplinli bir halde ¢alisacak ve menfaat ¢atigsmasinin

engellenecegine inanilmaktadir (Ozler ve Biiyiikarslan, 2011).

Aile fertlerini 6n planda tutan aile sirketlerindeki nepotist uygulamalar temelde malini
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koruma istegiyle ilgilidir. Kurumda aile fertlerinin istihdama katilmasi, aile fertlerinin
kuruma olan bagliliginin aile dis1 fertlere gore daha yiiksek olmasinin tahmin edilmesi,
itimat ve mesuliyet alma vb. mevzularda sorunlarla karsilasilmayacaginin ve kurumun
amaclariyla sahislar arasinda herhangi bir ¢atigma yaganmayacaginin tahmin edilmesi ile
ilgilidir. Amme miesseselerindeyse bu durumun aksine, toplumdaki birikimin belli
sahislar tarafinca paylasilmasi ve bireyin aile fertlerini amme kurumlarinda
gorevlendirilmelerine yardim etmek iizere iki yonlii bir kazanima ulagilir. Ciinkii amme
kuruluglarinin sahip oldugu kaynak ve birikimler aile sirketlerinde oldugu gibi kisilere
degil de topluma, halka aittir. Bundan dolay1 da kontrol siirecleriyle alakali olarak
nepotizm kavramima dayali uygulamalarin Onlenmesini saglayacak  girisimler

bulunmamaktadir (Young, 1958).

2.3.3. Kronizm

Kronizm kavrami 1660°I1 yillarda Cambridge Universitesinde o6grenim goren bazi
ogrenciler tarafindan argo olarak kullanilan ve “yakin arkadas, dost” gibi anlamlara gelen
“crony” kelimesinden tiiremistir. 1950’1li yillarin ortasinda Harry S. Truman yonetiminin,
yetenek ve becerilerine bakilmaksizin amme kurumlarmin iglerini iktidar yakinlarini
istihdam etmesiyle suglandigi donemde giiniimiiz anlamiyla kullanilmaya baglanmistir
(Khatri ve Tsang, 2003). Bir ferdin sahip oldugu koltugu koruyabilmek veya gorevinde
mukafatlandirilmak i¢in siyaseti kullanmasi kronizm olarak tanimlanir (Biite, 2011; Barut,

2015).

Nepotizm ve kronizm kavramlar1 siklikla karistirilsa da, aralarindaki en 6nemli farklilik,
kayirilan ve kaywran arasindaki yakinlik derecesinde kendini gdstermektedir (Ozler ve
Biiyiikarslan, 2011). Kaywrmacilik terimi, akrabalar1 icerdiginde "nepotizm" olarak
adlandirilirken, es-dost ve tamidiklar1 icerdiginde ise "kronizm" olarak anilir (Akozer,
2003). Bu sekilde, nepotizm genellikle aile baglarmma dayali kayirmacilig1 ifade ederken,
kronizm daha ¢ok arkadaslik ve tanigiklik iliskilerine dayali kayirmaciligi ifade etmektedir.
Kurumlardaki personellerin istthdam, gorevde yiikselme, bazi konularda gorevlendirilme
gibi konularda liyakat ilkelerine bagli hareket etmek yerine insan iligkileri ve arkadagliklar
gibi iliskiler esas almarak, bu sahislara imtiyaz ve miisamaha tanmmasi durumlarini
anlatan kronizm kavrami, sosyal iliskilere ek olarak siyasal kurum ve kuruluslara iiye

olma, hemsehrilik gibi iliskiler istiinden de yurutilmektedir (Gurer ve Deniz, 2017). Bu
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dogrultuda toplumsal ve sosyal iligkilerin c¢okluguyla dogru orantili olarak kronist

uygulamalar degisik 6zellikler gosterebilmektedir.

Orgiitsel kronizm, bilingli veya kasitl olmaksizin gergeklesen bir durumdur ve her
durumda adil performans prensibini ihlal etmektedir (Khatri ve Tsang, 2003). Bazi
teskilatlanmalarda kronist uygulamalar teskilatin iiyeleri arasinda yiiksek maneviyat ve
diisiik rantabilite sebep olurken teskilatlanma digindaki sahislar i¢in bu sonuglarmn timii az
miktarda kendini gostermektedir (Ozler ve Bilyikarslan, 2011). Kronizm, teskilat
iiyelerinde bilhassa diislik verim ve diisiik maneviyata sahip sahislarin istthdami sebebiyle
teskilatlanmalarda 6nemli Olclide ziyanlara sebep olabilir. Buna ek olarak teskilatlanma
dis1 sahislarin teskilata olan hakkaniyet ve adalet algilar1 da bu davranislar sebebiyle
negatif etkilenebilmektedir (Ozkanan ve Erdem, 2015). Atama ve terfi siireclerinde sikca
karsilagilan hemsehri kaymrmaciligi, kronizm kavrami altinda degerlendirilmektedir. Bu
durum, ayni1 sehir veya ilde dogma ve biiylime gibi sosyokiiltiirel faktorlerle iliskilendirilen
bir kayirmacilik tiiriidiir ve 6zellikle geleneksel toplumlarda sik¢a goriilmektedir (Aktan,
2001). Karsilikli ¢ikar iliskisine dayali ve Tiirkgede “ahbap cavus iliskisi” olarak kendine
yer edinen “crony capitalism” kavrami merit sisteme dayali bir anamalciligin
uygulanabilecegine isaret eder (Ozkanan ve Erdem, 2015). Kronist yaklasim, nepotist
yaklagima gore daha genis bir yelpazeyi temsil etmektedir. Aile fertleri disinda sosyal
cevrenin de sevgi cemberi gibi anlatim edilen yapiya alinmasi ilizere istthdam siire¢lerinde
ve ihale tarzi uygulamalarda kendi yakmlarmin kalkindirilmasina samil olmaktadir
(Karakas ve Cigek, 2009). Hemen hemen biitlin kiiltiirlerde kronist yaklagima rastlanma
olasiligi mevcut olsa da muayyen Kkiiltiirlerde kronist davramiglar daha hizli gelisim

gostermektedir (Khatri ve Tsang, 2003).

2.3.4. Partizanhk

Partizanlik Kavrami kronist yaklagima benzese de siyasi goriise ve diisiinglisel bakisin
giinliik yasanti tistiinde ¢ok daha miiessir olmas1 sebebiyle meydana getirilen kayirmacilik
uygulamalarini anlatir (Barut, 2015). Partizanlik veya siyasi yandaslik olarak da bilinen bu
uygulama, iktidara gelen siyasi partilerin, kendilerini destekleyen yandaslarini veya parti
tiyelerini kamu kurumlarinda istihdam etme egiliminde olduklarmi gostermektedir
(Yildirim, 2013). Siyasi partiler iktidar ele aldiktan sonra goriislerini ve politikalarmi daha

etkin bir bigcimde hayata gecirebilmek igin birokratik alanda hakimiyet kurarak amme
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kuruluslarmi ele gegirirler ve burada amme kuruluslarinin yararindan daha ¢ok iktidara
yanlisi sahislarin bu kurumlarda istihdam edilmesini saglanarak bu kuruluslarda bir
dejenerasyon siireci olusturmaktadir (Coban, 1999). Bu yozlasma siirecinde iktidar yanlisi
gruplarin kalkinmasi toplumsal kaynaklarin rahatlik saglama gizilinden paymi alirken bir
yandan da camia dis1 sahislar bu toplumsal kaynaklara ve rahatlik seviyesine ulagmakta
sikintilar yasayacaktir. Toplumdaki ¢atigmalarin hemen hemen hepsinin temel miisebbibi
toplumsal ¢ikarlarin esit olarak kullanilmamasi ve iktidarin basindaki sahislarin ellerindeki
yetkiyi sadece kendisini destekleyenler i¢in degil de tiim halk i¢in kullanmasi
zorunluluguyla benzer bi¢imde bu zorunlulugun yiikiimliilikklerinin yerine getirilmemesi

gibi sebepler bulunmaktadir.

Siyasal gorisler i¢in diistinglisel anlamda kendini destekleyen sahislar1 kayirmayi
hedefleyen davranislarin ortaya konuldugu kayirici siyasetin, ¢agdas bakis agisina uygun
olmadig1 bir gercek olarak goriiliirse bundan daha 6nemli bir realite de bu tiir siyasal
ayrimciligin  ve kaymrmaciligin, siyasi partilerdeki kisilerin istekleri dogrultusunda
duyarliliga sahip olma ve bu kesimi tesir altinda tutabilmede miihim bir goreve sahiptir
(Ayata, 1992). Demokrasiyle yonetilen ya da demokrasi dis1 yonetim bi¢imlerine sahip
olan ulkelerde, siyasi glct elinde bulunduran liderler, 6zellikle kendi siyasi partilerine tye
olan ve destek veren bireylere karsi siyasi kayirmacilik yaparak atamalar ve tayinlerde
ayricalikli davranabilmektedirler. Bu sekilde, giic sahipleri kendi partilerine sadik olan
kisilere avantaj saglamak amaciyla siyasi iltimas uygulayabilmektedirler (Ozkanan ve

Erdem, 2014).

Bu sebepten, toplumsal hak ve menfaatler dogrultusunda siyasi partiler tarafindan {initer
yonetim anlayistyla tayin edildigi i¢in, bu kapsamdaki hak ihlalleri ve kayirmalara kars1
herhangi bir mukavemet laf mevzusu olmamak (Kesgin, 2013). Bu suuru benimseyerek,
kaynak ve sahip olunan yetkileri kendi siyasi goriisiine mensup sahislarin ¢ikarlari igin
kullanan bu demokrasi kiiltlirliniin ¢ok tehlikeli toplumsal problemler olusturacagi ve
derinlestirecegi unutulmamalidir.

Siyasi partizanlik uygulamalari, genellikle iki alaninda yogun bir sekilde goriilmektedir. Tlk
olarak, burokraside, atamalarda "ehliyet ve liyakat" yerine siyasi amagclara odaklanmak ve
partiye yakinlig1 6ncelikli kilarak atamalar yapilmaktadir. Ikincisi ise kamu kaynaklarmin
dagitiminda belirgin hale gelmektedir. Kamu kaynaklarinin dagitiminda, yerindelik ve

nesafet kuralinin yerine, o yerin partiye yakinligi, baglilig1 ve oy potansiyeli gibi faktorler
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dikkate alinarak hareket edilmektedir. (Tutum, 1976).

Siyasi kayirmaci tavirlar, amme kuruluslarinda ¢ok daha yogun bir bicimde goriilse de
hususi kuruluslarda bilhassa heniiz kurumsallasamamis isletmelerde halen var olmaya,
kendini hissettirmeye devam etmektedir. Siyasi ayrimcilik ve kaymrmacilik, amme
kuruluslarinda 6nemli pozisyonlara bakildik¢ca artmakta ve bu pozisyonlardaki amme
personellerinin, devletin politika ve faaliyetleriyle ilisikli olmasindan otiirii yliksek
pozisyonlarda vazifelendirilmis amme personellerinin siyasi bir vasif kazanilmis oldugu
anlamina gelebilmektedir (Kartal ve Demirhan, 2009). Bu tiir kayirmact uygulamalarla
siyasallasan biirokrasi, tarafsiz olmasi gereken kamu hizmetlerinin etkin ve verimli bir
sekilde sunulmasini ciddi sekilde engelleyecektir. Bu tiir kayirmacilik sadece hizmet
kalitesini degil, personel yapisinda da ciddi sorunlara yol acacaktir. Siyasi atamalarin
artmastyla birlikte, kamu personeli niteliklerini gelistirmek yerine siyasi yakimlik kurma
egilimine girecektir. Bu durum, personel seciminde objektif kriterlerin yerine siyasi
sadakatin On plana ¢ikmasina neden olacak ve yetenekli personelin yiikselme firsatlar

azalacaktir (Ak ve Sezer, 2018).

Kiiltiirel anlayisla beraber politik ruznamenin, sahislarin giindelik yasantilarma etki
edebilecek diizeyde siyasi kayirmacilik, sosyal yasamin hemen hemen her yerinde kendini
gostermektedir. Ulkemizde uygulanan amme c¢alisanlarmm yonetildigi sistemde ise
bilhassa 1950’11 yillarin ortalarindan itibaren yasanmis olan problemler ve 1980°1i yillarin
oncesinde amme kuruluslarindaki siyasallasma meyillinin yiliksek olmasi, liyakatin
uygulanamamasina ve merit sistemin yikilmasina sebep olmustur. Siyasi kaymrmaciligin
uygulandigt amme idarelerinin  liyakat dis1  davraniglara  sahip  idarecileri
gorevlendirmesiyle idare, amme yararia c¢alisma islevini kaybetme seklinde ¢ok biiyiik bir
muhatarayla yiiz ylize kalmistir (Ergun, 1983). Siyasi kaymrmacilik uygulandiginda,
destekginin goreve uygunlugu yerine sadakati ve se¢im zaferine katkisi 61¢it olarak 6ne

cikarilmaktadir.

Bu durum, her se¢im sonrasinda niteliksiz personelin kamu kurumlarma yerlestirilmesine
ve sonu¢ olarak niteliksiz kamu hizmetinin sunulmasma yol agmaktadir. Biirokrasinin
siyasallagmas1 ve tarafsizlik ilkesine zarar verme riski de ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda,
siyaset yapmasi yasak olan devlet memurlar1 bile kendi goriislerine uygun olanlar1 kayirma

egilimine girebilmektedir (Ak ve Sezer, 2018). Sosyal yasamin her yerinde karsimiza
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cikabilecek bu egilim, amme kuruluslarinda biiylik ayrigmalara ve ciddi sosyal sorunlara
sebep olmaktadir. Ulkemizde siyaset temelinde kayirmaci davranislar ve bu tutuma bagl

olarak partizanlik goriisii giderek cogalmakta ve kendini géstermektedir.

Bu goriisiin kuvvetlenmesine sebep olan bazi uygulamalar su halde anlatim edilebilir

(Tutum, 1976):

1. Istisnai Devlet Memurlugu: 657 Sayili DMK nin atanma, smavlar, kademe

ilerlemesi ve goOrevde vyikselme gibi hlkiimlerin uygulanmadigi amme
personelligidir.

2. 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu’nun 68. Maddesi: Bu madde esas

almarak amme idaresinde yarar saglayabilecegi halde kaymrmacilik yonelimi
olarak kullanilan bu madde yoluyla istthdami saglanan sahislar, devamli olarak
isten ¢ikarilma korkusuyla gérev yapmakta ve bu vaziyet de siyasi kayirmacilik
olarak yiiksek konumlarda bulunan yoneticilerin islerine gelmektedir.

3. Miisavirlikler ve Merkez Valilikleri: Amme kuruluslarinda yliksek seviye
kayirmaci davranislarla iligkilendirilen miisavirlikler ve merkez wvalilikleri
yiiksek seviyedeki sahislarin gorevlerinin degisiminde gorevlendirilen idare

merkezleri olarak betimlenmektedir.

Belirli ilkelere bagli kalarak, siyasi yonelim, sistem ve iktidar, kanunlarin caydiriciligi,
ekonomi kosullari, isttihdam kithig, kiiltiir ve sosyal yap1 seklinde sebeplerle kayirmacilik
uygulamalarmin armasi yahut engellenmesinde miiessir sebeplerdir.

Bagka bir perspektife gore, yozlagsma, kamu personelinin hizmet sunumunda belirli
bireylere ve gruplara ayricalik tanimasi ve her tirlii kayirmaciliga yol agmasi olarak

degerlendirilmektedir (Ozgen vd., 2002).

2.3.5. Hizmet Kayirmacih@ Kavram

Politikacilarin 6zel ¢gikarlarini 6n plana alarak 6zellikle se¢im donemlerinde sahip olduklar:
kamu kaynaklarmi kendi se¢im g¢evrelerine (bolgelerine) aktarmalar1 ve etkinsiz
harcamalara sebep olmalar1 bi¢iminde ortaya ¢ikan siyasal yozlasma tiiri "Hizmet
Kayirmacilig1" (Pork Barreling)" olarak ifade edilmektedir. Diger ifadeyle hizmet

kayirmaciligi belirli se¢cim ¢evresi se¢gmenlerine hizmet sunmanin 6zel bir tiiriidiir
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(Denemark, 2000). Bilhassa se¢imin oldugu donemlerde iktidarlarin, uygulanacak se¢imde
oy potansiyellerini koruyabilmek ve iktidar1 kaybetmemek amaciyla ellerindeki kaynak ve
biitgeleri, kendi se¢menleri olarak gordiikleri yerlere aymrmalar1 yontemiyle ellerindeki
imkanlar1 gereginden fazla kullanarak yagmalanmasi hizmet kayirmaciligmnin tarifidir

(Ozsemerci, 2003).

Politikacilar, segmenlerine yonelik hizmet kayirmacilig1 yaparak, projeler, programlar ve
benzeri harcamalar1 iceren fonlar aracilifiyla bu eylemi gergeklestirmektedir. Hizmet
kayirmaciligi, siyasi ve se¢im amaclar1 dogrultusunda belirli bir bolgede kamu islerinde
kullanilmak Ttizere ayrilan paralar1 ve temsilcinin kendi se¢im bolgesine sagladigi
Odenekleri ifade etmektedir (Murphy, 1974). Amme kaynaklarmin esit olarak ve tiim
topluma adil bir bi¢imde dagilmas1 gerekliligini gérmezden gelen bu haksiz uygulama,
siyasi erklerin ahlaki kavramlarin diginda bir anlayisla benimsemeleriyle iligiktir.
Kendisine oy veren sahislara veya gruplara amme kaynak ve biitcelerini ayirmak, belli
yatirimlarda bulunmak vb. seklinde Orneklenen bu eylemler, ayn1 zamanda kendisini
desteklemeyen se¢menleri, amme kurumlarindan hizmet alma haklar1 agisindan
cezalandirmanin ya da iktidar yanlis1 sahislara karsi haksiz bir yarig ortami olusturmanin
mithim bir yontemi olarak anlatilabilir. Ancak, harcamalarm diger se¢im bolgelerine
yapilmamast nedeniyle bu bolgelerdeki se¢gmenler, s6z konusu hizmetlerden
yararlanamamaktadir. Hizmet kayirmacilig1 faaliyetleri sonucunda, temsilciler kendi 6zel
cikarlarin1 gozetmekte ve ayni zamanda se¢menlere sunulan yeni hizmetler araciligiyla
secmenlerine ek faydalar saglamaktadir (Schwartz, 1994). Dolayisiyla hizmet
kayirmaciligi, tek bir se¢cim bdlgesinde belirli bir segmen grubuna yarar saglanmasidir

(Buchanan ve Tullock, 1999).

Hiikiimetlerin iktidarlarmi korumalariyla paralel olarak ancak kendilerine oy wveren
sahislara verdikleri bu tarz kaymrmaci ve liyakat disi uygulamalar, toplumda esitsizligin
artmasina ve toplumda bunun normallesmesine sebep olmakla birlikte toplulugun siyasi
anlamda zitlagmasma da sebep olmaktadir. Bu tarzdaki anlayis, devlet idaresinde

basarisizliklarla karsilagilmasinin temel sebeplerindendir (Aktan, 1995).

Hizmet kayirmaciligi kapsaminda gercgeklestirilen projelerin farkli hedefleri ve amaglar:
bulunmaktadir. Bu nedenle, bu politikalarin tamamen reddedilmesi yerine, 6n yargilardan

kagmilarak yapict bir degerlendirme yapilmasi Onemlidir. Hizmet kayirmaciligi
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cercevesinde gelistirilen kamu politikalarinin toplum tizerinde cesitli etkileri oldugu géz
onlinde bulundurulmalidir (Bertholini vd., 2018). Devletlerin dagitim politikalarini
degerlendirirken, farkli gelismislik seviyeleri dikkate almmalidir. Ornegin, zengin bir
iilkede yeterli ulasim agma sahip olan bir bdlgede yeni bir yol yapimi, o bdlgedeki insanlar
icin dnemli bir fayda saglamayabilir. Ancak, diisiikk gelirli ve gelismemis bir {ilkede yol
yapim projesi gerceklestiriliyorsa, bu proje o bolgede yasayan insanlarin yasam kalitesini
artiracak ve ekonomik biiyiimeye katki saglayacaktir (Golden ve Min, 2013). Makro
anlamda bir teskilat olarak hiikiimet, destek¢ilerinin algisinda hakkaniyet teriminin
bulunduklar1 yerlerde hakimiyet siirdiigiinii yerlestirmelidirler aksi durumlarda kurum ve
kuruluslarda da oldugu sekilde toplumda sadakat ve ilinti duygularinin yitirilmesi vs.
negatif sonuglar olusabilir. Hizmet kayirmaciligiyla elde edilebilecek avantajlar ¢ogu
zaman okullar, yollar, sihhat hizmetleriyle benzer bicimde ortaklasa bir halde ortaya
cikarilan siyasi ve biirokratik kurallara miisait halde gergeklestirildigi kabul edilen ve
hikkiimete haiz sahislarca topluma dayatilan herhangi bir engele maruz

birakilmamaktadirlar (Eker ve Aktan, 1994).

Yani yolsuzlugun uygulandig1i hissedilse ya da yakalansa bile tam manasiyla
kanitlanamamaktadir. Cilinkii kanunen bir sorun yoktur. Farkli kontrol sistemleriyle kendi
hiikiimetine oy veren destekgileri disinda kalan sahislar amme kaynaklarindan saglanan
hizmetlerden uzak tutularak, gizli sakli 6denckler vakif, dernek ve benzeri kurumlar
istiinden siyasi iktidarlar tarafinca daha da kontrol digma ¢ikarilabilen hizmet
kayirmaciligi kavram, iktidarlarin destekleyicilerini daha varlikli hale biirtindiirebildikleri,
her tiirli hizmetin ve gdnencin kolaylikla ve tekrar ayni gruba sunuldugu, zaman zaman
mubhtelif kanun diizenlemeleriyle bu gruplarla baglantili kabul edilen sahislarin birtakim
kanuni sorumluluklardan dahi kacabildikleri faaliyetler biitiiniidiir. Bunlardan bazilar;

tesvikler, devlet projelerinde rant saglama ve biit¢ce kaynaklari iistiinden endirekt olarak

sosyal kazanimlarm destek¢ilere saglandig: iki taraf iginde yolsuzluk temelinde duygusal

bir sdzlesmeye dayali siyasi bir soysuzlagma 6rnegidir (Acar ve Ciragdz, 2020).

Siyasi ve sosyal hayatn, betimlenen kavram seklinde yozlasmis siyasi uygulamalardan
soyutlanabilmesi sadece ve sadece toplum-dernek-devlet is birligiyle ahlaki baghliklarin
benimsenmesiyle miimkiin kilinabilir. Siyasi toplumun, bu tarz yozlagmis uygulamalara

izin veren ve verebilecek biitlin idareci sahislardan ve kanuni bosluklardan armdirilarak
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tasarlanmasi, demokrasinin gelismesine ve ekonominin kalkinmasma katkida bulunacak
bir yaklasim olacaktir (Biber, 2016). Evans (2011) tarafindan ifade edildigi tizere, hizmet
kayirmacilig1 politikacilar ve akademisyenler tarafindan bilinen ve siyasal yasam ile

yasama siirecinin ayrilmaz bir parcasi olarak kabul edilen ger¢eklerden biridir.

2.3.6. Klientalizm

Klientalizm ilk olarak Eski Roma déneminde bir sahsin korumas altina girerek ona hizmet
etmek zorunluluguyla gorevlendirilen sahis i¢in kullanilmis olan “client” kelimesinden
tiretilmistir. Bu kelime “sigint1 yahut yanasma” anlaminda kullanilmaktadir. Ancak
klientalizm kavrami bu kelimeden tiiretilmis olsa da siyasi hiikiimetlerin, toplumla alakali
kaynaklarin dagilim kriterlerine gore sunulan hizmet ya da mal karsilig1 siyasi alanda
destek alma yonetimini anlatmaktadir (Yuvali, 2018). Bu durum siyasette patron-miisteri
modeli olarak bilinen sistemin olusmasina neden olmustur (Brinkerhoff ve Goldsmith,
2002). Bu yontem bigimi, kendi igerisinde de adil olmayan uygulamalar barindirsa da
karsilikli olarak kazanimlar1 da mimkiin kilmaktadir (Cuhadar, 2017). Klientalist
politikalar, sosyal politika anlayisini temsil ederken, aymi zamanda siyasi otoritenin
yoksulluk ve issizlik konularina yonelik bakis agisinin da bir dlgiide yansimasini ifade
etmektedir. (Metin, 2011). Yoksullukla dogru orantili bir iligki tiirii olarak anlatilan
klientalizm baglantilari, sahsi baglhliklardan daha ¢ok olgilili ekonomik hesaplara
dayanmaktadir. Bu iliski bigimi giice sahip sahislarin yahut gruplarin yoksullar1 hedef
aldiklar1 ve onlar1 olmasi gerekenden daha az bigimde bilgilendiren, bagimliliklarini
yoneterek bunlardan faydalandiklarindan otiirti adil ve dengeli bir vasif tagimasa da iki
taraf da bu toplumsal aligveristen kazanimlarla ayrilmaktadir (Brinkerhoff ve Goldsmith,
2002). Klientalizm kavrami, baskalarinin ayristirildigi kaynaklara erisim demektir ve bu
erisimi saglayan, giice sahip sahislara yonelik ahenk ve sadakat sartina baglhidir (Roniger,

2004).

Klientalizmin toplumda yayilis1 siirecinde siyasal iktidara haiz sahis ya da Orgiitler
“patron” olarak nitelendirilmekte, yurttas ve siyasi parti destekcileri ise “miisteri” olarak
nitelendirilmektedir (Meydan vd., 2016). Patron-yanasma iligkisi nedeniyle, bireyler
patronlarna siirekli olarak bor¢lu bir durumda bulunurlar ve bu borcu 6deme arzusuyla
ortaya ¢ikan sadakat ve minnet duygusu, bireyin patronuna kurumundan daha fazla hizmet

sunmasina neden olmaktadir (Cinar, 2009). Bu baglamda klientalizm, siyaset¢ilerin uzun
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vadeli politikalar yerine, kendilerine oy veren bireyleri veya gruplar1 miisteri gibi gorerek
iliski kurmas1 anlamina gelir. Oy karsiliginda, toplulugun yararina bir politika veya hizmet
sunarak (satin alarak), iliskiyi siirdiirmesini saglamaktadir (Hopkin, 2006). Oy ve/veya
politik manada yardim edilmesi karsiliginda takasi saglanabilecek ayni-nakdi yardimlarin
kurumsal olarak hizmet kayirmaciligini da kapsayan genis bir yelpazede ele alinarak amme
kaynaklar1 ve saglanan ayricaliklar iki taraf arasindaki aligverisin merkezini
olusturmaktadir (Meydan vd., 2016). Patron, sosyal 0l¢li ve yaptirimlarin, miisterilerin
ihtiyaclar1 dogrultusunda goriisme ve karsitlik olusturabilecegi bir ortamda etkinlik izah
edilebilir. Bundan dolay1 bu iliskinin temelinde yatan gii¢ dengesizligi yalin bir itaat
miinasebetine doniisebilecek kadar biiylik degildir (Scott, 1972). Bu ahsveris karsilikli
etkilesim ve hasilata dayali tutulmalidwr, aksi durumda iki taraf arasindaki bu iliski
stirdiiriilemez ve anlasmazliklar yasanabilir. Buna dayanarak patron-miisteri arasindaki bag

ii¢c temel 6zellige dayanmaktadir ve soyle betimlenir (Kaufman, 1974):

1. Denk olmayan gii¢ ve statii oyuncularinin arasinda gerceklesir,

2. Karsiliklilik ilkesiyle dogru orantili olarak, her iki taraf arasindaki aligverisin
kendini diizenlemesi beklenir ve bu alisveristen hedeflenen miikafatlar elde
edilemediginde bu iligki sonlanir,

3. Kanuni yaptirimlarin ve toplumsal normlarin esnek oldugu toplumlarda ¢ok

daha fazla goriilebilen iliski seklidir.

Klientalist anlayisa sahip sahislar, fakirliginin devam etmesi sebebiyle hayatta yer edinme
miicadelesini hakli kilmaya c¢alismaktadir ve bununla dogru orantili olarak hiir, bilgili
yurttaglarin yerine sadakatli ve muhtac¢ bireyler daha makul goriilmektedir (Meydan vd.,
2016). Klientalizm kavramini benimsemis iktidarlar, fakir ve muhtac¢ halka aslinda haklar1
olan yardimlari, bu sahislara Lituf seklinde gostererek kendi menfaatleri dogrultusunda
sunan bir vasita olarak gérmektedir. Bu iliskinin tabanini tabiiyet iistiine kuran giice sahip
sahislar, bu anlayisin yok olmasina mani olarak, toplumda yardim kiiltiiriine dayali bir
istismar anlayismin hak arayisima evirilmesine de mani olmaktadirlar. Bu anlayisin ana
unsuru, siirekli ve stirdiiriilebilir bagimli bir fakirligin, hiikiimetlerin istikbalinin glivencesi

olmas1 ve ¢ikarlarina hizmet etmelerine dayanmaktadir (Yuvali, 2018).
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2.3.7. Patronaj

Patronaj sozciigiiniin kokii Latincedir. Bu Latince sozcligliniin kokii, “patron”; bu
sOzciigiin kokii de “pater” yani bize Fars¢a’dan ge¢cmis olan peder yani ‘baba’ kelimesi ile
baglant1 halindedir. Patronaj, siyasi bir hastalik olarak tanimlanabilir (Aktan, 2001). Bu
patronaj iliskileri, kentlesme siirecinde de kendini gostermektedir. Az gelismis iilkelerde,
kirdan kente goclin gergeklestigi durumlarda, sermaye birikiminin yetersiz olmasi
nedeniyle kaynaklar Oncelikle sanayilesmeye yonlendirilirken, kontrol, altyapr ve
hizmetlere ayrilan kaynaklar smnirli kalmistir. Bu durum, kentlesme siirecinde
gecekondulasma gibi yerel topluluk sorunlarinin ortaya ¢ikmasima yol acmistir (Sengiil,
2002). Siyasi partilerin devlet yonetiminin basmma gectikten sonra kamu kurum ve
kuruluslarinda calisan bilhassa yiiksek makam biirokratlar1 gorevden alarak, yerine
ideolojik goriis, kronizm, nepotizm ve oteki kayirmacilik uygulamalar1 kapsaminda yeni
personel atamasi ile olusan ve bir tiir siyasal kayirmacilik olarak ifade edilen patronaj; giig,
refah ve statii bakimindan ayn1 diizeyde olmayan taraflar arasinda gelisen, informel yapida,
kisisel boyutta olusan ve karsiliklilik temeli ile var olan toplumsal bir iliski olarak ifade
edilir (Ozkanan ve Erdem, 2014). Bu iliskinin en kuvvetli yonii ise karsiliklilik ilkesine
dayanmasi ile sosyal anlamda bir etkilesim vasfina sahip olmasidir. Kiray (1995)'a gore,
Tirkiye'nin toplumsal yapisinda "biz" duygusuna dayanan "cemaat" yapilanmasi dnemini
korumaktadir. Kdyden kente gog¢ siirecinde, kdydeki agalik patronaji "himayecilik" roliinii
kaybetmis ve bunun yerini kentte aile i¢i yardimlasma ve hemsehri dayanismasi almustir.

Bu himaye sistemi ise sonradan siyasi patronaj sistemine doniismiistiir.

Patronaja dayal1 istihdam, patron-satin alan iligkisi ¢cercevesinde iyi malum bir satin alan
iliskileri yonetimi araglarimmdandir (Keefer, 2007). Patronaj uygulamalar1 vesilesiyle kendi
cevresine istthdam olanaklar1 sunan siyasi iktidar “patron”, ayni1 halde kendisine yardimci
olan ve aralarinda karsiliklt bagimliligin laf mevzusu oldugu kesim ise “miisteri” olarak
anlatim edilmektedir. Patronaj uygulamalari, karsilikli kazanimlar ve itimat duygusu
devam etmis oldugu siirece varligini korumaya ve gelistirmeye devam eder (Sayari, 2014).
Ulkemizde de bilhassa ok partili sisteme gegisle beraber amme goérevlilerinin atanma, yer
degisiklik yapma ve yiikseltim islemlerinde patronaj uygulamalar1 giindeme gelmis ve
takip eden donemde bu uygulamalar, olup biten siyasal istikrarsizliklar sebebiyle de artig
gostermistir. Kamu yOnetiminde yolsuzluk tiirlerinden biri olarak anlatilan patronaj

uygulamalari, kamusal kaynaklarin dagitiminda rasyonel karar verme esasi yerine,
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yandaslara haksiz hasilat saglamak amaciyla ekonomik anlamda kiymet anlatim etmeyen
yatirimlara ve/ya da projelere yardimci vererek amme kaynaklarmin birtakim kesimlerin
cikar1 ugruna kotiiye kullanilmasina ve faal devlet yonetimi doneminin zarar gérmesine
neden olmaktadir (Akodzer, 2003). Siyasi kayirmacilik uygulandiginda, Oncelikle
destekgilerin goreve getirilirken sadakatleri ve secim zaferine katkilar1 goz Oniinde
bulundurulmaktadir. Bu durum, her se¢im sonrasinda kamu kurumlarmin niteliksiz
personelle dolmasima ve sonucunda yozlagmis bir biirokrasiyle niteliksiz kamu hizmetinin
sunulmasina neden olmaktadir. Bu siire¢, bilirokrasinin siyasallasmasina ve tarafsizlik
ilkesine zarar verme egilimindedir. Bu da siyaset yapmasi yasaklanan devlet memurlarinin
kendi goriislerine gore kayirmacilik yapabilecegi bir ortamin olusmasma katki

saglamaktadir (Ak ve Sezer, 2018).

Bu mantikla yeseren himayecilik kisaca patronaj uygulamalari, siyasi yasamimizda
demokratik haklar1 da tehdit eden kiiltiirel bir faktor haline gelmeye baslamistir. Kamuda
ortaya c¢ikan siyasi kaywrmacilik uygulamalari, endirekt olarak hususi sektorii de
etkilemekte ve ekonomik kaynaklarin tasarrufuna ilisik karar verme siireclerinde
ustalasmis firma yoneticilerini, kamusal hizmetlerin kullaniminda ve is birliklerinde bu tip
uygulamalar1 dikkate almak zorunda birakmaktadir. Patronaj sisteminin; ilkel kilturel
yaklagimlar, ekonomik kalkinma ve sanayilesme cevabinda ortaya ¢ikan uygulamalar
oldugu diisiiniilse de bu gelisimci ve kiiltlircii 6n yargi; zaman iginde olusan ve bugiin
bircok {ilkede ekonomik kalkinma, kiiltirel Ozellikler ve siyasi sistemler agisindan
farkliliklar yayimlayan patronaj iliskilerine rastlanmasi sonucunda etkinligini yitirmistir
(Sayari, 2014). Yani patronaj uygulamalar1 her kiiltiir, politik sistem ve ekonomik
yapilanmada kendine yer bulabilir. Burada asilmasi1 ihtiya¢ duyulan siireg, teknik sistem ya

da orgiitlenme bicimlerinden ziyade degerlerle ilgili olabilir.

Siyasal iktidarin se¢im Oncesi donemde yardimci almis oldugu sahis ve gruplara, se¢imden
daha sonra iktidar1 ele gecirme niteliginde kamunun kaynaklarini sunmalar1 olarak
anlatilan goniil yapma (suvasyon) uygulamalari da patronaj, hizmet ayirmaciligi ve

partizanlik kavramlari i¢inde olusan bir yaklagimin sonucudur (Yildirim, 2013).
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2.3.8. Cinsel Kayirmacilik

Orgiitlerde karar verenlerin kadin veya erkek ¢alisanlarma karsi, cinsiyet temelli ortaya
cikan ve baska sebeplerle desteklenerek iltimas gosterilmesine cinsel kayirmacilik
denmektedir (Uncu ve Tiireci, 2017). Orgiitlerdeki cinsel kayiricilik sadece ast-iist arasinda
goriilmez, calisanlar arasinda da cesitli sebepler dogrultusunda cinsi ayrimcilik veya
kayirmacilik goriilebilir. Cinsiyet kaymrmaciliginda, liyakat dnemsenmeyerek ayricalik
tanman bireyin ¢ikar elde etmesinde gegerli olmaktadir. Sonugta ¢alisan bireylerde cesitli
problemlere neden olmaktadir. Ozellikle 6zel kuruluslarda evli ve ¢ocugu olan kadmnlarin
degerini yitirmesi ¢ok sik gordiiglimiiz davranistir. Boyle davranislar sonucunda kalitesiz

isler ortaya ¢ikmaktadir (Topbas, 2021).

Orgiitlerde goriilen cinsel kayirmacilik olduk¢a farkli boyutlarda goriilebilmektedir ancak

en temel haliyle iki sekilde ifade edilir:

1. Erkek veya kadin ¢alisana duygusal anlamda hisler beslenilmesi
2. Calisana cinsiyeti yliziinden diismanlik besleyerek diger cinsin daha {istiin

gorilmesi.

[Ik yaklasim daha bireyselken ikinci yaklasim toplumsal normlar ve cinsiyetler arasindaki
diizensizlikle alakalidir. Duygusal anlaml iligkiler calisma ortaminda, 6rgiitlerin isleyisine
zarar verebilecek duruma gelebilir (Quinn, 1977). Isletmelerde cinsel kayirmacilik
uygulamalarmin ¢ogalmasi, bu gibi duygusal iliskilerin artmasiyla dogru orantili
gerceklesir. Calisma ortaminda duygusal baglamda iliskisi olan kisilerin bir¢ok ydnden
birbirlerini kayirdig1 goriilmektedir (Omiiris ve Ehtiyar, 2008). Bir anlamda is ve kisisel
hayat arasinda denge kuramamis olanlar, 6rgiit igerisinde ciddi boyutlarda sorunlara yol

acabilirler.

Cinsiyetlerden herhangi birine karsi uygulanan pozitif ayrimciligin da 6nemli riskleri
mevcuttur. Bunlardan en Onemlisi bireysel performans disiikligi, verimsizlik vb.
durumlarinda gegerli neden olarak sunulmasi ile olusan olumsuz is ¢iktilarmin esas
sebebinin 0grenilmemesidir. Yani durumsal sartlara bagl olsa bile pozitif ayrimciligin
zamanla bir ¢esit cinsel kayirmacilik uygulamasina doniisme ihtimali olmasidir. Bir bagka

risk ise, pozitif ayrimcilifin, cinsiyetler arasinda olusan esitsizlik disiincesini
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mesrulastiran bir boyuta ulagmasiyla birlikte cinsiyetlerden birine verilen dnceligin,

toplumsal hayatta ayni esitsizligin giderek giiclenmesine neden olmasidir. Zira uygulanan
pozitif ayrimeciliklar, baskin olan cinsiyetin, diger cinsiyetteki bireylere iyilik yapmasi

olarak da anlasilabilmektedir (Cinar, 2009).

2.4. Meritokraside Temel ilkeler Ve Kriterler

Meritokrasi kavrami kayirma sistemine karsi ortaya koyulan bir sistemdir. 1829 senesinde
ABD amme idaresinde yapilan ve siiregelen yagmaciligin sistemde zamanla i¢inde ortaya
cikardig1 negatif olaylar1 yok etmek icin siiregelen arastirmalar sonucu, liyakat kavramiyla
birlikte meritokrasi ortaya konulmus ve bu kavramin uygulanis1 kaginilmaz goériilmiistiir.
Gilintimiizde tiim diinyanin kabul ettigi meritokrasi, lilkelerin basindan gecen kotii olaylarin
birikimiyle bu olaylarm bir daha ortaya ¢ikmamasi i¢in belli kriterler ortaya koydular ve bu
kriterleri mecburi kildilar. Yazmin devaminda temel kriter ve kavramlara iliskin olan

aciklamalar bulunmaktadir.

2.4.1. Meritokraside Esitlik Tlkesi

Kamu gorevine girme vatandaslik hakkidir. Toplumun tiim kesimlerinden vatandaslarin
kamu gorevlerine giriste esit kosullarin saglanmasi sonucunda memur olma hakki
taninmasidir (Tortop, 1997). Merit sistem anlatilirken, merit sistemin kurulus amacinin
yalnizca hak edenin ise alinmasi degil, memuriyet gorevindeki kisinin istihdamindan sonra
calismasinda gecirecegi siirenin de onemli olduguna deginilmisti. Merit sistemin bas
kriterlerinin en miihim olanlarindan birisi olan esitlik kavrami da ise giris siireci ve isin
yerine getirilmesi slirecinde dikkatle uygulanmasinin 6nemli oldugu bir ilke olarak g6z
oniine gelmektedir. Esitlik ilkesinin dnemi Tiirkiye Cumhuriyeti 1982 Anayasasi’nda ve
yahut biitiin diinyada internasyonal anlagmalarla tiim diinya vatandaslarma ve tabii Turk
vatandagma tanmmis esas bir haktir. xaile vb. smifa istiinlik verilmeyecegini belirtir.
Devlet uzuvlart bu maddenin geregi esitlik ilkesi ile paralel is yapmakla

gorevlendirilmistir.

Yukaridaki paragraftan da anlasilacagi iizere hi¢ kimse birbirinden dstun tutulamaz ve

herhangi bir sekilde ayrimcilik uygulanamaz. Bu ana hiikiim devlette ve yahut tiim
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hizmetlerde gecerlidir. Devlet isine giris siirecinde esitlik kavrami merit sistemin idare
anlayisma bakilirsa olmazsa olmazdir. Merit sisteme bakilirsa ise giris slirecinde ihtiyac
duyulan 6lgiit, belirtilen isin isleyisinde insanlarin bu isi gereken kosullarda ve niteliklerde
yapip yapamayacagidir. Bunun i¢in ise alig siirecinde yapilacak olan sinavlari hazirlarken,
eleme yOntemi olarak kullanilacak yontemlerde muayyen bir kisi yahut smif isaret
edilmemelidir. Bir bagka bakis acisindan ig gérenin ¢almis oldugu zaman siiresince bir {ist
mertebeye c¢ikmasi, miikafata tabii tutulmasi, ceza verilmesi, isle ilisiginin kesilmesi
benzer bicimde ana islemlerinde esit davranilmasi ve esitligin el listii planda tutulmasi bir
hukuk devleti ve ayni zamanda merit idare yonetiminin 6nemli bir Olgiitiidiir. Merit
sistemle temellendigi idare anlayisinca esitlik, aksi muamele olusturmamalidir. Esitlik
gormezden gelindiginde kayirma baslar ve amme kuruluslarmma hakketmeyen kisilerin

girmesine ve amme kaynaklarmin hige gitmesine sebep olacaktir (Tannock, 2008).

2.4.2. Meritokraside Yarisma Ilkesi

Meritokratik idare sistemi bireyin anne karnindan haiz oldugu yetenekleri degil de
sonradan edindigi gelisimleri 6ne ¢ikarmaya calisan bir yaklasimdir. Bu konum anne
karnindan ¢iktiginda dezavantajli oldugunu hisseden herkesin toplumun o6teki bdlgeleri
benzer bicimde esitligi saglamaktadir. Reel anlamda bakilirsa merit sistemle yonetilen
diinya tlkelerinde firsat esitligi, merit sistemde yarigma ilkesiyle diizenlenmektedir
(Yiceturk, 2000). Yarisma ilkesi prensibi amme kuruluslar1 ¢alisanlarmin higbir ayrim
gozetmeksizin basar1 ve liyakata bagl olarak belirlenmesi anlamindadir ve Weber’in

siyaset sistemin dede kendine yer edinmistir (Aydin, 2012).

Yarisma ilkesi géz Oniinde bulundurulurken de esitlik ilkesi unutulmamalidir. Bununla
birlikte imtihanin gergeklesecegi bildirisi uygun miiddetle yapilmali, imtihanda gerekecek
nitelik ve belgeler isin isleyisine miisait tutulmalidir. Imtihan degerlendirmesi esit ve
yansiz bir bicimde gergeklestirilmelidir. Imtihan neticesi duyurulmasinda 6nceden bir
stire¢ gozetilmeli ve neticelere itiraz yolu agilmalidir. Dogal olarak da amme kuruluslarina
kesinlikle imtihan sistemiyle memuriyet verilmelidir (Sen, 1995). Bahsedilen ilke merit
sistem i¢inde en az deger verilen ilkelerin baglangicini olusturmaktadir. Bazi vakitler yazili
imtihanlara ek meydana getirilen bazi vakit de ortaya konulabilecek verileri 6lgebilecek
imtihan sistemleri istenmeden direkt meydana getirilen sozlii miilakatlar ve ¢ogu zaman

imtihanda bulunan degerlendirici komisyonu tarafindan kullanilan takdir haklarmin koti
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niyetle kullaniliyor olmasit sebebiyle merit sistemin ilkelerinin ihlal edilmesi
saglanmaktadir. Bazi meslekler i¢in sozlii ve yiliz ylize miilakat sisteminin uygulanmasi
gereklilik olsa da degerlendirmelerin merit sistemi ihlal edecek sekilde takdir haklarinin
kayitsiz sartsiz degerlendirici komisyona verilmesi, imtihan sonucuna gore yapilacak
itirazlarin cevabinda somut delillerin tutulmasi hakkaniyetin kanitlanabilmesi acisindan

son derece 0nem arz etmektedir (Sezer, 2003).

2.4.3. Meritokraside Kariyer ilkesi

Kamuda kariyerin anlami memurlugun bir meslek ve uzmanlik durumuna getirilmesidir.
Kamuda kariyerin amaci personele yiikselme sansi tanimak hizmette alikoymaktir. (Tutum,
1979). ise giris sonrasmndaki siirecin de dnemi merit sistem agisindan olduk¢a dnemlidir.
Kariyer ilkesinin uygulamaya sokulmadigi bir merit sistem uygulanamaz (Sen, 1995).
Liyakat ve kariyer ilkeleri lizerinde durulmakta ve modern insan kaynaklar1 yonetiminin
gerektirdigi sekilde terfi edecek personel ile diger gorevlere atanacak personelin, hizmetin
gerektirdigi sekilde egitime tabi tutulmasi ile seffaf bir ortam i¢inde kariyer ve liyakat
ilkeleri ¢ergevesinde atamalarinin yapilmasmin alt1 ¢izilmektedir (Devlet Personel
Bagkanligi, 2009). Bu prensibin geregi olarak calistirilan basarili personelin aklinin ise
odakli olmasi, farkli arayislara girmemesi i¢in kisiye kariyerini gelistirme hakki verilmis
olmalidir (Sezer, 2003). Bu yontemle birlikte isinde ylikselecegini ve bununla beraber mali
anlamda ve sosyal anlamda haklarnin da iyilesecegini hisseden ¢alisan isine olan
mesuliyet ve aidiyet duygusunu ve istahin1 kabartir. Merit sistem i¢inde kariyer ilkesi,
memuriyete baslayan kisinin yiikselebilecegi en yliksek mertebeye kadar yilikselmesini
destekleyen bir anlayisi simgeler. Memuriyet tercih eden sahis, bu ilkeyle emekliligi
gelene kadar gorevini layikiyla yerine getirecektir (Akgiiner, 2016). Dogan’a goére (1985)
vatanimizda siiregelen siniflandirma, merit sistemde kariyer prensibinin layikiyla yerine
getirilmesinin Oniine tas koymaktadir. Bu siniflandirmada hi¢ alakasi olmayan memuriyet
smiflar1 ayni smifta bulunabilmekte ve kamuda yiikselmenin olmasi gerektigi gibi
memuriyette bulunan sahsin elinde degildir ve memuriyetteki ¢alisanin gelisimi ve aidiyet

duygusu engellenmektedir.

Diger yandan bu ilkeler kamu personel yonetiminin sorunlarmin tespiti ve eksikliklerinin
giderilmesinde de Onemli bir isleve sahiptirler. Liyakat ve kariyer ilkelerinden

uzaklasildikca objektif degerlendirmelerin ihmal ediliyor olmast 6nemli bir sorundur.
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Ucret rejimindeki dengesizlik ve iicret karmasasi giderilmesi gereken bir baska sorundur
(Eren ve Eken, 2007).

2.4.4, Meritokraside Adil ve Yeterli Ucret ilkesi

Bireylerin ve ailelerinin belli standartlar icerisinde miireffeh yasama olanagini saglayacak
ticretler, belirlenmelidir. Ucret sistemi yapilan isin niteligine bagli olmalidir. Ucret sistemi
yeterli ve adil olmalidir (Giiltekin ve Terzioglu, 2008).

Adil ve yeterli iicret 6deme, cagdas personel rejiminin temel ilkelerindendir ve ii¢ temel

kritere dayanir (Canman, 1995):

1. Ucret, yapilan ise bagli olarak denmelidir,

2. Esit ise esit tcret 6denmelidir dolayisiyla kurumsal performansa en fazla
katkida bulunan ise en ylksek tcretin denmesi gerekmektedir,

3. Ucretler genel olarak piyasadaki iicretlerle karsilastirilabilir ve dengeli

olmalidir.

En basta memuriyette de belirli bir yetenek ve tecriibe seviyesi bulunmaktadir. Memuriyete
baslayacak olan sahislarin belirli bir tecriibede olmasi beklenmektedir. Tecriibenin 6nem
teskil ettigi memuriyet kurumlarinda 6zel sektor ile arasinda tabiri caizse tecriibe sahibi
personel savasit bulunmaktadir. Bu savasta memuriyetin tecriibeli ve bilgili sahislara
teslimi i¢in ise alinacak kisiye, hususi kuruluslarin vaat edebilecegi maddi ve toplumsal
yiiktimliiliikklerin ¢ok daha yiiksegini ya da yakin seviyede sunmasi gerekir (Sezer, 2003).
Esit ve ehil ticret ilkesi, ise baslatma siiresince memuriyeti 6n plana ¢ikararak is goriiliirken
de performansa bagli olarak artan veya azalan iicret yontemiyle de miiessese iginde chil
emek harcamaya yoneltecektir. Bir bagska yandan da bu ilkeyle ¢alisanlarm performansi iist
seviyede tutulacaktir. Vatanimizda ehil iicret anlayisi tiim vatandaslarimiza anayasada hak
olarak taninmistir. Anayasanin 55.maddesi ilkin maas tanimi yapilmustir. Verilen ¢aligma
karsiliginda tanimlanan maas devletin “bitirdikleri ise miisait adil iicret kazanimi i¢in
lizumlu tedbirin almacag1” yargi tarafindan kayit altindadir. Memuriyetin ehil maasa sahip
olamamast; riigvet vb. calisanlarin bagka yollara géz dikmesine sebep olabilir. Bunlara
yonelimin azalmasi i¢in memuriyetin ehil maaglara tabii olmasi elzemdir (Yildirim, 2013).
Bu ilkeler dogrultusunda esit olmayan bir yaklagimla {icret politikast gudulirse

memuriyetteki personelin birbiri arasinda gerilmesini saglayabilir. Bu ilke bu sebeple ¢ok
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onem arz etmektedir. Bu geregin sonucu bilgi, kazanim, beceri, 6grenim gibi gayretler
amme c¢aliganlar1 arasinda esitligin saglanmasi igin belirleyici olabilir (Giltekin ve
Terzioglu, 2008). Bu politika disinda olan bakis agisinda ehil olarak dagitilmayan iicretler
kalifiye elemanlarin hususi sektore yonlenmesiyle sonuglanir ve amme kurumlarindan

hususi kurumlara kalifiye eleman gdg¢ii baslayabilir.

2.4.5. Meritokraside Giivence ilkesi

Memuriyette bulunan calisanlarin amme kurumlarinda c¢alisirken verdikleri hizmetleri
aidiyet duyusuyla ve devamli bir bicimde saglamalar1 i¢in ¢aligsanlara belirli glivenceler
saglanmalidir Bunun saglanabilmesi amaciyla ortaya konulan T.C. Devlet Memurlari
Kanunun 18. Maddesinde belirli durumlar harici memuriyette calisanlarm 1s akdi
kesilememekte ve haklar1 gasp edilememektedir (Akgiiner, 2016). Devlet memurlugunda
giivence, memurlugun bir meslek olusuyla ilgilidir ve devletin genel yonetim esaslarina
gore; kendisine tamimli gorevlerini yerine getiren memurlara gliven iginde ¢alisma
olanagmin taninmasi, kamu hizmetlerinin daha etkili ve verimli bir sekilde

gergeklestirilmesi i¢in 6n kosuldur (Canman, 1995).

Memuriyette ¢alisanlarin verimli bir halde gorevlerine yerine getirmelerini amag¢ edinen
giivence ilkesi, amme personelinin oturmus oldugu koltugun, isini yaptigi siirece onda
kalacagimi ve isten kovulma durumunun muayyen kavramlarla saglanabilecegini bilmesi
gerekmektedir. Anlatilmigs olan prensip karsimiza meslek hayatimizda hizmette kalma
giivencesi olarak karsimiza cikar (Giil ve Alag, 2014). Baska bir gozle bakildiginda
giivence prensibi, amme personelinin {ilkenin arasinda bulunmus oldugu siyasal
atmosferinin ara sira baska yonlere devsirilse de calisan giivende ve yansiz olunacagina
imkan taninmaktadir. Bu prensip memuriyetin bir meslek olusu ve gorevinin ana
ilkelerinden birinin kariyer prensibine bagli olmasiyla direkt olarak baglantilidir. Boylece
memuriyet mensubu sahislar kendisini baski altinda hissetmemeli, itimat arasinda
hissetmelidir. Siyasal partiler tarafindan baski, torpil tarzi unsurlardan uzak tutulmalidirlar.
(Yddirim, 2013). Ek olarak amme personelinin hukuka basvurabilir olmasi ve Oniinde

mani olacak herhangi bir durum bulunmamali ve s6z konusu dahi olmamalidir.

Meritokratik idare anlayisinda amme personelinin idari makamlardaki kisilerin dayanaksiz

uygulamalarindan hem de siyasal baskilardan uzak tutulmasi gerekir. Ancak personel uzak
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tutulurken dikkat edilmesi elzemdir. Aksi taktirde personel gevser ve isini kamu
gorevlisine yakisir sekilde yapamaz. Hem idari kurumlarda calisanlarin hem de amme
personelinin arasindaki bag ince elenip sik dokunmalidir. Amme personeli itimat i¢inde

gorevini yerine getirmelidir (Giran, 2004).

2.4.6. Meritokraside Hizmet i¢i Degerlendirme ilkesi

Hizmet i¢i degerlendirmede, personelin egitiminin saglanmasi, onlara uygun programlarin
diizenlenmesi, hizmetlerin personel arasinda adil bir sekilde dagitiimas: ve personelin
performansinin degerlendirilmesi, bir amirin temel gorevlerindendir. Hukukun belirledigi
cergevede, kanunlar tarafindan kurum yOneticisine ve yonetilen personele verilen haklar,
bir yonetim ilkesi olusturmustur. Bu durumun sonucunda, kurumun resmi isleyigini
saglamak i¢in bir dizi formalite ve denetim uygulanmistir (Sezer, 2003).

1 Eyliil 1939°da baslayan ve 2 Eyliil 1945°te sonra eren Ikinci Diinya Harbi sonrasinda
amme personelinin sunmus oldugu hizmet ile alakali giindeme gelen degisiklikler ve
giincellemeler ile amme personelinden alinan hizmetin verimli ve etken kilinmasi, kalifiye
amme personelinin yetistirilmesi hedeflenmistir (Akglner, 2016). Bu prensip sadece amme
personelinden alman hizmetin  siirekli denetimle ve personelin  egitimiyle

saglanabilmektedir.

Kariyer prensibi temelinde hizmet i¢i degerlendirme hemen hemen tiim amme
kuruluslarimda ve hatta 6zel sektorde dahi sik¢a uygulanmaktadir. Bu ilkeyle amme
personeline yonelik oryantasyon c¢alismalariyla, uygun program ve egitimlerle amme
personelinin bagarisimin arttirilmasi hedeflenir ve bunun takibi amme personelinin amirinin
asli gorevlerinden birisidir (Bertholini vd., 2018). 1982 senesinde Tiirkiye Cumhuriyeti’nin
ihtiyaclar1 dogrultusunda ortaya cikarilan 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nda da
bahsedildigi lizere hizmet i¢i degerlendirme prensibi “amme personelinin yetistirilmesi”
amacini  ve amme personelinin  verimliligini arttirmayr  hedefleyerek  sonraki
gorevlendirmelerine hazirlamaktir. (Akgiiner, 2016). Ulkemizde de bu ilkeye dayanarak
Bakanlar Kurulu’nun 1983 yilinda aldigi kararla “Devlet Memurlar1 Egitimi Genel
Plan1”na bakilarak amme kuruluslarinin egitim planlar1 da bulunmaktadir. Anlatilan
prensip ile amme kuruluslari i¢inde liyakat artacak, amme personeline liizumlu malumat ve
tecriibe kazandirilmis olacaktir. Yalniz bu prensip sadece teknik tecriibe ilizerine degil

sosyal tecriibeyi de hedefler olmalidir. (Gormiis ve Kahya, 2014). Bu prensibin sonucu
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gerekli tecriibe ve bilgi birikime erigen amme personelinin gorevinde yiikselebilmesi i¢in

de onii agilmalidir.

2.5. Diinyada ve Tiirkiye’de Meritokrasi

Tezin bu boliimiinde meritokrasi alaninda 6ne ¢ikan gelismis tilkelerden Amerika Birlesik
Devletleri, Ingiltere, Fransa ve Almanya’nmn benimsedikleri sistem ve anlayslar ile

Tiirkiye’deki anlayis incelenecek ve kurulan sistemler hakkinda bilgiler aktarilacaktir.

2.5.1. Amerika Birlesik Devletleri’nde Meritokrasi

Amerika Birlesik Devleti kuruldugundan beri siiregelen amme kuruluslarinda gérev yapan
sahislarin kaymrmacilik ve meritokrasi dongiisiinden siirekli tartigsmalara konu olan ABD’de
1800’11 yillarin son ¢eyregine kadar amme kurulusu personelinin islerinin kolay bir gorev
oldugu varsaymmiyla ¢aligmiglardir (Tataroglu, 2006). 1829 yilinda kaymrmaciligin bir
devlet politikas1 olarak uygulanmaya baslandigi Amerika Birlesik Devletleri’nde 1883
yilina kadar devlet kadrolar1 bir ganimet olarak kabul edilmis ve siyasi zafer elde eden

siyasi partiler tarafindan yandaslara dagitilmistir (Omiirgdniilsen, 2009).

Amme personelliginin yandaslara dagitildig1 bu sistemle yolsuzluklar git gide artmistir ve
amme personelinin verdigi hizmet sorgulanmaya baglanmistir. 19 Eylil 1881 tarihine
gelindiginde donemin secilmis bagkani James A. Garfield ise girmeye g¢alisan bir sahis
tarafindan suikasta ugramig ve ¢ldiriilmiistiir. Bu olayin yarattigi etkiyle ganimet sistemini
bitirme girisimleri artmustir. 1883 senesine gelindiginde Kamu Personeli Komisyonu
(CSC) kurulmasimi saglayan Kamu Personeli Yasasi ile amme personelinin 1800’11 yillarin
basidan beri siiregelen yagmacilik ve yancilik sistemi sonlandirilmistir (Albayrak, 2016).

Amerika Birlesik Devletleri’nin yakm tarihinde nepotizme verilebilecek Onemli
orneklerden birisi, Bagskan Donald Trump’in, kiz1 Ivanka Trump’a yonelik yapmis oldugu
resmi gorevlendirmedir. Ivanka Trump’in, babasi Donald Trump’m danigman1 olmasi ve
2019 yilinda yapilan G20 zirvesine bu alanda yetkin olmamasina ragmen gonderilmesi
diinyanin en gelismis {ilkelerinde bile akraba 30 kayirmaciligma rastlanabilecegini
gostermektedir (Rajpaul-Baptiste, 2018). Centilmenler Dénemi olarak tarihte yerini alan
bu donemde amme personelinin ise alinmasindaki temel kistas uygun karakter ve topluluk

arasinda muayyen bir sayginliga sahip kisilerin getirilmesi uygun goriilmekteydi (Sen,
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1995; Albayrak, 2016). George Washington’un gorev aldigi 1789-1829 yillar1 arasinda
Washington amme personelinin yalniz itibar sahibi insanlar degil ayrica gdrevini etkin
kullanabilecek personel Washington’a politik olarak da yakin olmalidirlar (Sen, 1995).
Washington doneminde ortaya c¢ikan bu anlayis giderek daha da miihimlesmistir.
Washington donemi sonrasinda goreve gelen Andrew Jackson 1883 senesine dek siirecek
yagma sistemini amme personeline benimsetmistir (Omiirgdniilsen, 2009). Yasanan

donemde ganimet savasta kazanilir mantigiyla bir yaklasim se¢ilmistir (Sen, 1995).

Merit sistemin oldugu bir amme personeli kadrosu i¢in meydana getirilen ugraslar
sonucunda 1978 senesinde donemin se¢ilmis baskant Jimmy Carter, Kamu Gorevi
Reformu ile amme kuruluslarin meritokrasiye uygunlugunu denetleyen Liyakat Sistemini
Koruma Kurulu ve amme personelinin yonelimini belirleyen Personel Y6netimi Burosunu
goreve getirmistir (Dikmen ve Emre, 2004). Ortaya konan bu reform yardimiyla amme
personeli bir 6nceki bdlimlerde de deginilen meritokrasinin tiim ilkelerine uygun hale
getirilmistir (Demirci, 2009). Amerika Birlesik Devletleri’nde merit sistemin amme
kuruluslarinda benimsenmesi ¢ok uzun slrmiistiir. Bunun sonucunda amme calisanlari
liyakat sistemine tabii tutularak kadroya alinmistir. Ancak diinyanin siiper giicii niteliginde
varsayillan ABD’de bile tam anlamiyla uygulanamamakta ve halen daha siyasal atamalar

devam etmektedir.

2.5.2. Ingiltere’de Meritokrasi

Uzun yillar torpille amme personeli kadrosu olusturulan ingiltere’de Stafford H. Northcote
ve C.E. Trevelyan tarafindan yayimlanan tutanaga kadar amme personeli atamalari
yandaglara dagitilmistir (Ardani¢ ve Ergun, 1980). Bu tutanakta amme personelinin
kayrilmasmin liyakat sistemini tehdit ettigi ve amme kuruluslarinin yapisini derinden
bozduguna deginilmis ve ¢6ziim olarak liyakatin benimsenmesi ve personel sisteminin
belli kistaslara gore kisilere dagitilmasi gibi birtakim tavsiyeler verilmistir. Buna ek olarak
da Kamu Personeli Komisyonu (CSC) kurulmasmim gerekliliginden bahsedilmistir
(Karasu, 2004). Ancak bu donemde bu rapor pek de fazla dikkate alinmamaigstir. Bu raporun

amme kuruluslarina kattig1 tek unsur CSC’nin olusturulmasi olmustur.

Ingiltere’de 1870’11 yillara gelindiginde amme personelleri iist ve alt simf olarak ikiye

ayrilmis ve amme personeli segilirken smav sistemi getirilmistir (Aslan vd., 2016). Iki
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Ingiliz’in yaymmlamis oldugu raporla birlikte meritokrasi sisteminin iilkede uygulanismin
temelleri atilmistir (Durgun, 1998). 1968 senesinde yayimlanan Fulton Raporu’nda
Ingiltere’deki amme kuruluslarmin yonetimlerinin 6zel sektdr kadar basarili ve yetkin
olmamalar1 vurgulanmis ve amme kuruluslarindaki genel sorunlar ve ¢oziilebilmesi igin
onerilere yer verilmistir (Aslan vd., 2016). Amme kuruluglarmi 1800°1i yillarin ortasidan
beri merit bir sisteme kavusturmaya ¢alisan Ingiltere’de giiniimiizde amme personelleri 3
kategoriye ayrilmaktadirlar. Bunlar memurlar, parlamento tarafindan istihdama tabi
tutulanlar ve diger amme personelleridir. Bu personelleri ise alimlarinin liyakata
uygunlugu Memuriyet Komisyonu adindaki bir komisyon tarafinca denetlenmektedir
(Aslan vd. 2016). Yandaglara ayricalik taninan bir sistem olmamasi i¢in belirli standartlar

belirlenmis ve uygulanmaktadir (Tortop, 1994).

Giiniimiizde Ingiltere'de iktidarlar ve siyasi partiler degisirken, kamu kurumlarinda gorev
yapan mevcut personel gorevlerine devam etmektedir. Bu durum, calisanlar1 yandas
olmaktan ¢ikartarak, yoneticilerin emrinde g¢ahsan ve tarafsiz olan bireylere
doniistiirmektedir. Yildirim (2013)'a gére, Ingiltere, bireylerin yeteneklerine ve egitim
diizeylerine gore degerlendirilmesi ve uygun istihdam alanlarinin se¢ilmesine imkan
tantyan Avrupa'daki is gorenlerinin smif ayrimma en 1iyi Orneklerinden birini

sergilemektedir.

1900’1i yillarin sonunda goreve gelen Muhafazakar Parti amme kurumlarinin merkezi
yapisini degistirmis ve bunun icin 1982 senesinde personel yonetimi bakanliklar ve 6teki
kurumlar i¢inde paylastirilarak amme kuruluglar1 diizenlenmis ve denetlenmistir (Karasu,
2004). Liberalizm ’in hizli bir bicimde yayildig1 ingiltere’de amme personeli kadrolar: da
bu liberallesmenin etkisinde sekillenmislerdir. Amme kuruluglar1 bu liberallesmeyle ¢ok
fazla caligma performansina bagl bir siluete biirlinmiistiir. S6zlesme sistemi kurumlarin
iist makamlarinda dahi uygulanir hale gelmistir (Tortop, 1994). Amme personelleri ile
alakali hukuki bir dayanak bulunmayan Ingiltere’de amme kuruluglari bagimsiz olarak
denetleyen kurumlar sayesinde amme kuruluslar1 belli bir liyakat seviyesinde tutulmaktadir

(Karatepe ve Kurnaz, 2019).

Son olarak yukarida sayilan yakin tarihli 6rneklere gore nispeten biraz daha eski bir tarihe
dayanan bagka bir kayirmacilik 6rneginden daha bahsedilebilir. 1977 yilinda gergeklesen
olayda donemin basbakani olan James Callaghan damadi Peter Jay’i ABD’nin Washington
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biiyiikelgisi olarak atamistir. Bu olay, gerceklestigi donemde ciddi bir sekilde tepki
toplamigtir ¢linkii biiylikelci olarak atanan Peter Jay bir gazetecidir ve higbir politik
deneyimi bulunmamaktadir (Nytimes.com, 1977).

2.5.3. Fransa’da Meritokrasi

26 Agustos 1789 senesinde onanan Insan ve Vatandas Haklar1 Beyannamesi’ne kadar
amme personellerinin bu beyannamenin onanmasiyla tiim Fransiz vatandaslar1 esit
sayilmis ve tiim vatandaglarin her tiirli makama erisebilecegi belirtilmistir
(Karahanogullari, 2004). Diger gelismis iilkelerden farkli olarak, Tiirkiye'de disaridan
atama ile personel alim1 gerceklestirilse de, bu yontemle yapilan istihdam sayis1 olduk¢a
diigiiktiir ve genellikle kamu kurumlarinda yarismalar diizenlenerek Ingiltere'deki gibi
benzer yontemler izlenmektedir. Ingiltere modelinde oldugu gibi, bu sistemde maaslar,

yapilan toplu is s6zlesmelerine gore belirlenmektedir (Y1ldirim, 2013).

XIV. Louis doneminde Fransa’da her sey saray etrafinda kralin kisisel danigsmanlar1 ve
bakanlarindan olusan dar bir yonetim ile iilkeyi yonetirken, I. Friedrich ve sonrasinda
yonetim biirokratik kadrolar ve olusturulan kamu kurumlar ile iilke idare ediliyordu.
Bunun sonucunda “kamu hukuku” olusmus devletin yapmasi gereken gorevler
tanimlanmig. Devlet kurumlar1 kamusallasmistir. Memurlarmm uymak zorunda oldugu
hiikiimler yasalarla diizenlenmistir (Albayrak, 2010). Bu beyanname Fransa Anayasasi’nin
basinda yer almistir. Amme personelleri bir meslek grubu olarak benimsenmis ve bu
personeller tahsillerine gore 4 gruba ayrilmislardir. Bunlar yiiksekGgrenim mezuniyet
belgesi, lise mezuniyet belgesi ve kolej ya da ilkogretim mezuniyet belgesi gerekmektedir
(Karahanogullari, 2004). Bu kategorilerden olan adaylar i¢in belirli smavlar yapilmaktadir.
Ancak yapilan sinav sonrasinda direkt olarak amme kurumlarinda goreve baslayamaz.
Belirli bir egitim periyodunu tamamlayarak kendini gelistirmelidir. Smavi bagarili bir
bigimde geride birakanlar Bolge Idare Enstitiilerine veya Ulusal Idare Okulu’na
egitimlerini tamamlamak {izere gonderilirler (Gengay, 2014). Fransa’da amme personeli
miilakatlar1 etik ve entelektiiel kabiliyetler 6n planda tutulmaktadir. Kabiliyetler yonetim
tarafinca, entelektiiel kabiliyetler ise jiiri tarafindan g6zlenir. Amme personeli olabilmeleri
icin tabii ki amme personeli olmalarina engel teskil edecek unsurlar (sicil vs.)
bulunmamalidir (Tortop, 1994). Fransa meritokrasi temellerini baz alan amme

kuruluslarinda tahsil 6nemli unsurlardan biridir. Bu sebeple riitbe atlayabilmek i¢in yalniz
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tahsile sahip olmak yetmemekte bir de Fransa Ulusal Yonetim Okulu’ndan da basarili bir

sekilde mezun olmus olmalar1 gerekmektedir (Sengiil, 2015).

Klasik bir sistemi olan Fransa’da amme personelleri 6grenim seviyelerinin miiessir
tutuldugu isi garantili bir meslektir. Personeller geng¢ yasta girdikleri amme kuruluslarinda
emekliliklerine kadar caligmaktadirlar. Fransa’da amme personellerine halk saygi

duymaktadir (Al, 2008).

Yukaridaki anlatilanlardan da anlasildigi gibi Fransiz amme personelleri meritokrasinin
temel kavramlarma bagli olarak merit anlayisi benimsemislerdir. Ancak tiim iilkelerde
oldugu gibi Fransa’da da zaman zaman bazi aksakliklar yasanmaktadir. Bu aksakliklardan
en biiyligii kaymrmacilik olmustur. Yakin gecmiste ¢ikarilan ve oldukca siikse olusturan
“Siyasi Ahlak Yasas” kabul gormiis, siyasilerin yakmlarini kayirmalar1 yasayla
engellenmistir. Ancak ve ancak siyasi yakinlari bir komisyon kurularak komisyonun

misait bulmasi halinde mumkiindir.

2.5.4. Almanya’da Meritokrasi

Siyasi zamani calkantili gegen Almanya siyasi olarak yakin zamanlarda birlik olmustur.
Almanya tarihinde oldukc¢a fazla sayida muharebeye girmistir. 1871 senesinin sonlarinda
Alman topluluklar1 toplanmis ve 1.Diinya Savasi sonrasinda Weimer Cumhuriyeti
kurulusuyla anayasal bir rejimin basta oldugu Almanya’da Adolf Hitler’in Almanya’nin
basina ge¢cmesiyle diktatorliikvari bir yonetim anlayisi hakim olmustur. Hitler doneminde
kaybedilen 2. Diinya Savast sonrasinda Fransa, Amerika ve Ingiltere tarafindan
Almanya’nm batist ele gegirilmis ve burada bu iilkeler tarafindan demokratik bir devlet
(Almanya Federal Cumbhuriyeti) kurulmus, Dogu Almanya’da ise Sovyetler Birliginin
isgaliyle komiinist bir rejim (Almanya Demokratik Cumbhuriyeti) ortaya konulmustur. Bu
vesileyle iilke 2’ye boliinmiistiir (Disisleri, 2020; Hekimoglu, 2010). 3 Ekim 1990
senesinde Dogu Almanya ve Bati Almanya’nin birlesmesiyle Almanya Federal
Cumhuriyeti kurulmus ve cumhuriyet siiresince yasamis oldugu yonetimsel ve siyasal
vakalar direkt olarak amme kurumlarmma aktarilmistir (Selguk, 2010). Ornek vermek
gerekirse 18.yiizyillda Rusya’da hiikiimet amme personellerini segerken liyakati esas
alirken 20.ylizyilda Hitler doneminde liyakat esasli degil de hilkumete yakm kisilerce veya
Nazi Partisi calisanlarindan referans mektubuyla kadrolar doldurulmaktadir (Tortop, 1994).
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Almanya yakin tarihi incelendiginde en dikkat ¢ekici kayirmacilik uygulamasi olarak
karsimiza Almanya eski Savunma Bakani ve simdiki Avrupa Birligi Komisyonu Bagkani
olan Ursula von der Leyen’in, savunma bakanlig1 yaptigi donemde, bakanligin dis
danigmanlik hizmeti almak i¢in imzaladig1 s6zlesmelerde yaptigi yolsuzluklar ¢ikmaktadir.
Bakan Leyen bazi usulsiizliikler oldugunu kabul etmis ve bu usulsiizliiklerin tekrar
yasanmamasi i¢in onlemler alinacagini agiklamistir (Bbc.com, 2019; Politico.eu, 2019;
Dw.com, 2019).

AFC’de amme personelli olmak muteber sayilirken, genel hatlariyla itimat beslenen, iyi
egitim gerektiren ve siireklilik esasli bir ortamdadir (Karahanogullari, 2004). Amme
personeli olabilmek icin genel olarak imtihan ve imtihani basarili bir sekilde gegenler 3
sene siiren yetisimlerinden sonra yapilan yeterlilik imtihanini1 gegerek ise baslarlar. Alman
amme kuruluslarinda stirekli ihtisas ilkesi gecerlidir ve tahsil veren okullar sadece yetisim

icin degil de hizmet i¢i 6grenim ilkesi de esas alinmaktadir (Tortop, 1994).

Amme personeli olabilmek icin ehliyet ve kabiliyetlerine gore tim halk devlet géziinde
esittir. Bununla beraber amme personelleri ile tahsil durumlar1 birbirine kanunla siki sikiya
baghdir. Bu kanun devlet goziinde isleri kolay, orta ve zor olarak 3’e ayirmis, tahsil
derecelerini de kolaydan zora genel tahsil, mesleki tahsil veya dengi ve yliksekdgretim
tahsili gormeleri gerekmektedir. (Tortop, 1994). Almanya’da amme personellerinin statii
ve gorevleri amme hukuku yardimiyla diizenlenmektedir. Amme personelleri bu hukuka
dayali olarak olusturulan smirlardan olusan sodzlesmeli personellerden ve isg¢ilerden
olugmaktadirlar. Bunlar igerisinde amme personelleri maddi olanaklari, itibarlar1 vs. gibi

yonlerden oldukea yiiksek konumdadirlar (Karahanogullari, 2004).

Amme personelleri genellikle sehirlerde ve mahalli yerlerde ise alimmaktadirlar. Amme
kuruluslar1 personelleri 3 gruba ayrilmaktadirlar, bunlar; memurlar, sézlesmeli personeller
ve isciler olmak iizere ayrilmaktadirlar. Memurlar ve sozlesmeli personellerin haklar1 ve
sorumluluklar1 Tiirkiye’ye de benzer sekilde hususi kanunlarla belirlenmektedir (Kalkinma
Bakanligi, 2018, s. 4). Almanya’da adli, bilimsel ve askeri nitelikli personeller memur
kabul edilmektedir. Tiirkiye’den bu 6zelligiyle ayrigsmaktadir. Almanya’da farkl dallarda
da caligsalar memur kabul edildikleri i¢in ayni yasa ve kurallar ¢ercevesinde vazife
yapmaktadirlar. Boyle bir ayrimin olmamas1 amme kurumlarmda esit ticret ilkesi hakimdir

(Capar, 2010). Max Weber, siyasal sistemde siyasal partileri ve parlamentoyu vazgecilmez
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birer kurum olarak gormektedir. Weber’e gore parlamentonun 6nemi, yurttaglarin temsil

edildigi bir kurum olmasindan ziyade Almanya’y1 yonetecek yonetim giiciiniin, yetenek ve

kisilerin kisisel ustlinliigiine, baska bir ifadeyle liyakate dayandigi bakanlarin oldugu
meritokratik bir kurum olmasmmdandir (Ari, 2022). Alman amme kuruluslarinda
personellerin uymas1 gereken ahlaki kurallarla ilgili belli bir yasa veya diizen
bulunmamaktadir. Ancak biitiin amme personelleri anayasa, bu isle alakali olarak ¢ikarilan
kanunlar cercevesinde ortaya konulan usullere uyarlar. Bunlara bakilarak amme personeli
yansiz ve tiim sahislara esit olmali, riigvet almamalidir. Dolayisiyla kendi sahsi menfaatini
degil amme faydasini gozetmelidir. Almanya’da bu etik kurallar amme personelinin

terfiinde goz onilinde bulundurulmaktadir. (Sayan, 2017).

Ozetle uzun yillar siyasi birlik olusturamamis ve ¢ok sayida savas atlatmis Almanya’da
amme personellerinin yonetiminde birgok {ilkeye 6rnektir. Bu iilkede her vatandas esit hak
ve hiirriyete sahiptirler. Amme personelleri segiminde imtihan yapilmakta ve herkese esit
sans verilmektedir. Imtihandan basarili olanlar egitime almir ve gdrevleri i¢in yetistirilirler.
Amme personelleri ige basladiklarindan emekliliklerine kadar devlet garantisinde, dolgun
maagla ve her gecen siirede ihtisaslar1 arttirilarak calistirilmaktadirlar. Anlatilanlardan da
anlasilacagi gibi Alman amme yonetimi meritokrasiye dayali olarak islemektedir (Sen,

1995).

2.5.5. Tiirkiye’de Meritokrasi Kavrami

Cagdas toplum yapisinda bireylerin, dogustan sahip olduklar1 Ozelliklerden ziyade
sonradan edindikleri ozellikler 6nem kazanmaktadir. Buna bagli olarak toplumsal
katmanlar arasindaki geciskenlik artmakta ve bireylerin 6grenilmis ¢aresizlik algisi, yerini
toplumsal kaynaklara ulasma konusunda daha fazla emek harcama ve yetkinlik sahibi olma
yoluyla kazanilmig statiilerini yiikseltme egilimine birakmaktadir. Birey, maruz kaldigi
toplumsal yasamdaki esitsizlikleri giderebilmek adina, meritokratik anlayisa bagl firsatlar
degerlendirme yoluna gitmektedir. Bu yaklasim, sosyal esitsizlikleri tamamen ortadan

kaldirmasa da belli oranda firsat esitligi yaratmaktadir (Sennett, 2009).

Diinya genelinde de oldugu gibi meritokrasi ililkemizde de hukuk ve anayasa {izerine

kurulmustur. Gerek Tiirkiye gerekse farkli iilkelerin ge¢mis kamu yonetimi deneyimleri
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incelendiginde, kamu personel yonetiminde donem donem farkli yaklagimlarin etkili
oldugu goriilmektedir. Ancak Tiirkiye Cumhuriyeti meritokrasi anlayismi benimseyene
kadar uzun bir yoldan gegerek tecriibelenmistir Ulke tecriibeleri dikkate alindiginda, sz
konusu sistemin ciddi yan etkilerinin oldugu ve bu yan etkileri ortadan kaldiracak bir ¢are
arayisinin meritokratik anlayisi temel alan bir yonetim sisteminin uygun bulunmasi ile

sonug¢landig agiktir (Yiicel, 2020).

2.6. Cumhuriyet Doneminde Yonetimde Liyakat Sistemi

Gecmiste ve iginde bulundugumuz donem itibariyle degerlendirdigimizde Tiirkiye nin
kamu personel yonetimi alanindaki en temel sorunu “liyakat” sorunudur. Liyakat, “layik”,
“uygun”, “yeterli” anlamlarina gelmektedir. Liyakat sistemi; “Kamu hizmetine girigin ve
hizmet i¢cinde her tiirlii gorevlendirme ve yiikseligin tiim yurttaglara acik oldugu ve bu
stireclerin yalnizca goreve uygunluk, yeterlik, basar1 dlgiitiine dayandirildigi bir sistem”

(Gtiler, 2005) olarak tanimlanabilir.

Esas olarak liyakat sisteminin dogus felsefesi, iginde olustugu Bati tarihinde, devlet
yonetimi igerisindeki ayricalikli smiflara, 6zellikle aristokrasiye karsi vatandagin haklarini
korumak ve bu ayricaliklara bir son vermektir. Ozellikle 18. yiizyi1lda Avrupa devletlerinde
liyakat sistemine iliskin ilk uygulamalara rastlamak miimkiindiir (Tannock, 2008). 18. ve
19. yiizyilda sanayi devrimiyle birlikte devlet hizmetlerinin nitelik ve say1 olarak artmasi
biirokrasinin teknik nitelik kazanmasini zorunlu hale getirmistir. Sanayilesmenin artmasi
ve sehirlesmenin yayginlasmasi sonucunda devlet iistlendigi gorevleri yerine getirebilmek
icin daha nitelikli elemanlara ihtiyag duymustur (Oztiirk, 2002). Osmanl’dan Cumhuriyet
Doénemi’ne miras kalan kamu personel sistemi Tanzimat ile birlikte 6nemli degisimlere
ugramistir. Tanzimat’tan dnceki donemde, Osmanli memurluk sisteminde padisaha karsi

tebaa kiiltilirliniin olmasindan dolayi kisisel bir baglilik s6z konusudur (Giinay, 2005).

Tanzimat’in ilani ile baglamis olan 1slahatlarla beraber gelisen Osmanli Devleti’nin amme
calisanlar1 rejimi, cumhuriyetin ilanindan sonra da ayni sekilde devralinmig ve 1920-
1930’larda belli bash yeniliklerle liyakat esasl sistem olusturulmak istenmistir (Aslan,
2018). Cumhuriyet DOnemi kamu personel yonetim sistemi genellikle kamu yonetimi
reformunun konusu olmustur. “Kamu yonetimleri i¢cin nasil daha iyi ve ideal bir yonetime

ulasilabilir?” sorusu siirekli arastirilmis ve bu arastirmalar icerisinde kamu personel sistemi
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cogunlukla en 6nemli konularin baginda gelmistir (Glinay, 2005). Cumhuriyetin ilanindan
sonraki zamanlarda amme c¢alisanlar1 rejimlerinde yasanmis olan degisiklikleri personel
yapisina direkt ve endirekt etkilerine nazaran degisik donemlerde inceleyen emek
harcamalar bulunmaktadir. Bu emek harcamalar i¢cinde amme personel diyetinde yasanmis
olan degisiklikleri personellerin rejimini etkileyen siyasal ve yonetimsel vakalari esas
alarak; Turgut Ozal hiikiimetinin oldugu dénemde ve son olarak 2000°li senelerde beraber
tesiri ¢ogalan yepyeni amme personelleri isletmeciligi olmak suretiyle 5 donemde
incelerken; Aslan (2018) 1slahatlarin amme rejimlerine direkt olarak etkisine nazaran iki
donem olarak incelemede bulunmustur. 1924 Anayasasi, 92.maddesi ile, “hukuku
siyasiyeyi haiz her Tiirk ehliyet ve istihkakina gore devlet memuriyetlerinde istihdam
olunmak hakkini haizdir.” hilkmiinii icermek suretiyle, Cumhuriyet devrinde memuriyete
giriste liyakat ilkesini kabul eden ilk vesika olmustur (Mihgioglu, 1958). Bu ddnemler

1926-1965 Memurin Kanunu ve 1965 sonrast Devlet Memurlar1 Kanunu’dur.

Mehmet Y1lmazoz (2009) amme personelleri rejimlerinin siireglerini dort kisimda inceler,
bunlar; cumhuriyetin ilanindan 2. Diinya Savasi’nin baslamasina kadar olan siireg, yerli ve
yabanci uzmanlar tarafindan hazirlanmasi istenilen siireg, kalkinma siireci, 1980
senesinden sonra liberal bir etki altinda birakilarak giiniimiize kadar siiregelen siire¢ olarak
4 antet incelenmistir. Bunun gibi ¢ok¢a kaynaklarda amme c¢alisanlar1 rejimleri farkli
sekillerde gruplandirilarak incelenmistir (Acar, 2019). Ancak, tim bu dizenlemeler, salt
mevzuat hiikiimleri olarak kalmis, uygulamaya aktarilamamistir. Bu ylizden, kendisinin
bircok yonden devami niteliginde olan Tiirkiye Cumhuriyeti Devleti’nin kamu personel
rejimine Osmanli Devleti’nin mirasi; memurluga giriste diizensiz ve kayirmaci bir smav
sistemi ile liyakat diizeninin benimsenmedigi, partizanligin, riigvetin ve kaymrmaciligin

alabildigince goriildiigli bir yap1 olmustur (Adal, 1968; aktaran Akgiiner, 2001).

Yukaridaki yazilanlardan anlasilacagi lizere amme calisanlarinin idaresinde olup biten
reformlarin idrak edilebilir halde ele alinabilmesi i¢in meydana getirilen ¢aligmalar
sonucunda elde edilen ¢iktilarda direkt veya endirekt olarak amme personel yonetimini
etkileyen bir ekip siyasal ve yoOnetimsel vakalar temel alinmistir. Yukarida deginilen
donemler ele alindiginda cumhuriyetin ilanindan sonraki 1slahatlarda, cumhuriyetin
ihtiyaglarma bakilirsa amme c¢alisanlarmin idarelerin liyakat esasiyla kurulmasmin
belirleyici oldugu ve sonrasinda ise amme idarelerinde yasanmis olan degerler dizisi

arayiglar1 ile beraber amme ¢alisanlarnin verdigi hizmetlerin faaliyet alanlarinin
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genisletilmesi ve verimliliginin arttirilmasmin 6n planda tutuldugu goriilmektedir.
Donemler degisik de olsa literatiirde meydana getirilen arastirmada cumhuriyetin
kuruldugu ilk yillarda amme c¢alisanlarinin idaresi Osmanli Devleti’'nden alinarak
kullanilmas1 ve bir miiddet gegtikten sonra cumhuriyetin esaslarma dayanarak bir sistem
biirokrasi olusturmaya ¢alistig1 gergektir. Bunu destekler bigimde cumhuriyetin ilk
yillarinda ¢ikarillan diizenlemelerde de amme calisanlarinin idaresine direkt tesir eden
maddeleri gérmek mumkundur. Cumhuriyet doneminde Oncelikle 1924 Anayasasinda
amme personelligine talip olanlarda liyakat ve yetenekleri esas alinarak ise alim yapilacagi
yarg1 altma alimmus, liyakate dayali ilk kanun ise Memurin Kanunu ile ortaya konulmustur.
Amme mensubunun statiisliniin ele alinmas1 bu kanunun kabul edildigi zamanlar i¢in
amme caliganlarinin sistemiyle alakali ilkeleri icerdigi i¢in zamanin 6tesinde sayilabilecek
bir kanundur (Akgiiner, 2016). Deginilen kanunda amme mensubu olabilmek belli sartlar
ortaya konulmus ve bazi haklar amme mensuplarina saglanmistir. Kanunda amme
personeli olabilmek i¢in ortaokul mezunu ve istii olmak sart kosulmustur. Bu sarti
saglayan sahislar olmamasi durumunda ise bir imtihan yardimiyla ise alim
gergeklestirilecegi belirtilmistir. Kanunda gegen sartlarla liyakat sisteminin iskeleti

olusturulmustur ancak liyakat sisteminin tam olarak elde edildigi sdylenemez.

1929 yilinda cikarillan 1452 sayili Devlet Memurlar1 Masatinin Tevhid ve Teadiili
Hakkinda Kanun ile diizenlenmistir. Daha sonra 1939 yilinda ¢ikarilan 3656 sayili Devlet
Memurlar1 Ayliklarinin Tevhit ve Teadiiline Dair Kanun9 ile 1929 tarihli Kanun
yuriirlikten kaldirilmistir (Akguner, 2001). Memurin Kanunu’nun ilanindan sonra 1939
senesinde ylriirliige sokulan 3656 sayili Devlet Memurlar1 Ayliklarinin Tevhit ve
Teadiiliine Dair Kanun Kanun’unda cumhuriyet tarihinde ilk kez yeterlilik ve imtihanlar
beraber ele alinmis ve amme mensubu olabilmek i¢cin bir kadroya birden fazla sahis
basvurmadiginda basvuran kisinin yeterlilik imtihanin1 ge¢mesi zorunlulugu sart
kosulmustur (Mihgioglu, 1958). 788 sayili Memurin Kanunu’na gbre memur ve
miistahdemler olmak {izere, kamu is¢ileri disinda iki temel istihdam bigiminden
bahsedilmis (1. madde) ve kanunun askeri personel hari¢ olmak iizere tiim devlet
memurlarina uygulanacag belirtilmistir (2. madde). Yasada miistahdemlerin memur hukuk
ve haklarina sahip olmadiklar1 da vurgulanmistir. Miistahdemlere emeklilik hakk:

verilmesi uygulamasi ancak 1949 yilinda gerceklesmistir. (Akgiiner, 2001).

Amme mensubu c¢aliganlarin idaresiyle alakali ¢ikarilan bir baska miihim belge Berker

45



Raporu’dur. 1950 senesin haziran ayinda Tiirkiye’ye gelip calismalara baslayan Berker
heyeti 8 Eylil 1950°de Tiirkiye’den ayrildi ve 15 Mayis 1951°de Berker Raporu
yayimlandi. Bu raporda amme mensuplariyla alakali bazi miihim konulara ilk kez
deginmistir. Bu hususlardan ilki vazife smiflandirmasidir. Yayimlanan raporda amme
mensuplarinin  gorevlendirilmelerinin tam olarak ne oldugunun belli olmadigna
deginilmistir. Ayrica merkeziyetli amme personel birimlerinin kurulmasinin gerekliligi de
ilk kez yabanci bir uzmanin raporunda husus edilmistir. Bu raporda Amerika Birlesik
Devletleri’nin tesirinin bulunmasi ile hususi sektoriin Oniine engel konulmamasmin
gerektigine deginilmis ve amme personellerinin idaresinin niteliksizligi ile alakali olarak
da amme c¢alisani sayismin gereginden fazla ve egitimsizligi 6teki raporlarda da oldugu
gibi dile getirilmistir. Amme kuruluslarindaki riitbe atlamalarin da liyakatten bagimsiz
olarak gergeklesmesinin oldukca fazla olmasi raporda deginilen sikintilardandir (Demirci,
2009).

1950’lerde sadece Berker Raporu ¢ikmamistir. Bununla beraber bir¢ok yabanci uzman
rapor yazmistir. Bu raporlar haricinde degindigi konu itibari ile Maliye Bakanligi’nin
yeniden orgiitlenisiyle alakali olan sadece muhteviyatinda amme yonetiminde ¢alisanlarin
siniflandirilmasi, esit iicret ilkesinin benimsenmesi, amme kurumlarma ise alimlarin
imtihan ile gerceklestirilmesi gibi mevzular1 igeren Martin ve Cush Raporu da
bulunmaktadir. Ayni sekilde Leimgruber Raporu da amme mensubu ¢alisanlarin ¢okluguna
deginmis ve elestirmistir. Calisma saatleriyle aldiklar1 iicretlerin diizenlenmesinin sart
oldugu anlatilarak bakanliklarin da diizenlenmesi gerekliligine deginilmistir. Chailloux-
Dantel Raporu da Berker Raporu’na benzer bi¢imde merkezi bir personel idaresinin
bulunmasint 6nermistir. Bununla beraber de amme kuruluslarini diizenleyen bir kanun

cikarilmasi gerektiginden bahsetmistir (Akgiiner, 2016).

1950’1 yillarda hazirlanan yabanct uzman raporlarindan bir digeri de Thornburg
Raporu’dur. American Standart Oil Sirketi yoneticisi ve ayn1 zamanda 68 ABD Disisleri
Bakanlig1 Petrol Miisaviri Max Weston Thornburg ile Graham Spry ve George Soule
tarafindan hazirlanan rapor, 1949-1950 yillarinda “Tiirkiye Nasil Yiikselir?” (1949) ve
“Tiirkiye’nin Ekonomik Durumunun Tenkidi” (1950) adl iki ¢alismadan olusmaktadir.
(Kara, 2006). Yabanci uzman raporlar1 incelendiginde, amme yonetiminde ve direkt yahut
endirekt olarak amme calisanlar1 yonetiminde yavaslik, ise yaramamazlik, ¢alisan sayisinin

coklugu ve ise alinan calisanlarin ihtisas sahibi olmamasi, meslek i¢i ylikselmelerde
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liyakati barindirmayan uygulamalar, merkezi bir idare biriminin olmamasi baslica sikintilar
olarak goze ¢arpmaktadir.

Bu sorunlarin ¢6ziimii icin sunduklari bazi Onerilerse kalifiye ve tahsilli idarecilerin
yetistirilmesi, donemin ihtiyaglarma miisait mevzuat degisiklikleri, amme personellerinin
hizmet i¢i egitimine ehemmiyetle yaklasilmasi ve liyakate bagli bir sistemin kurulmasi gibi

Oneriler goze batmaktadir (Ayata, 1992).

Liyakat esash bir sistemin faal ve verimli ¢aligmasi, kalifiye calisanlar eliyle yansiz bir
hale sunulmalidir. Liyakate dayali bir sistemde her sahis amme personeli olabilmek igin
esit sartlarda yarisir ve cabalariyla gorevinde yilikseleceginin farkindadir. Meritokrasinin
etkin oldugu bir sistemde kaywrmaciligin engellendigini ve hi¢ kimsenin hak etmedigi
koltuklar1 isgal edemeyecegini bilinir ve amme kurumlarma giivenilir. Ancak bunlar
teoridedir. Pratikte kotiiye kullanilacak bazi bosluklar yasalarla doldurulmalidir ve
tamamen kapatilmahdir. Tiirk amme idaresinde c¢alisan rejimi merit sistem {izerine
kurulmustur. Yalnizca liyakatin bazi muhtelif yontemlerle ihlal edildigi bilinmektedir
(Canman, 1985). Cumhuriyetin ilk yillarinda olusturulan 788 sayili kanuna yonelik reform
istegi; ikinci diinya savasinin sona ermesi ve ¢ok partili sisteme ge¢ilmesinin ardindan
1940’11 yillar itibari ile 6zellikle yabanci uzmanlar onciiliiglinde hazirlanan raporlar sonucu
ortaya ¢ikmigstir. 1955 yilinda hazirlanan yeni yasa tasarisi ancak 1965 yilinda 657 sayili
Devlet Memurlar1 Kanunu olarak son haline kavusmus ve 14 Temmuz 1965 kabul
edilmistir. 1 Mart 1966°da biitiin hiikiimleriyle yiirtirliige girmesi kararlastirilan 657 sayili
yasa, olusan diren¢ sonucu yasanin yiiriirliige giris tarihi bes yil ertelenmis ve ancak 1970
yilinda yayimlanan 1327 sayili yasa ile yiiriirliige girebilmistir. Yasanin temel ilkeleri

smiflandirma, kariyer ve liyakattir (Altan, 2016).

2.7. Meritokrasinin Akademik Personel istthdamina Etkileri

Meritokrasinin akademik personel istthdamina etkileri karmagiktir ve her zaman olumlu
sonuclar dogurmayabilir. Ornegin, meritokratik bir sistem, akademik personelin siirekli
performans baskist altinda hissetmesine neden olabilir. Bu, tiikenmislik, stres ve isten
memnuniyetsizlik gibi olumsuz sonuglara yol agabilir (Winefield vd., 2003). Ayrica,
meritokrasi, ¢esitliligi ve kapsayicilig1 zorlastirabilir. Akademik basar1 6lgiitleri genellikle
dar ve sinirhdir ve genellikle belirli bir demografik grubun (6rnegin, beyaz erkekler)

basarilarin1 6ne c¢ikarwr. Bu, diger gruplarin (6rnegin, kadinlar, etnik azinliklar, engelli
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bireyler) akademik kariyerlerini ilerletmekte zorlanmalarma neden olabilir (Acker ve
Armenti, 2004).

Son olarak, meritokratik bir sistem, akademik kurumlarin 6gretim ve arastirma disindaki
onemli rolleri (6rnegin, hizmet, mentorluk, idari gorevler) iizerinde durmalarini
engelleyebilir. Bu roller genellikle daha az degerlendirilir ve bu nedenle akademik personel

tarafindan daha az tercih edilir (Misra vd., 2011).

2.8. Meritokrasinin Spor Bilimlerindeki Akademik Personelin istihdam Siireci

Spor bilimlerindeki akademik personel istthdam siireci, bir dizi 6l¢iit ve degerlendirme
asamasini icerir. ilk olarak, adaylarin akademik nitelikleri, yayinlari, arastirma projeleri ve
Ogretim deneyimi gibi faktorler dikkate alinir. Bu, adaylarin belirli bir spor bilimleri
disiplinindeki bilgi ve becerilerini degerlendirmek icin Onemlidir (Smith ve Thomas,
2005). Adaylarmn spor bilimleri alaninda ne kadar aktif olduklar1 da 6nemli bir faktordiir.
Bu, adaylarin konferanslara katilimi, arastirma projelerine katkilar1 ve profesyonel spor
bilimleri organizasyonlarina iiyelikleri gibi faktorlerle olgiilebilir (Jones ve Shambrook,
2001).Ayrica, adaylarin 6gretim becerileri ve deneyimleri de onemlidir. Bu, adaylarin
ogrencilerle etkilesimleri, 6gretim degerlendirmeleri ve Ogretim deneyimleri gibi
faktorlerle Olgiilebilir (Lyle, 2002). Son olarak, adaylarin spor bilimleri topluluguna
katkilar1 da dikkate alinir. Bu, adaylarin hizmetleri, mentorluklar1 ve idari gorevleri gibi

faktorlerle dlculebilir (Cushion vd., 2003).

Bu nedenle, spor bilimlerindeki akademik personel istihdam siireci, adaylarin akademik
niteliklerini, spor bilimleri alanindaki etkinliklerini, 6gretim becerilerini ve deneyimlerini
ve spor bilimleri topluluguna katkilarin1 degerlendiren kapsamli bir stirectir (Trudel ve
Gilbert, 2006). Spor bilimleri alaninda akademik personel alim siireci, g¢esitli
degerlendirme kriterlerini ve asamalarini igerir. Baslangicta, adaylarin egitim seviyeleri,
yaym gecmisi, arastirma projeleri ve Ogretim tecriibesi gibi unsurlar gz 6nlnde
bulundurulur. Bu, adaylarin belirli bir spor bilimleri disiplinindeki uzmanlik ve
yeteneklerini belirlemek i¢in kritiktir (Smith ve Thomas, 2005). Adaylarin spor bilimleri
alanindaki aktif katilimlar1 da 6nemli bir kriterdir. Bu, adaylarm konferanslara katilima,
aragtirma projelerine katkilar1 ve spor bilimleri profesyonel derneklerine tyelikleri gibi
unsurlarla degerlendirilebilir (Jones ve Shambrook, 2001). Ote yandan, adaylarin 6gretim

yetenekleri ve deneyimleri de 6nemli bir rol oynar. Bu, 6grencilerle etkilesimleri, 6gretim
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degerlendirmeleri ve 6gretim deneyimleri gibi unsurlarla belirlenebilir (Lyle, 2002).

Adaylarm spor bilimleri topluluguna yaptiklar1 katkilar da dikkate alinir. Bu, adaylarin
hizmetleri, mentorluklar1 ve idari gOrevleri gibi unsurlarla belirlenebilir (Cushion vd.,
2003).

Sonug olarak spor bilimleri alanindaki akademik personel alim siireci, adaylarin akademik
niteliklerini, spor bilimleri alanindaki aktif katilimlarini, Ogretim yeteneklerini ve
deneyimlerini ve spor bilimleri topluluguna yaptiklari katkilar1 kapsamli bir sekilde
degerlendiren bir siirectir (Trudel ve Gilbert, 2006).

2.9. Meriokrasinin Spor Bilimleri Akademik Personeli I¢in Yeri ve Onemi

Spor bilimlerinde meritokrasi, yetenek ve basartya dayali bir degerlendirme ve
odiillendirme sistemini ifade eder. Bu, spor organizasyonlarinda ve Ozellikle spor
koclugunda ©nemli bir rol oynar. Bir c¢alisma, Birlesik Krallik'taki spor
organizasyonlarinin, 'wk', etnik koken, wksal esitlik ve beyazlik konularma yonelik
kurumsal bakis agilarini incelemistir. Bu ¢alismada, elestirel 1rk teorisi ve siyah feminizm
kullanilarak, renk korligii uygulamalarinin, 'irk'm koclukta esitsizlikleri belirleyen 6nemli
bir faktor oldugunu inkar etmeyi giliclendirdigi bulunmustur. Arastirmada, anahtar
paydaslar tarafindan kullanilan baskin uygulamalar, ¢esitliligi dahil etme, meritokrasi ve
bireysel ajans1 6n plana ¢ikarma ve beyazligi ¢erceveleme olmak iizere {i¢ tema altinda
tartistlmistir. Bu uygulamalarin, beyazligi normallestiren ve ayricalikli kilan kurumsal
rksallastirilmis siirecgleri ve olusumlari siirdiirdiigii sonucuna varilmistir bulunmustur. Spor
koglugunda, 'k’ ve irksal esitligin arastirma, politika ve uygulamada merkeze alinmasi
gerektigi sonucuna varilmistir. Bu, siyah ve etnik azinliklardan olan koglarin, Birlesik
Krallik'taki spor koglugunda anahtar aktorler haline gelmeleri igin (Cushion vd., 2003).
Spor bilimlerinde akademik personel i¢in meritokrasi, yetenek ve basariya dayali bir

degerlendirme ve odiillendirme sistemini ifade eder.

Bu, spor ¢aliganlariin yasamlarini daha iyi anlamamiz i¢in 6nemlidir. Bu c¢alisanlar, spor
endiistrisindeki ¢alisanlari, spor organizasyonlar1 i¢in goniillii olarak calisan kisileri ve
'spor'un Onemli bir is oldugu diger alanlarda calisan kisileri icerir. Spor bilimlerinde

akademik personel, sadece gecim saglamak igin degil, ayn1 zamanda 6zsaygi kazanmak,
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bir arzuyu yerine getirmek ve kendini gergeklestirmek i¢in de ¢aligir.

Bu tiir spor calisanlari, bu Ozel Sayida yer alan yilksek seviye ve profesyonel sporcular,
koglar, 6grenci goniilliiler ve yiiksekogretim akademisyenleri gibi cesitli sekillerde temsil
edilir. Spor, diger sosyal alanlar gibi, ¢alisma veya onun eksikligi konusunda bireyler,
aileler ve topluluklar icin merkezi bir 6neme sahiptir. Bu, kar ve risk kiltdrleri ve okuldan
ayrilanlar arasinda artan igsizlik oranlar1 gibi sosyal sorunlar1 tetikler. Bu diizenli dikkat,
calisma kosullar1 ve isyeri iligkilerinin daha genis sosyolojik endiselerle nasil iligkili

oldugunu anlamamiz1 gerektirir (Martin vd., 2014).
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3. MATERYAL VE METOT

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu caligma spor bilimlerindeki akademik personelin istihdamda meritokrasi yaklagimina
iliskin gorislerini belirlemek i¢in genel tarama modeline uygundur. Halen yahut gegmiste
var olan bir durumu, var oldugu haliyle saptamay1 hedefleyen arastirma yaklasimlarina
genel tarama denilmektedir (Karasar, 2008). Fraenkel ve Wallen (2009) goére tarama
calismalarinin nihai hedefinin bir gruba ait Ozelliklerin saptanmast oldugunu

belirtmektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Calismanm evrenini Bati Karadeniz Bolgesi'ndeki spor bilimleri fakilte ve
yiiksekokullarinda gorev yapmakta olan farkli unvanlardaki 148 akademik personel
olusturmaktadir. Orneklem ise kolayda 6rnekleme yontemi ile calismaya katilmay1 kabul
eden spor bilimleri fakiilte ve yiiksekokullarinda gorev yapmakta olan, farkli unvanlardaki

108 akademik personel olusturmustur.
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Tablo 3. 1: Arastirma grubunda yer alan akademik personelin demografik bilgilerine dair
yiizde ve frekans dagilimlari

Ozellikler Gruplar N (%)
Cinsiyet Kadin 25 23,1
Erkek 83 76,9
24-33 33 30,6
Yas 34-43 40 37
44 ve Uzeri 35 32,4
Medeni Durum eVl %0 l
Bekar 28 25,9
Arastirma Gorevlisi 21 19,4
Ogretim Gorevlisi 18 16,7
Unvan Dr. Ogretim Uyesi 38 35,2
Dogent 24 22,2
Profesor 7 6,5
0-5 Y1l 28 25,9
6-10 Y1l 27 25
Meslekteki Calisma Siiresi
11- 15 Y1l 21 19,4
16 Y1l ve tizeri 32 29,6
Kastamonu 19 17,6
Duizce 13 12
Bartin 18 16,7
Gorev Yaptig1 Universite Blilent Ecevit 11 10,2
Abant Izzet Baysal 17 15,7
Karabiik 21 19,4
Sinop 9 8,3

Tablo 1'e bakildigi zaman ¢aligmaya dahil olan spor bilimlerindeki akademik personelin
23,1'1 (n=25) kadin, %76,9'u (n=83) ise erkektir. Yas degiskenine bakildiginda %30,6's1
(n=33) 24-33, %37'si (n=40) 34-44, %32,4'iniin de (n=35) 44 ve lizeri yas grubunda
oldugu goriilmektedir. Medeni durumlarina bakildiginda %74,1't (n=80) evli, %25,9'u
(n=28) ise bekardir. Spor bilimlerindeki akademik personelin unvanlar1 incelendiginde
%19,4"liniin (n=21) arastirma gorevlisi, %16,7'si (n=18) Ogretim gorevlisi, %35,2'sinin

(n=38) dr. 6gretim {iiyesi, %22,2'sinin (n=24) dogent ve %6,5'inin (n=7) ise profesdrden
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olustugu goriilmektedir. Meslekteki ¢aligma siirelerine gére %25,9'u (n=28) 0-5 y1l, %25'i
(n=27) 6-10 yil, %19,4'G (n=21) 11-15 yil, ve %29'6's1 (n=32) 16 yil ve iizeri yildir
meslekte gorev yaptig1 goriilmektedir. Gorev yaptiklar: tniversiteler incelendiginde
%17,6's1n (n=19) Kastamonu, %12'sin (n=13) Diizce, %16,7'sin (n=18) Bartin, %10,2'sin
(n=11) Biilent Ecevit, %15,7'sin (n=17) Abant izzet Baysal, %19,4'iin (n=17) Karabiik, ve

%8,3'Uniin (n=9) ise Sinop Universitesinde gorev yaptig1 goriilmektedir.

3.3. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama araglar1 olarak, "Kisisel Bilgi Formu" ve "Meritokrasi Olgegi"

kullanilmastir.

3.3.1. Kisisel Bilgi Formu:

Arastrmaya katilan Bati Karadeniz Bdlgesi'ndeki spor bilimleri fakiilte ve
yiiksekokullarinda gorev yapmakta olan farkli unvanlardaki akademik personelin cinsiyet,
yas, unvan, gorev yaptigi iiniversite, medeni durum ve meslekteki calisma siiresi gibi

bagimsiz degiskenleri igermektedir.

3.3.2. Meritokrasi Olcegi:

“Meritokrasi Olcegi” Davey ve arkadaslar1 (1999) tarafindan gelistirilmis ve Topdemir
(2019) tarafindan Tiirkceye uyarlanmustir. Olgek; 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum ve 5-Kesinlikle katiliyorum seklinde 5'li likert
tipinde 15 sorudan olusmaktadir. Olgegin 1,6,9,12 ve 14. maddeleri ters sorulardan
olusmaktadir. Olcege verilen cevaplar sonucunda en diisiik puan 15, en yiiksek puan

toplami ise 75'tir.
3.4. Verilerin Analizi
Aragtirma kapsaminda belirlenen amaca ulasmak Akademik Personel meritokrasi

yaklagimina iliskin gorisleri i¢in kullanilan 6l¢ek ile toplanan veriler SPSS-25 paket

programma islenmistir. Verilerin dagilimlar1 incelendiginde u¢ deger sorunu yaratacak bir
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veriye rastlanmamistir. Tablo 2’de normallik varsayimmin test edilmesi i¢in incelenen
carpiklik ve basiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda degistigi goriilmektedir. Normallik
varsayiminin bir 0l¢iisii olarak carpiklik ve basiklik katsayilarinin -1,5 ile +1,5 araliginda
olmasinin kabul edilebilecegi ifade edilmektedir (Morgan vd., 2004). Tablo 2’de 6lcege ait
cronbach alpha degerleri sonuglar1 bakildiginda ,735 ¢ikmustir.

Tablo 3. 2: Akademik Personel Olgeklerden Aldiklar1 Puanlarm Normalligine iliskin
Carpiklik, Basiklik ve Cronbach Alpha Degerleri Sonuglari

N=108 Carpiklik Basiklik Cronbach Alpha

Meritokrasi Olgegi -0,051 -0,335 735

Akademik personelden toplanan verilerden elde edilen puan dagilimlarinm yapisi
incelendiginde normallik ve homojenlik varsayimlarimi karsiladigi, esit aralikli 6lgek
diizeyinde Olceklenmis oldugu ve siirekli dagilim gosteren bir veri olmasindan dolay1

parametrik test varsayimlarmi karsiladig1 goriilmektedir (Koklii vd., 2007).

Akademik personelin iki kategorili olan demografik 6zelliklerine (cinsiyet, medeni durum)
gore Olgeklerden aldiklar1 puanlar arasindaki farklihig: test etmede Independent-Samples
(Bagmmsiz Orneklemler) t-testi analizi kullamlmustir. Akademik personelin ikiden fazla
kategorili olan demografik ozelliklerine (yas, meslekteki c¢alisma siiresi, gorev yaptigi
iiniversite, unvan) gore dlgceklerden aldiklar1 puanlar arasindaki farkliligi test etmede One-
Way ANOVA (Tek YoOnli Varyans Analizi) kullanilmigtir. Akademik personelin
demografik 6zellikleri igerisinden iki kategoriden fazla olan degiskenlere gore Olgeklerden
aldiklar1 puan dagilimlar1 arasinda farklilik oldugu durumda hangi kategoriler arasinda
farklilik oldugunu test etmek icin ¢oklu karsilastirma testlerinden olan Tukey testi

kullanilmustir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde arastirmada veri toplama araglari ile elde edilen bulgularin ¢éziimlenmesine
yonelik istatistiksel analizler yer almaktadir. Elde edilen bulgulara ait yorumlar tablolarin

altinda belirtilmistir.

Tablo 4.1. Akademik personelin cinsiyetlerine gore meritokrasi dlcegi ile arasinda
fark var midir?

Tablo 4 1: Akademik Personelin Cinsiyetlerine Gére Meritokrasi Olcegi Arasimdaki
Farkliliga {liskin Independent-Samples t-Testi Sonuglar1

Cinsiyet n X Sd t P
Kadin 25 2,91 0,52

1,77 ,079
Erkek 83 3,12 0,51

Akademik personelin cinsiyetlerine gére meritokrasi 6l¢egi arasinda t=1,77, p=,0>,079’a
gore anlamhi farkhilik olmadigi goriilmektedir. Kadin akademik personel ile erkek
akademik personel ortalama puanlarmin istatistiksel olarak birbirine benzer oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 4.2. Akademik personelin medeni durumlarina gore meritokrasi olgegi ile
arasinda fark var mdir?

Tablo 4 2: Akademik Personelin Medeni Durumlarma Gére Meritokrasi Olgegi Arasindaki
Farkhiliga iliskin Independent-Samples t-Testi Sonuglari

Medeni Durum n X Sd t P
Evli 80 3,03 0,52
Bekar 28 3,19 0,51 1,40 162

Akademik personelin cinsiyetlerine gore meritokrasi 6lgegi arasinda t=1,40, p=,0>,162¢
gore anlamli farklilik olmadig1 goriilmektedir. Evli akademik personel ile kadin akademik

personel ortalama puanlarinin istatistiksel olarak birbirine yakin oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 4.3. Akademik personelin ¢calisma siiresine gore meritokrasi olgegi ile arasinda

fark var midir?

Tablo 4 3: Akademik Personelin Caligma Siiresine Gore Meritokrasi Arasindaki Farkliliga
Iliskin One-Way ANOVA (Tek Yénlii Varyans Analizi) Sonuglari

Kareler Kareler Anlamli
Sd F P
Toplami Ortalamasi Fark
Gruplar
) ) A8 3 .16
Meritokrasi  Arasi 5 6
Olgegi ) 10 7 3
Gruplar I¢i 28,79 A 27

Tablo 4.3. incelendiginde akademik personelin galigma siiresine gore meritokrasi puanlari
arasinda F(3-104)=0,57, p=,63>,05’e gore anlaml farklilik olmadig1 gériilmektedir. Farkl
calisma siireleri akademik personelin meritokrasiye iligkin puanlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 4.4. Akademik personelin yasina gore meritokrasi olcegi ile arasinda fark var
midir?

Tablo 4 4: Tablo 1. Akademik Personelin Yasma Gore Meritokrasi Arasindaki Farkliliga
Iligkin One-Way ANOVA (Tek Yonlii Varyans Analizi) Sonuglar1

Kareler S Kareler . o Anlaml
Toplami Ortalamasi Fark
) ~ Gruplar
Meritokrasi 1,27 2 ,63 2,3
) Arasi ,090 -
Olgegi i 8
Gruplar I¢i 28 105 ,26

Tablo 4.4. incelendiginde akademik personelin yagina gore meritokrasi puanlari arasinda
F(3-104)=2,38, p=,090>,05’e gore anlamli farklilik olmadig1 goriilmektedir. Farkli yaslara
gore akademik personelin meritokrasiye iliskin puanlar arasinda istatistiksel olarak anlaml

farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 4.5. Akademik personelin unvanlarina gore meritokrasi 6l¢egi ile arasinda fark
var midir?
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Tablo 4 5: Akademik Personelin Unvanlarina Gore Meritokrasi Arasindaki Farkliliga
iliskin One-Way ANOVA (Tek Yonlii Varyans Analizi) Sonuglar

Kareler Kareler Anlaml
Sd F P
Toplami Ortalamasi Fark
] ~ Gruplar
Meritokrasi 1,38 4 34 1,2
. _ Arasi ,28 -
Olgegi i 7
Gruplar Igi 27,89 103 27

Tablo 4.5°. incelendiginde akademik personelin unvanina gore meritokrasi puanlari
arasinda F(3-104)=1,27, p=,28>,05’e gore anlaml farklilik olmadig1 gériilmektedir. Farkli
unvanlara sahip akademik personelin meritokrasiye iliskin puanlar arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik olmadig1 goriilmektedir.
Tablo 4.6. Akademik personelin gorev yaptigi iiniversiteye gore meritokrasi olcegi ile
arasinda fark var mdir?

Tablo 4 6: Akademik Personelin Gorev Yaptig Universiteye Gore Meritokrasi Arasmdaki
Farkliliga Iligkin One-Way ANOV A (Tek Yonli Varyans Analizi) Sonuglar1

Kareler Sq Kareler Anlamli
Toplami Ortalamasi Fark
) ~ Gruplar
Meritokrasi 0,91 6 0,15 0,5
. Arasi 0,77 -
Olgegi ] 4
Gruplar I¢i 28,36 101 0,28

Tablo 4.6. incelendiginde akademik personelin unvanina gore meritokrasi puanlari
arasinda F(3-104)=0,54, p=,77>,05e gore anlamh farklilik olmadig1 gériilmektedir. Farkli
iiniversitelerde gorev yapan akademik personelin meritokrasiye iliskin puanlar arasinda

istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadig1 goriilmektedir.
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu boliimde sonug, tartisma ve Oneriler basliklar1 bulunmaktadir. Dolayisiyla boliimiin
akis1 Oncelikle sonuglarn sistematik bir bi¢imde verilmesi ve bu sonuglarin tartisilmasi,
sonug ve tartisma basligi altinda yapilmistir. Son olarak ise sonug ve tartisma kapsaminda

arastirmada gelistirilen 6neriler bashigina yer verilmistir.
5.1. Sonuc¢ ve Tartisma

Arastirma kapsaminda elde edilen bulgularin sonuglar1 dncelikle bilimsel olarak verilmis
sonrasinda elde edilen bu sonuglar literatiirde yer alan diger ¢aligmalarla tartisilmistir. Bu
dogrultuda arastrmada spor bilimlerinde gorev yapan akademik personelin istihdamdaki

meritokrasi yaklasimina iliskin goriislerini tespit etmek amacglanmistir.

Spor bilimlerinde gorev yapan akademik personelin meritokrasi alg1 diizeylerine ait elde
edilen puanlar arasindaki iliski incelendiginde istatistiksel olarak anlaml bir fark olmadigi

sonucuna ulagilmustir.

Spor bilimlerindeki akademik personelin cinsiyetlerine gore meritokrasi duzeyleri
arasindaki puanlar birbirine benzer oldugundan istatistiksel olarak anlamli farklilik
olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Literatir incelendiginde arastirma sonucumuza benzer
nitelikte ¢alismalarin bulundugu tespit edilmistir. Gok (2017) yaptig1 ¢alisma sonucunda,
okul yoneticilerinin cinsiyet degiskenine baglh olarak Tiirk Egitim Sistemi'nde meritokrasi,
liyakat temelli yonetici yetistirme, atama ve degerlendirme sistemine iligkin goriislerinde
anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir.Diger bir yandan Sever (2020) ise yaptigi
calismada cinsiyet degiskenine gore meritokrasi algisi arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir fark oldugu sonucuna ulagsmistir. Bunun sebebi olarak firsat esitligi ve karar vericilerin

adaletli davranmadiklari i¢in anlamli bir fark ortaya ¢iktig1 soylenebilir.

Spor bilimlerindeki akademik personelin meslekteki ¢aligma siirelerine gore meritokrasi
alg1 diizeyleri arasindaki puanlar birbirine benzer oldugundan istatistiksel olarak anlamli
farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir. Calismamizi destekleyen Gok (2017) ve Sever

(2021) yapmis olduklar1 ¢alisma sonucu katilimcilarin ¢alisma siireleri ile meritokrasi
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algilar1 arasinda anlamli fark olmadigi sonucuna ulagsmistir. Topdemir (2021) ise yaptig1
calismada katilimcilarin mesleki kidem siiresi ile meritokrasi algi diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna ulasmustir. Bu durum, isletmelerin

uzun vadede liyakat strecini etkin bir sekilde yonetemediklerini isaret edebilir.

Spor bilimlerindeki akademik personelin gdrev yaptig1 liniversiteye gore meritokrasi algi
diizeyleri arasindaki puanlar birbirine benzer oldugundan istatistiksel olarak anlamli
farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir. Topdemir (2021) galisilan kurumun tiirii agisindan
degerlendirildiginde, meritokrasi algisina yonelik bulgulara gore 6zel sektorde calisan
katilimeilarin - kurumlarma yonelik meritokrasi alg1 diizeyleri, kamu sektdriindeki
katilimcilardan daha yiiksek ¢ikmustir. Anlamli  fark ¢ikmasmin sebebi, bizim
calismamizdakinden farkli olarak 6zel ve kamu diye ayrilmis olmasindan kaynaklanabilir.

Spor bilimlerindeki akademik personelin yaslar1 ile meritokrasi alg1 diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir. Calismamizi destekler
nitelikte olan Topdemir (2021) de yapmis oldugu calismada katilimcilarin yas gruplari
acisindan meritokrasi alg1 diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna

ulagmustir.

Spor bilimlerindeki akademik personelin medeni durumlar1 ile meritokrasi algi diizeyleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulagilmistir. Ayni
zamanda Topdemir (2021) de yapmus oldugu calismada katilimcilarin evli ya da bekar
olma durumlar1 ile meritokratik algi diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik olmadigi

sonucuna ulagmistir.

Spor bilimlerindeki akademik personelin unvanlari ile meritokratik algi diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna ulagilmistir. Gok (2017) yaptigi
calisma sonucunda Ogretmenler ve yoOnetici gorlislerine gore liyakat, yetistirme ve
degerlendirme alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark yokken atama alt
boyutunda istatistiksel olarak anlamli bir fark tespit etmistir. Bu fark O6gretmenlerin,
yoneticilere gore daha olumlu goriis bildirdigi yoniindedir. Farkin ¢ikma sebebinin

Ogretmen ve yonetici grubu olarak degerlendirmesinden kaynakli oldugunu sdyleyebiliriz.

59



5.2. Oneriler

Arastirmanin amaci kapsaminda ulasilan bulgulara dayali olarak sonuglara ulasilmistir. Bu
dogrultuda arastirma sistematigi ve bulgular 1s181inda konuyla ilgili temel anlamda

asagidaki Onerilere yer verilmistir:

1. Idarenin takdir yetkisinin 6znel degerlendirmeleri en aza indirecek sekilde
smirlandirilmas: gerekmektedir.

2. Spor bilimlerine istihdam edilecek olan akademik personelin meritokrasi
anlayisma uygun bir nitelikte olmasi.

3. Gorevde yiikselmede veya Odiillendirilmede siibjektif degerlendirmeleri
engelleyecek objektif kriterler belirlenmelidir.

4. Kurumlarindaki liyakat algisiyla ilgili diisiincelerinin 6grenilmesi ve dikkate
alinmas1 gerekmektedir.

5. ilgili alanda egitim verecek olan akademik personelin ulusal ve uluslararasi
alanda gerekli seviyede egitim almasi.

6. Kuruma istihdam edilecek olan personelin cinsiyet, medeni durumu gibi
etmenler gozetmeksizin akademik kariyerine bakilmal.

7. Spor bilimleri alaninda meritokrasi algis1 ile ilgili ¢alismalarin literatiire katki

saglayacak caligmalarin yapilmasi.
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EKLER

EK 1. Veri Toplama Araglan

Kisisel Bilgi Formu

1-Cinsiyet: Kadin () Erkek (

Meritokrasi Olcegi

) 2-Yas: ... 3-Medeni Durum: Evli () Bekar (
4-Meslekteki Calisma Siiresi: 5-Gorev Yaptigi Universite: 6-Unvan:

)

AR |l AN IR
23 21818 B3
2| E |8 |E EE
3| S |5 |E Ewr
5 5 8 B
1 | Is yerimde hak etsin ya da etmesin herkes en az bir defa édiillendirilir. 2 3 |4 |5
2 | 15 yerimde isini en iyi sekilde yapanlar en iist seviyelere gelirler. 2 3 |4 |5
3 | Is yerimde bir gérev, o isi en iyi sekilde yapabilecek kisiye verilir. 2 3 |4 |5
4 | Is yerimde herkes hak ettigi konumdadur. 2 3 |4 |5
5 | Calistigim kurumda bir ¢alisan gostermis oldugu performansin kargiligini 2 3 |4 |5
alir.
6 | Is yerimdeki bir ekip calismasinda ekip elemanlarinin her biri, calismaya 2 3 |4 |5
yaptiklar1 katkiya bakilmaksizin esit diizeyde ddiillendirilirler.
7 | Is yerimde terfi kararlarindan biri ¢alisanlarm iste gosterdikleri cabadir. 2 3 |4 |53
8 | Is yerimdeki ekip ¢alismalarinda ekibin elemanlar1, gruba sagladiklar1 2 3 |4 |5
katki diizeyine gore ddullendirilirler.
9 | Is yerimde calisanlara, ¢ok caliskan olmasalar da ihtiya¢ duyduklari igin 2 3 |4 |53
ticret artig1 yapilir.
10 | Is yerimde terfi kararlar1 verilirken kidemden ziyade yeterlilikler goz 2 3 |4 |5
Oniine alinir.
11 | Is yerimde personel temin siirecinde ayn1 diizeyde zekaya sahip oldugu 2 3 |4 |5
diistiniilen adaylardan, ¢aligkanlik kriterine gére se¢im yapilir.
12 | Is yerimde yiiksek performans gosteren ekibin elemanlarinin her birine 2 3 |4 |53
esit diizeyde prim ddenir.
13 | Is yerimdeki personel alim siirecinde, bagvuru yapan kisilerin bu ise 2 3 |4 |5
ihtiya¢ duyma diizeylerine dikkat edilmez.
14 | Is yerimde baz1 durumlarda kisilerin diisiik kalitede is yapmalar1 yanlarina 2 3 |4 |53
kalabilir.
15 | Is yerimde ayni yetkinliklere sahip kisiler arasinda terfi; her zaman, en 2 3 |4 |5

cok caba gosteren kisiye verilir.

75




EK 2. Olgek Izinleri

€ B U &

MerltOkraS| Olgeg| Gelen Kutusu ﬁ

Gurkan Cetinkayali 28.01.2022
Alicilar: tolgaanil91@gmail.com v

a

lyi glinler hocam. Ben Bartin Universitesi Beden
Egitimi ve Spor A.B.D 6grencisi Giirkan
CETINKAYALL. Su an tez asamasindayim ve sizin
tezinizde kullanmis oldugunuz Meritokrasi Olgegini
kullanmak istiyorum fakat Tiirk¢e uyarlamasi,
gecerlik giivenirlik calismasini bulamadim. Olgegi
kullanabilmek igin izin yazisi almam gerekiyor.
Toad'da uyarlayan ve gelistiren siz olarak
goriinlyorsunuz, izin yazisini sizden mi almam
gerekiyor?

llginiz icin simdiden tesekkiir eder, iyi calismalar
dilerim.

Tolga Anil 28.01.2022

Alicilar: ben v

Merhaba Gij_r_kan Bey,
Meritokrasi Olgegini tabii ki kullanabilirsiniz.
Basarili galigsmalar dilerim.

Girkan Cetinkayal < gmail.com>, 28
Oca 2022 Cum, 15:24 tarihinde sunu yazdi:
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EK 3. Etik Kurul Onay1

T.C.
KARABUK UNIiVERSITESI

SOSYAL ve BESERI BILIMLER ARASTIRMALARI ETiK KURULU

KARATUK KARARLARI
(NVERSITES

TOPLANTI TARIHI : 23.02.2022
TOPLANTI NO : 2022/02

Karabiik Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastimmalan Etik Kurulu toplanmis ve asafidaki kararn almigtir.

Karar 47:
21/02/2022 rarihli Dog. Dr. Serdar CEYHUN "un Etik Kurul form ve ekleri gértigiildii.

Bartin Universitesi Ogretim ﬂ){esi Dog. Dr. Serdar CEYHUN damgmanh@inda yiiriitillen “Spor
Bilimlerindeki Akademik Personelin Istihdamda Meritokrasi Yaklasimna iliskin Giiriisleri” konulu

calisma kapsaminda uygulanmak Ozere ekte sunulan ¢alismasinn etik kurallara uygunlugu oy birligi ile
kabul edilmistir.

@/LAB
LI GiBiDiR

Prof. Dr. Elif CEPNI
Sosyal ve Beseri Bilimler Aragtinmalan Etik Kurul Bagkam
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