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ARTICLEINFO

Liyakat ihlali; ise alim, yiikseltme, atamalarda ve goreve son vermelerde kadrolara ehil,
nitelikli, hak eden kisilerin getirilmemesi ve tum bu Kkonularda adaylara firsat esitligi
taminmamast durumudur. Bu kapsamda, iiniversitelerde ¢alisan kamu personelinin, liyakat
ihlalinin kaynaklar: ve etkileri konularindaki goriislerini belirlemek iizere bir kesifsel aragtirma
yapulnustir. Veriler, iki farkli kamu Universitesinin 132 personelinden kolayda &rnekleme
yontemiyle, 2019 yili Ocak-Ekim aylari arasinda gériigsme yoluyla toplanmig ve icerik analizine
tabi tutulmugstur. Liyakatsizligin temel nedeninin, kayiwrmacilik oldugu ve siyasi kaywrmacilk
tirinin on safta yer aldigi belirlenmistir. Liyakat ihlalinin kuruma en dnemli etkisinin
performans  diigtisii  oldugu tespit edilmigtir. Liyakat ihlalinin, magdurda daha ¢ok
duygusal/psikolojik etkilere yol a¢tigi, ancak diger ¢alisanlarda davranissal ve bilissel etkilere
sebebiyet verdigi bulgulanmistir. Basta yasa ve yéonetmeliklere uygunlugun gozetilmesi olmak
tizere uzmanlik, bilgi, beceri, deneyim, kisilik uygunlugunun dikkate alinmasi ve saglikli bir ise
alim, terfi ve atama sistemi olusturulmasi onerilmektedir.
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Violation of merit; In recruitment, promotion, appointments and dismissals, it is the case that
competent, qualified and deserving persons are not brought to the cadres and candidates are
not given equal opportunity in all these matters. In this context, an exploratory research was
conducted to determine the opinions of public personnel working at universities on the sources
and effects of merit violations. The data were collected by easy sampling method from 132
personnel of two different public universities through interviews between January-October 2019
and subjected to content analysis. It has been determined that the main reason for non-merit is
nepotism and the type of political favoritism is at the forefront. It has been determined that the
most important effect of merit violation on the institution is the decrease in performance. It was
found that the violation of merit causes more emotional / psychological effects in the individual
who experiences the violation of merit, but it causes behavioral and cognitive effects in other
employees. It is recommended to take into account expertise, knowledge, skills, experience,
personality suitability, and to establish a healthy recruitment, promotion and appointment
system, in particular, observing compliance with laws and regulations.
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1. GIRIS

Liyakat; ‘yeterlilik’, ‘ehliyet’, ‘elverislilik’, “ise
uygunluk”, “layiklik” ve ‘merit’ gibi kavramlarla
ifade edilmekte olup, bir seyi hak etme, bir seye
deger olma, ehil olma ve layik olma gibi anlamlara
gelmektedir. Liyakat, agik olan kadrolar i¢in ise
alim, yiikseltme, atama ve goreve son vermenin
esitlik ve hakkaniyet esasmna dayandirilmasi ve
bunun tiim ¢alisanlara uygulanmasi olarak
tanimlanmaktadir (Goniilagar, 2014; Sen, 1995;
Yaprak, 1998). Liyakat sadece ise alimda degil
terfilerde, yer degistirmelerde hatta isten
cikarmalarda da dikkate alinmasi gereken bir
ilkedir. Liyakat ihlali, liyakatin tersi bir durumu
nitelemektedir. Turk Dil Kurumu (TDK, 2020),
ihlali; “bozma, yasa ve diizene uymama” seklinde
aciklamaktadir. Liyakat ihlali, liyakat ilkesindeki
kriterlerin dikkate almmamasidir (Oztiirk, 2002).
Dolayisiyla liyakat ihlali (liyakatsizlik), karar
vericilerin, personel ise alim, yiikseltme, atama ve
gorevden ayirmada liyakati gbéz ardi etmesi
konusundaki bilingli tercihi olarak tanimlanabilir.

Literatiir taramasi; liyakatin, ¢ogunlukla kamu
yonetimi basta olmak iizere hukuk, edebiyat, tarih,
din gibi disiplinlerde de ele alinan bir kavram
oldugunu ortaya koymaktadir. Liyakat ile ilgili
gorgiil aragtirmalarin az oldugu goriilmekle birlikte
son yillarda liyakat konusuna ilginin arttig1
soylenebilir (Eminoglu, 2019; Hisar, 2011;
Karago6zoglu, 2013; Kizilkan, 2019; Onural, 2005;
Stein, 1987; Tunger, 2017; Turan & Yilmaz, 2018).
Konuya olan ilgi derecesinin giincel, yasamsal ve
tarihsel surecte yarattigi etkilerle iligkili oldugu
diisiiniilebilir.

Turkiye’de kamu personel yonetimiyle ilgili temel
sorunlardan birinin de liyakat ilkesine islerlik
kazandirilamamig olmast, mevcut kamu
personelinin nitelik bakimindan yetersiz oldugu
yoénundeki inang, is-iggdren uyumunun
saglanamamasi  oldugu  ifade  edilmektedir
(Y1lmazdz, 2009). Esasinda liyakat ilkesi yasalarda,
1982 Anayasasi’nda (Tiirkiye Biiyiik Millet Meclisi
[TBMM], 1982) ve 657 Sayili Devlet Memurlar
Kanunu’nda (Devlet Memurlar1 Kanunu, 1965),
stratejik planlarda yer almaktadir. Bu liyakatin
6neminin bilindiginin de bir gostergesidir. Ancak
bircok arastirmaci (Gokdeniz & Oztiirk, 2017;
Oztekin, 2008; Sezer, 2003; Tunger, 2017; Uz,
2011; Yildiz, 2015; Yicetiirk, 2000) tarafindan da
belirlendigi gibi, sadece teoride ve sdylemde
kalmakta, uygulamaya gerektigi gibi
aktarilmamaktadir.

Tiirkiye’de yapilmis caligmalarin  ¢ogu liyakat
ilkesinin ihlal edildigini ortaya koymaktadir. Saglik
midirliigi atamalarinda liyakat ilkesinin biiyiik bir
¢ogunlukla uygulanmadig: (Hisar, 2011), Turk Milli
Egitim Sistemi’nde egitim kurum yoneticilerinin

atanmasi, yetistirilmesi ile 1ilgili c¢ok sayida
yonetmeligin  ¢iktigi, bu yOnetmeliklerin ise
meritokrasi  ilkesine = uygun  olmadigindan

gecerliligini kaybettigi (Karagézoglu, 2013), saglik
teknisyeni/teknikeri  {izerinde yapilan  bir
aragtirmada;  katilimcilarin, kurum icerisinde
personel temin etme, atama ve yiikseltmede liyakat
ilkelerine tam olarak uyulmadigi algisina sahip
olduklar1 (Tunger, 2017) belirlenmistir.

Turkiye’de liyakat, kamu y0Onetimi ve siyaset
alaninda da siklikla dile getirilen bir konudur.
Meclis catis1 altinda muhalif sozciileri liyakatin
bittigini ileri siirerken, hiikiimet sozciileri, liyakatin
onemli oldugunu sdyleme geregi duymaktadirlar.
Liyakat ihlaline dair haberlere medya araglarinda
sikca rastlamak miimkiindiir. 9 Mart 2021 tarihli
Resmi Gazete’de Ogretim Uyeligine Yiikseltilme ve
Atama Yonetmeliginde degisiklik yapilmis, “Ilana
basvuru kosulu olarak adaylarin lisansiistii tez veya
uzmanlik tezi adlarmmin bir kismi veya tamaminin
yvazidamayacagi gibi ilanda sadece belirli bir aday
tamimlayan ozel sartlara da yer verilemez”
(Ogretim  Uyeligine Yiikseltilme ve Atanma
Yonetmeliginde Degisiklik  Yapilmasina Dair
Yonetmelik, 2021) fikrast eklenmistir. Bu liyakat
ihlalinin varliginin kabulii anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla Tiirkiye’de liyakat ihlali olduguna
yonelik bir problemden bahsedilebilir. Bu probleme
karar alicilarin dikkatini ¢ekmek, mevcut durumu
ortaya koymak ve gereken Onlemlerin alinmasina
araci olabilmek adina bdyle bir ¢aligmaya ihtiyag
duyulmustur. Bu nedenlerle liyakat sorunsalinin
kaynaklarinin irdelenmesi ve giiniimiizde birey,
kurum ve toplum agisindan yarattigi sonuglarin
belirlenmesi gerekliligi agiktir. Dolayisiyla bu
aragtirmada asagidaki iki temel sorunun yanitlar
aranmistir:

1)Liyakat ihlali, nedenlerden
kaynaklanmaktadir?

hangi

1a) Calisilan kurumda liyakat ihlalinin kaynaklart
nelerdir?
1b) Tiirkiye genelinde liyakat ihlalinin kaynaklar
nelerdir?

2)Liyakat ihlalinin etkileri nelerdir?
2a) Liyakat ihlalinin kuruma etkileri nelerdir?

2b) Liyakat ihlalinin ¢aliganlara etkileri nelerdir?
2c¢) Liyakat ihlalinin, magdura etkileri nelerdir?
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2. YONTEM
2.1. Veri Toplama Araci

Kesifsel olarak tasarlanan arastirmada; kamu
orgiitlerinde liyakat ihlali algisi, nedenleri ve
etkilerinin belirlenmesi amaglanmistir.  Veriler,
yapilandirilmig  goriisme  formu  yOntemiyle
toplanmustir.

Goriisme  sorular1 literatiirden (Aykag, 1990;
Tortop, 1999; Tutum, 1980; Yaprak, 1998;
Yildirim, 2013) yararlanilarak hazirlanmistir. 2018
yili Kasim-Arahk aylarinda {i¢ kez On test
yapilmistir. On testlerde goriisme siireci de kontrol
edilmistir. Birinci on test, 4'i akademik, 1'i idari
personel olmak (lzere toplam 5 kamu Universitesi
personeli ile gerceklestirilmistir. Ikinci 6n test, 3
akademik yonetici (1 bolim baskani, 1 midir
yardimcis1 ve 1 eski bolim baskani), 1 idari
yonetici ve 1 idari ¢alisan olmak iizere 5 kisi ile yiiz
ylize goriisme yoluyla yapilmistir. Ugiincii 6n test, 5
akademik personel (2 eski boliim baskani, 1'i eski
mudur, 2'si akademik calisan) ile yiiz yiize goriisme
yoluyla gerceklestirilmistir. On testlerde elde edilen
bulgulara gore goriisme sorularmma son hali
verilmigtir.

2.2. Evren-Orneklem

Ozel sektorde yer alan orgiitlerin kir amaciyla
faaliyet gostermeleri nedeniyle liyakat ihlalinin
kamu orgiitlerine kiyasla daha az yasanabilecegi
ongoriilmektedir. Bu nedenle arastirmanin evreni
kamu calisanlar1 olarak tanimlanmistir. Calisma
evreni ise  Universite  calisanlar1  olarak
belirlenmistir.  Universitelerin  segilme nedeni,
liyakat ihlali haberlerinin medyada sik¢a yer almasi
olup; konunun irdelenebilecegi bir 0Ornekleme
cercevesi olabilecegi varsayimidir.

Veriler, akademik ve idari c¢alisanlar ayri ayri
dikkate alinarak toplanmistir. Bunun nedeni, ayni
olaya tanik olsalar bile farkli algilama ve kavrama
diizeylerinde olabilecekleri varsayimidir. Ayrica,
ornekleme ¢esitliligine giderek elde edilen verilerin
teyit edilebilirligini saglamaya doniiktlir. Baska bir
anlatimla, akademik ve idari ¢alisanlar, ayn1 sorular
itibariyle, benzer algi seviyesindeler ise, bu durum,
verinin gegerligi olarak yorumlanabilecektir.

Nitel veri toplanan ¢aligmalarda minimum ornek
bliyiikligiic. 15  olarak  belirtilirken,  olgu

calismalarinda en az 25 ve gomili teori
calismalarinda ise 30-50 arasi Onerilmektedir
(Mason, 2010). Arastirma sorusunun yaniti

olabilecek kavramlarin ve siireglerin tekrar etmeye
basladig1 zaman, 6rnek biiytlikliigii agisindan yeterli
saytya ulasildigina karar verilebilmektedir (Yildirim

& Simsek, 2016). Arastirmada ornek biytkligi
belirlenmemis olup; verilerin tekrar ettigi seviyenin
yeterli Ornek biiyiikliigiine erigildigi seviye olarak
degerlendirilmesine karar verilmistir.

Calisma evreni igerisinde yer alan iki kamu
tiniversitesi amacli 6rnekleme ile secilmistir. Bunun
nedeni zaman ve maliyet kisitlilig1 ve verilerin yiiz
ylze toplanmasi niyetidir. Bu iki iiniversitede
toplam 2426 akademik, toplam 1719 idari personel
olmak tizere toplam 4145 personel ¢aligmaktadir.
Kolayda ornekleme yontemi yoluyla, goriismeler
2019 yili Ocak-Ekim aylar arasinda
gerceklestirilmigtir. YUz ylUze gOriisme igin
maksimum c¢aba harcanmasina karsin, bazi
katilmecilar ¢ekimser davrandigindan gdriisme
formunun birak-topla seklinde de uygulanmasina
zorunlu olarak bagvurulmustur. Siire¢ iginde
verilerin tekrar ettigi asamaya, 50-60 goriigmeden
sonra erisilmis olmakla birlikte, gegerligi daha iyi
saglayabilmek i¢in goériismelere devam edilmis ve
140 (akademik ve idari) goériisme sonunda
sonlandirilmistir.  Elden  birakilip toplanan 8
goriisme formu, sorularin yarisindan fazlasimin bos
olmast  sebebiyle iptal edilmistir. Boylece
arastirmanin 6rneklemini 132 akademik ve idari
personel (yonetici ve ¢alisan) olusturmaktadir.
Calismada katilime1r olarak yer alan calisanlarin
gonillii  katilimina  bagvurulmus ve samimi
goriiglerini alabilmek i¢in giiven telkin edilmistir.
Ayrica ¢alismanin amaci kendilerine anlatilmistir.

2.3. Verilerin Analizi

132 goriismeden elde edilen veriler bilgisayara
aktarilmigtir. Kategorik sorular i¢in bir veri seti de
hazirlanmistir. Ac¢ik uglu sorulara verilen cevaplar,
icerik analizine tabi tutulmustur. Kodlama
yapilirken  kullanilan ~ kavramlar, literatiirden
(Aktan, 2001; Aras, 2010; Atadv, 1996; Aydin &
Demir, 2006; Getin & Ozdemirci, 2011; Dienesch
& Liden, 1986; Geng, 2007; Robbins & Judge,
2013; Tortop, 1999; Ulukan, 2005; Uncu & Salvarci
Tareli, 2017; Yalgin, 2008) ve verilerden elde
edilmistir. Daha sonra kodlar arasindaki ortak
yonler bulunarak temalar belirlenmistir.

Liyakat ihlalinin kaynaklar1 ve etkileri sorularina
verilen yanitlara, dncelikle idari yonetici ve galigan
ile akademik ydnetici ve ¢alisan igin ayri ayri igerik
analizi yapilmigtir. Ancak daha sonra elde edilen
tema ve kodlara bakildiginda farklilik olmadigi
goriilmistir. Bu nedenle igerik analizi tim
katilimcilarin ~ yanitlarint ~ kapsayacak  sekilde
nedenler tek bir tabloda toplanmigtir. Ayni nedenle,
liyakatin etkileri de tek bir tabloda toplanmuistir.
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2.4. Gegerlik

Nitel arastirmada gecerlilik; arastirilan olgunun,
arastirmaci tarafindan oldugu haliyle ve miimkiin
oldugunca yansiz bir sekilde gdzlemlenmesi olarak
tanimlanmaktadir. Gegerlilik, i¢ ve dig gegerlilik
olmak tizere iki sekilde saglanmaya calisiimistir.

I¢c gecerlilik, arastirma ile elde edilen bulgu ve
sonuglarin  dogrulugu ile ilgidir. Bu amagla;
arastirma bulgulart ve verilerin elde edildigi
ortamin anlamli olup-olmamasi, bulgularin kendi
icinde tutarli ve anlamli olup-olmamasi, ortaya
¢ikan kavramlarin anlamli bir biitiin olusturmasi,
bulgularin, onceden olugturulmus olan kavramsal
cergeve ile uyumlulugu, bulgularin arastirmaya
katilan bireylerce gergek¢i bulunup-bulunmadig:
gibi sorularin yamtlanmas1 gerekir. Ayrica,
arastirmacinin  kendisini ve arastirma siireglerini
stirekli ~ elestirel bir gozle sorgulamasi ve
arastirmayla elde edilen bulgularin gergegi yansitip-
yansitmadiginin denetlenmesi gerekir (Yildirmm &
Simsek, 2016).

Ic gecerlik acgisindan bulgularin anlamhihig ve
tutarliligi, icerik analizi ile elde edilen kodlar ve
temalar sayesinde saglanmistir. Gerek veri toplama
stiregleri gerekse verilerin analiz ve yorumlamasi
siiregleri ayrintili olarak acgiklanmigtir. Bulgular
aciklanirken aragtirmada goriisiilen  bireylerin
ifadelerinden dogrudan alintilara yer verilmistir.
Ayrica arastirmaci, siirekli bir bigimde hem kendini
hem de arastirma siire¢lerini elestirel bir bigimde
sorgulamis ve denetlemistir. I¢ gecerlilik icin
goriisme sorulari, U¢ kez Ust Uste on teste tabi
tutulmustur.

Is ve Insan Dergisi 8(2) 195-208

katilimcilarin farkli {iniversitelerde belli siirelerle
calismis olduklar1 ve oralarda da liyakat ihlali
sorununun mevcut oldugunu, bunu Tiirkiye sorunu
olarak  gordiklerini  belirtmeleri,  drneklemin
genellemeye izin verecek sekilde ¢esitlendirilmis
oldugunu gostermektedir.

2.5. Glvenirlik

Nitel aragtirmalarda giivenirlik genellikle, kodlama
islemine  bagli olmaktadir (Bilgin, 2014).
[¢giivenirlik igin elde edilen verilerden dogrudan
alintilar yapilarak, herhangi bir yorum katmadan
okuyucuya sunulmustur. Verilerin bagka
aragtirmacilar tarafindan da kodlanmasi, kendi
goriisii yerine elde edilen verilere dayandirildiginin
bir gostergesi olabilir (Creswell, 2016; Yildirirm &
Simsek, 2016). Bu amagla; arastirmaci disinda iki
farkli akademisyen de ayr1 ayr1 kodlama yapmustir.
Birinci uzmanin kodlamastyla benzerlik orani ¢,
nedende %78, yansimalarda %80 ve personel
onerilerinde %75 olarak belirlenmistir. Ikinci
uzman kodlamasiyla benzerlik; nedende %85,
yansimalarda %80 ve personel oOnerilerinde %75
olarak ortaya c¢ikmistir. Dis giivenirligi saglamak
amactyla, verilerin elde edildigi 6rneklem, sosyal
ortam, arastirmanin kavramsal ¢ergevesi, veri
toplama ve veri analiz yontemleri agik, ayrmtili bir
bigimde (Yildirim & Simsek, 2016) tanimlanmustir.

3. BULGULAR

Arastirmaya katilan akademik personelin %52’si
akademik yonetici iken, %481 akademik ¢alisandir.
Idari personelin ise %48’i idari yonetici iken,

Tablo 1: Katilimeilarin Pozisyona Gére Dagilimi

Pozisyon
Akademik idari Toplam
Frekans Yiizde Frekans Yiizde Frekans | Yiizde
Yénetici 36 52,2 30 476 66 50,0
Calisan 33 47.8 33 524 66 50,0
Toplam 69 100 63 100 132 100

D1s gecerlilik; calisma sonuglarinin, benzer durum
veya olgulara nasil genellenebilecegine yoneliktir
(Yildirnm & Simsek, 2016). Bu amagcla; arastirma
orneklemi, ortami1 ve siireglerine ait 6zellikler bagka
Orneklemlerle karsilastirabilecek sekilde ayrmtili
tanimlanmistir. Arastirma, iki kamu tiniversitesinin
hem akademik hem de idari personeli (yonetici ve
calisan) ile gerceklestirilmistir. Boyle ikili bir
ayrim, veri ¢esitlemesi anlamini tagiyabilir. Alinan
cevaplarin benzerligi de gegerlik i¢in bir kanit
durumundadir.  Goriigmeler  sirasinda,  bazi

%352’si idari c¢aligandan olugmaktadir (Tablo 1).
Yonetici ve calisanlarin yar1 yariya olmasi, ayrica,
aragtirmaya katilan akademik ve idari personelin
sayica birbirine yakin olmasi, her kesimden esit
sayida oOrneklem se¢ildigini gostermektedir. Bu
durum, elde edilen verilerin gegerligine de isaret
etmektedir.

4 Benzerlik orani = (Benzer kodlamalarin sayis1 / Toplam
kod)*100 formiilii ile hesaplanmistir
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Akademik personelin %97’sinin lisansiistii egitimi
varken, bu oran idari personelde %30 dolaymndadir.
Akademik olarak calisanlarin %55’inin deneyimi 1-
10 yil arasindayken, %45’e¢ yakininin 11 yil ve
iizerinde bir deneyimi vardir. idari personelde ise
bu oranlar %50 dolaymdadir. 11 yil ve iizeri
calisma deneyimine sahip insanlarin calisma
grubunda yer almalari, verilerin gegerligi acisindan
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Birinci arastirma sorusuna doniik liyakat ihlalinin
kurumdaki nedenleri ve Tirkiye geneline iliskin
algilanan kaynaklar1 Tablo 2’de yer almaktadir.
Caliganlarin kurumlarindaki liyakat ihlali nedenleri
olarak 27 kod, iilke geneli algilamalar1 i¢in 26 kod
elde edilmistir. Kurum kaynakli 27 kod toplamda
331 kez tekrar etmis olup; Turkiye algist igin
kodlarmn tekrar etme sayis1 338°dir.

ilave kanit niteligindedir.

Tablo 2: Liyakat ihlalinin Kaynaklar1 (Nedenleri)

Cahsilan Kurum Tiirkiye Geneli
Tema ve kodlar F Yo Tema ve kodlar F %o
I)Kayirmacilik 204 | 61,7 1)Kayirmacihk 230 | 68,0
Siyasi (Patronaj) 85| 41,7 | Siyasi (Patronaj) 112 48,7
Kronizm 71| 34.8 | Kronizm 65| 28.3
Nepotizm 48| 23,5 | Nepotizm 53| 230
2)Lider-Uye Etkilesimi 38| 11,5 Z)Lider-lnjye Etkilesimi 32| 95
Kendi ekibini kurma 13| 34,2 | Kendi ekibini kurma 13| 40,6
Menfaat iliskisi 12| 31.6| Menfaat iligkileri 11| 343
Fikir (goriis agist, durus) ayrihiklar 7| 18,4 | Fikir (g0rig-bakig agisi-durus) 6| 188
ayriliklar
Giig kazanma arzusu 3| 79| Giig kazanma arzusu 2| 63
Hizh yiikselebilme 3 1.9
3)Referans ve Uyelik Gruplarimin 37| 112 3)Referans ve Uyelik Gruplarimn 26| 77
Baskisi Baskisi
Siyasi orgiitlerin baskis 11| 29,7 Siyasi orgiitlerin baskisi 9] 34,6
Ust yonetim 6| 16,2 | Cemaat ve tarikatlar 5| 19,2
Merkezi yonetim 6| 16,2 | Ust yinetim 41 153
Cemaat ve tarikatlar 51 13,5 Sendikalar 3| 11,6
Sendikalar 5| 13,5 Yerel yonetim 3| 116
Yerel yonetimler 4| 10,9 Sivil toplum kuruluslar 21 1.7
4)Yoneticilerin Tutumu 15| 4,5 4)Yoneticilerin Tutumu 12| 3,5
Ydneticinin yaklasimi 7| 46,7 | Liyakatsiz yoneticiler 7| 533
Liyakatsiz yoneticiler 6| 40,0 Liyakate 6nem vermeme 5| 41,7
Yoneticinin isin mahiyetini bilmemesi 21133
S5)Ayrimeilik 10 3,0 5)Ayrimeilik 16 4,7
Siyasi 71 70,0 | Siyasi 9] 56,2
Dini egilimler 3| 30,0 | Din-Mezhep 41 250
Etnik kdken, itk 3| 188
6)Denetim Yetersizligi 9| 2,7 6)Denetim Yetersizligi 10| 3,0
Yetkinin simirsiz olmasi 4| 44,5 Yasalara uyumun denetlenmemesi 4| 40,0
Yasalara uyumun denetlenmemesi 3| 333 ;E:tg:;ommlumk denkliginin 3| 300
Yasalarin esnetilmesi 2] 222 (];l&:z&:::’cbilirlik ve seffafligin 3 30,0
7)Uygun Nitelikte Eleman 71 21
Bulunamamasi
8)Gelecek Kaygisi 6| 1.8 7). Gelecek Kaygisi 2] 06
issizlik korkusu 31 50,0 Yaygn igsizlik 21100,0
Kadro alamama/akademik kariyer 31 50,0
9) Kurum Degerlerinde Yozlasma 5| 1,5 8)Kiiltiirel Yozlasma 10 3,0
Liyakatsizligin normallesmesi 31 60,0 | Biat kiiltiirii 41 40,0
Y iinetime biat 1] 20,0 | Korku kiiltiirii 21 200
Yalakahk 1| 20,0 | Kolaycilik/avantacihik 2 200
Liyakatsizligin normallesmesi 2| 20,0




200 | Is ve Insan Dergisi 8(2) 195-208

Calisilan kurumda ve Tirkiye geneli igin liyakat
ihlali algisina yol acan en oOnemli kaynak,
kayirmaciliktir. Kurumda %61,7 ve Tirkiye geneli
icin %68’lik orana sahiptir. Bunlar icinde siyasi
kayirmacilik basat durumdadir. Bunu kronizm ve
nepotizm izlemektedir.

Gerek kurum gerekse Tirkiye geneli liyakat ihlali
algisinin ikinci Onemli nedeni (%10 dolayinda)
lider-iiye etkilesimi ile iligkilidir. Bunlar iginden
kendi ekibini kurma ve menfaat iliskisi 6nde gelen
iki kaynaktir.

Referans ve tyelik gruplarinin baskisi, calisilan
kurumda (%11,2) ve Turkiye geneli (%7,7) liyakat
ihlali algisinda ayri bir temay1 olusturmaktadir. Bu
tema altinda siyasi Orgiitlerin baskisinin ciddi
anlamda hissedildigi asikardir. Ayrica cemaat ve
tarikat, iist yonetim ve sendika gibi gruplarin da
baskisi da s6z konusudur.

Kurumlarda ve Turkiye genelinde liyakat ihlali

Tablo 2’de yer alan liyakat ihlali nedenlerinde
aynimcilik  ayr1  bir temayr  Olusturmustur.
Ayrimcilik, kurumlarda %3, Tiirkiye geneli algida
%4,7’lik bir orana sahiptir. Bu tema altinda siyasi
ayrimeilik Onde gelen kaynaktir. Din-mezhep baska
bir kaynag1 olusturmaktadir.

Denetim yetersizligi kurumlarda (%2,7) ve Tiirkiye
genelinde (%3) liyakat ihlalinin baska bir kaynag:
olarak gortlmektedir. Bu konuda; kurumlarda yetki
sinirsizhigindan bahsedilirken, Tirkiye genelinde
yasalara uyumun denetlenmemesi, yetki ve
sorumluluk  denkliginin = saglanamamasi  ve
seffafligin olmamasindan s6z edilmektedir.

Gelecek kaygist  kurumlardaki liyakat ihlali
algisimin  (1,8) bir baska kaynagidir. Bu tema
Turkiye geneli icinde %0,6’lik bir orana sahiptir.
Bagka bir neden ise kurum degerlerinde yozlagsma
(%1,5), Tirkiye geneli igin ise kiiltiirel yozlasmadir
(%3). Bu tema altinda, kurumlarda liyakatsizligin
normallesmesi, en onemli kaynak durumundadir.

algisina yol agan basgka bir neden de yoneticilerin Tilrkiye genelinde ise biat kdltiri  (%40)

tutumudur. Bu tema altinda liyakatsiz atanan belirleyicidir.

yoéneticiler ile mevcut yoneticilerin liyakat ilkesine

yaklasimi yer almaktadir.

Tablo 3: Liyakat ihlalinin Kuruma Etkileri

Liyakat ihlalinin Kurum Aqisindan Etkileri N %o
1. Performans Olgiitlerinde Diisme 192 46,8
Etkinlik 57 29.7
Kalite 55 28,6
Verimlilik 41 214
Yenilik-gelisme 39 20,3
2. Kurumun itibarsizlasmas 70 17,1
Giiven kayb 23 329
Prestij ve imaj kayb 18 25,7
Adaletsizlik algisi 11 15,7
Saygiligin azalmasi 10 14,3
Degerleri olmayan kurum algis 8 11,4
3. Olumsuz Orgiitsel iklim 65 159
Motivasyonu diisiik ¢alisanlar 16 24,6
Baski artar 13 20,0
iletisim sorunlar1 yasanir 13 20,0
Gruplasmalar artar 12 18,5
Dayanigma azalir 11 16,9
4, Kurum Degerlerinde Yozlasma 32 7.8
Hak etmeden maas alanlar 12 37.5
Liyakatsizligin normallesmesi 8 25,0
Hak etmeden statii ve pozisyon 21,9
Calismak yerine yalakalik 5 15,6
5. Nitelikli Personel Kaybh 30 73
6. Kurumsallasmay1 Engelleme 11 2,7
7. Aidiyet ve Baghhikta Azalma 8 1.9
8. Olumlu Etkiler 2 0,5
Uyumlu Calisma 1 04
Farkhliklarin Azalmasi 1 0.4
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Ikinci arastirma sorusu liyakat ihlalinin etkilerini
belirlemeye yoneliktir. Tablo 3’de kuruma dair
etkileri goriilmektedir. Igerik analizi sonucu ikisi
olumlu olmak iizere 23 kod {iretilmis olup; bu
kodlarin toplam tekrar sayisi 410°dur. Bu kodlar
sekiz ayr1 temada toplanmistir. Bu temalar;
performans Olciitlerinde  diisme, kurumun
itibarsizlagmasi, olumsuz orgiitsel iklim, kurum
degerlerinde yozlagma, nitelikli personel kaybi,
kurumsallagmay1 engelleme, aidiyet ve baglilikta
azalma ve olumlu etkiler seklindedir.

Birinci tema, performans Slgiilerinde diisiis (%46,8)
olacagina dairdir. Buna gore katilimcilar liyakat
ihlalinin etkinlik ve kalitede diisiise yol agacagi
goriigiindedirler. Ayrica, verimlilik ve yenilikte de
diistise de sebep olacagi dlsiiniilmektedir.

Kurumun itibarsizlagsmas: (%17), liyakat ihlalinin
kuruma etkilerinin ikinci temasini olusturmaktadir.
Bu temada; kurumun giiven ve prestij kaybina
ugrayacagi belirgin bir agirhga sahiptir. Ayrica
adaletsizlik algisinin artip sayginhigin azalacagi
endigeleri bulunmaktadir. Liyakat ihlalinin kuruma
etkilerinde 0c¢lincll tema olumsuz drgutsel ilkime

| 201

(%15,9) yol agmasidir. Bu konuda motivasyonun
diisecegi, calisanin baski hissedecegi, iletisimin
bozulacagi, gruplagmalarin artip dayanigmanin
azalacagi ortaya ¢ikmaktadir.

Tablo 3’e gore liyakat ihlalinin kuruma etkileri
arasinda kurum degerlerinde yozlasma (%7,8),
dérdiincu tema olarak belirlenmektedir. Burada, hak
etmeden maas alimlarinin olacagi, liyakatsizligin
normallesecegi, hak edilmeden statli elde edilecegi,
yalakaligin artacagi diistiniilmektedir.

Oran1 %7,3 olmakla birlikte nitelikli personel kaybi,
30 kez belirtilen bir husus olmustur. Onemine
istinaden ayr1 bir tema olarak ele alinmigtir. Benzer
sekilde kurumsallagmay1 engellemesi (%2,7) de ayri
bir tema olarak belirlenmistir.

Liyakat ihlalinin kuruma etkileri icerisinde aidiyet
ve baglilikta azalma yedinci tema olarak ortaya
cikmustir. Tekrar edilme oranit %1,9’dur.

Sadece iki katilimer liyakat ihlalinin olumlu etkisine
isaret etmistir. Bu farkli goriisler olumlu tema
altinda toplanmis olup, toplam icinde %0,5’lik bir

Tablo 4: Liyakat ihlalinin Caliganlara Etkileri

Tema ve Kodlar F %o
1)Bilissel Etki 88 30,5
“Yoneticiler adil degil” inancinin olusmasi 30 34,1
“Emek ve gok ¢ahigmanmn karsihgmin olmadigi” diistincesinin
yerlesmesi 27 30,8
“Liyakatle bir yere gelinmez” inancinin olugmasi 15 17.0
Arkadaglar arasi iligkilerin zayiflamas: diiglincesi 9 10,2
“Ydneticiler becerili ve yetenekli degil” algisinin olusmasi -+ 4.5
“Ne vapsam da sonucu degistiremem” inancinin olusmasi 3 34
2)Duygusal-Psikolojik Etki 80 27,8
Giiven kaybi 19 23,8
Aidiyet hissinde azalma 17 21,3
Calisanlar arasi uyumsuzlugun artmasi 13 16,2
Huzursuzlugun artmasi 12 15,0
Umitsizligin artmas 12 15,0
Stresin artmasi 2 2,5
idare-Isten sofuma 2 2,5
Bikkinhgin artmas: 2 2.5
Kiskanghgin artmas: 1 1,2
3)Davramgsal Etki 120 41,7
Performansimi diisiirme 71 59,1
Verimini diigiirme 14 11,7
Torpil arama 13 10,8
Sikdyet etme 8 6,7
Kariyer plani yapmama 5 42
Birim/kurum degistirme 3 2,5
Tevekkiil hali 3 2.5
Sessiz kalma 2 1,7
Biat etme 1 0.8




202 |

agirhiga sahiptir. Bu temada uyumlu ¢aligmanin
artacagt ve farkliliklarin  azalacagi  goriisi
benimsenmektedir.

Tablo 4, liyakat ihlalinin diger calisanlara etkilerini
gostermektedir. 132 katilimcinin goriislerinden 24
kod iiretilmis ve bu kodlar ii¢ tema altinda
toplanmigtir. Toplam frekans sayis1 288’dir. Liyakat
ihlalinin ¢alisanlara etkilerinin ilk temasi “biligsel
etki” (%30,5) olarak adlandirilmistir. Bu temada;
yoneticilerin adil olmadig1 ve emegin karsiliginin
olmadig1 diisiincesinin yerlesmesi 6nemli bir orana
(%65) sahiptir. Ayrica c¢aliganlarin diisiincesinde
liyakatle bir yere gelinemeyecegi, arkadaslar arasi
iliskilerin zayiflayacag: goriisleri de bulunmaktadir.

Tablo 4’e gore; liyakat ihlali, calisanlarda duygusal-
psikolojik etkilere (%27,8) de yol agmaktadir. Bu
temada; giiven kaybi ve aidiyette azalma (%45)
6nemli bir oranda tekrar etmistir. Ayrica,
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uyumsuzlugun, huzursuzlugun, timitsizligin artmasi
da dikkat cekici etkilerdir.

Liyakat ihlalinin ¢alisanlara etkisinin {i¢lincii
temasi, davramigsal etkilerdir (%41,7). Bu tema
altinda, en fazla kelime tekrari “performansini
digirme” seklinde olmustur  (%59). Bununla
birlikte verimin diisecegi, torpil arayisinin artacagi,
sikyet etmelerin artacagi, birim veya kurum
degisikliginin bile yapilabilecegi diisiiniilmektedir.

Tablo 5’te, liyakat ihlalinin magdura (liyakat
ihlaline ugrayan kisi) etkileri bulunmaktadir. Igerik
analizi sonucunda belirlenen 29 kod, U¢ temada
birlestirilmistir. ~ Toplam tekrar sayis1 351°dir.
Magdur, liyakat ihlalinden en ¢ok duygusal-
psikolojik olarak etkilenmektedir (%49,3). Bu
temada; magdurun, giiven kayb1 yasayacagi,
psikolojisinin bozulacagi, mutsuz olacagi ve aidiyet
duygusunun azalacagi 6nemli etkiler (%58,3) olarak

Tablo 5: Liyakat ihlalinin Magdura Etkileri

Tema ve Kodlar F %o
1)Bilissel Etki 43| 123
“Yoneticiler adaletli ve hakkaniyetli davranmiyorlar” inancinin olusmasi 200 46,5
“Ne yapsam nafile” inancimn yerlesmesi 9 21,0
“Kadro alabilmek igin torpil bulmak sart” algisimin olusmasi 6| 14,0
“Basar ve ¢aliskanlik sonug (6diil) getirmez” diisiincesinin yerlesmesi 4 9,3
“Kurumda hak ihlali normallesmis™ algisinin olusmasi 2 4.6
“Isyerimde giivende degilim-her an yerim degisebilir” diisiincesinin 2 4.6
olugmasi
2)Duygusal-Psikolojik Etki 173| 49,3
Giiven kaybi 35 20,2
Psikolojik ¢okiinti, psikolojik sorunlarin artmasi 24 139
Mutsuzlugun artmasi 21 12,1
Aidiyet hissinde azalma 21 12,1
Hayal kinkhgimmn artmasi 15 8,7
Umitsizligin artmasi 15 8,7
Kurumdan-isten soguma 13 7.5
Kizginhgin artmasi 13 7.5
Topluma, kuruma, iilkesine yabancilagma 9 5,2
is tatminsizligi 6| 3.5
Kiskanghgin artmasi 1 0,6
3)Davramssal Etki 135 384
Performans ve is veriminde diisiig 71 52,6
Isi savsaklama/kaytarma 19/ 14,1
Referans ve torpil arayisi 10 74
Sosyal iligkilerde zayiflama-aile hayatinda bozulma 10 7.4
Birim-kurum-iilke degistirme 9 6,7
Liyakatsizlere kinlenme, dinleyenlere sikayet etme 4 3,0
Mesleki-akademik gelisimin yavaslamasi 3 22
Miicadeleci ruhunu kaybetme veya hak aramadan vazgegme 3 2,2
Miicadeleye devam etmede artis 2 1,5
Haksizlig1 kabul etmeme 2 1,5
Yerine atanan kisiye zorluk ¢ikarma 1 0,7
Olumsuz aliskanhiklar edinmede artig 1 0,7
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belirlenmektedir. Magdurda hayal kirikligina yol
acacagl, Umitsizlik artisina  neden  olacagy,
kurumdan sogumanin ve kizginligin artacagi da
diger etkiler olarak degerlendirilmektedir.

Liyakat ihlalinin magdura etkisine dair ikinci tema,
davranigsal etkilerdir (%38,4) Magdurun
performansinda ve veriminde diigiis olmasi (%52,6),
en oOnemli etki olarak belirtilmigtir. Ayrica,
magdurun isini savsaklayabilecegi, torpil arayisina
girecegi, aile iligkileri de dahil olmak iizere sosyal
iliskilerinde bozulmalar yasayabilecegi ve kurum
degistirebilecegi (%35,6) de yapilan
degerlendirmeler arasindadir.

Tablo 5’e gore liyakat ihlalinin magdura etkisinde
bilissel etki (%12,3) en diigiik orana sahiptir. Bu
tema kapsaminda magdurun yodneticilerinin adaletli
davranmadiklarint  diisiinecegi (%46,5) belirgin
sekilde ortaya c¢ikmugtir. Ayrica, magdurda, ‘ne
yapsam nafile’, ‘kadro alabilmek icin torpil bulmam

sart’ inancinin yerlesecegi goriisii paylasilmistir.

5. SONUC
Liyakat ihlaline yonelik yapilan literatr
taramasinda, liyakat ihlali, bazi ¢aligmalarda

kavram olarak geg¢mesine ragmen, liyakat ihlali,
liyakat ihlali algisi, kaynaklar1 ve etkileri iizerine
yapitlmis kapsamli  bir ¢alismanin  olmadigi
goriilmistiir. Liyakat ilkesi, iilkemizde gerek
Anayasada gerekse kalkinma planlarinda, stratejiler
icerisinde hatta soylemlerde yer almakla birlikte
uygulanmasi tartismalidir. Kamuoyu vicdani bu
konuda rahat degildir. Nitekim Tirk Kamu
Personeli Sistem ve Y&netimi (izerine incelemeleri
olan Giler (2005), toplumun, kayirma sistemine
kars1 ¢iktiginy, st diizey kamu goérevlerinin siyasal
iktidar yoluyla gelip gitmesini temel alan goriis ve
diizenlemeleri desteklemedigini ileri siirmektedir.
Halkta, liyakate dayanan bir kamu personel sistemi
istegi beklentisinin olduk¢a fazla oldugunu ifade
etmektedir. Liyakatin 6nemi ve gerekliligi, gerek
devlet yonetiminde bulunan Kkisilerce gerekse
mubhalif kesimler tarafindan sik¢a dillendirmektedir.
Bu durum, ge¢misten giiniimiize kadar liyakat
ilkesinin, uygulamada geride kaldigmin bir
gostergesidir.

4.1. Kuramsal Cikarimlar

iki iiniversitede 132 galisandan gériisme yoluyla
elde edilen verilerin igerin analizine tabi tutulmasi
sonucunda liyakat ihlalinin nedenleri ve etkileri
belirlenmistir.

Kurumlarinda ve Tiirkiye genelindeki liyakat ihlali
nedenleri, benzerlik gdstermektedir. Bunlar iginden
en Onemlisi, kayirmaciliktir. Lider-iiye etkilesimi,
referans ve ftyelik gruplarmin baskisi, ydnetici
tutumu, ayrimcilik ve denetim yetersizligi diger
onemli temalar olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kayirmacilik, liyakat ihlalinin en temel nedenidir.
Siyasi  kaywrmacilik  Kizilkan  (2019) ile
Eminoglu’nun (2019) arastirmalarinda da en ¢ok
vurgulandigr gibi en ¢ok One ¢ikan kaynaktir.
Kayirmaciliga yonelik bazi katilimeilarin dogrudan
ifadeleri soyledir:

.Ise almlarda ya bizdensin ya da degilsin
noktasina gelerek siyasi goriis olarak kisi se¢me,
segilen kisilerin de yapilan ise ve toplumun ihtiyact
olan genel ahlak kurallarina uygun olmamastyla
sonu¢lanmistir. Bu da liyakatin Tiirkiye genelindeki
durumunu arz etmektedir...

...Personel aliminda birimin/boliimiin
ihtiyaglarindan ziyade yalnizca birilerine kadro
olusturmak icin  alimlar  yapildigi,  nitelikli
elemanlardan daha ¢ok sadik kisiler alma gayreti
kamu kurumlarimin suan igin kanayan yarasidir.

...Siyasi destek bulmak, bilgi, beceri, kapasite,
kabiliyet, basari, egitim diizeyinin éniinde...

Lider-iiye etkilesimi temasi, liyakat ihlalinin bir
diger kaynagidir. Gerek kurumda gerekse Tiirkiye
geneli algisinda kendi ekibini olusturma istegi ve
menfaat iligkilerinin liyakat ihlaline yol agtig
bulunmustur.

Referans ve iiyelik gruplarinin baskisi temasi
altinda; siyasi orgiitlerin baskisi temel kaynaklardan
biri olarak belirlenmistir. Ayrica {ist ydnetimin
baskisi da liyakat ihlalinin nedenleri arasinda
gosterilmektedir. Bir katilimcimin  “Kurum disi
siyasi karigmalarin olmasi, rasyonel segimleri
engellemektedir...”  seklindeki  ifadesi ¢ogu
katilimcinin diisiincelerine terciimanlik etmektedir.

Yasalara uyumun/uygunlugun denetlenmemesi,
yasalarin  esnetilmesi,  denetim  yetersizligi,
katilimceilar tarafindan hem kurumlarinda hem de
Tiirkiye genelinde liyakat ihlali nedenleri arasinda
gosterilmigtir.  Kizilkan  (2019) aragtirmasinda;
siyasal kaymrmacilik ile liyakatsizlik sorununa
yonelik yasal mevzuatta engelleyecek kararlarin
oldugunu ancak uygulamada buna engel
olunamadigini, bu sorunlarin ise kamu personel
yonetiminin yozlagsmasina neden oldugunu ortaya
koymustur. Eminoglu (2019) aragtirmasinda,
genellikle hukuki olarak bir eksikligin olmadigini
ve sozlii snavlardaki sorunun, uygulama ve
uygulayanlardan kaynaklandigini saptamistir. Ayni
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arastirmada, idarenin takdir yetkisine ve Oznel
degerlendirmesine birakilan alanin ¢ok genis
oldugu, buna karsilik yeterli bir denetimin olmadig,
sozlii sinavlarda kamu yonetimi agisindan Snemli
olan seffaflik ve hesap wverilebilirlik ilkelerinin
islemedigi sonuglarina ulagilmistir.

Calismamizda katilimcilarin biiyiik bir ¢ogunlugu,
kurum agisindan liyakat ihlalinin olumsuz etkilerine
isaret ederken, sadece iki katilimei liyakat ihlalinin
calisanlar arast uyum sagladigi ve farkliliklart
azalttig1 seklinde olumlu ifadelerde bulunmuslardir.
Liyakat ihlalinin kuruma etkisinin baginda
performans diigiisii yer almaktadir. Bunu kurumun
itibarsizlasmasi, olumsuz orgutsel iklim, kurum
degerlerinde yozlagma, nitelikli personel kaybi,
kurumsallasmay1 engelleme, aidiyet ve baglilikta
azalma izlemektedir. Bazi katilimcilarin direkt
ifadeleri bu olumsuz sonuglara vurgu yapmaktadir:

..Kurumlarmm ulagmaya c¢alistigr yiiksek basari
kriterlerinin yerine getirilememesi, liyakatsizligin
ve sistemsizIligin bir sonucudur.

Olumsuz etkisi olur. Ise gore adam degil de adama
gore is oldugundan is diizeni bozulur. Kendi
adammizi  aldigimizda emir verme soz konusu
olmuyor, bir rica gibi olur. Liyakatsiz kisi, is
yapmayabiliyor  veya  yapamiyor.  YOnetici,
elemanmindan istedigi performanst goremiyor. Bu
kez yénetici, isi bilen elemanin yiikiinii artiryor ...
Yazinda, liyakatsizligin olumsuz etkileri oldugunu
ortaya koyan birgok arastirma mevcuttur (Sahin &
Sahin, 2016; Kizilkan, 2019; Gokdeniz & Oztiirk,
2017). Yapilan arastirmalarda is ylikiini arttirmasi
ve kurumun hedeflerine ulagmasinda gecikmelere
yol agmast (Kizilkan, 2019), kamu hizmetlerinde
verimsizlige yol agmasi ve iist kademe ydneticiler
ile kurum personeli arasinda kopukluk yaratmasi ilk
siralarda  yer alan olumsuz sonuglar olarak
belirlenmistir (Sahin & Sahin, 2016). Ayrica
liyakatsizligin kamu sektoriiniin geri kalmighginda
kritik bir rol oynadig1 ve kamu sektorii orgiitlerinin
gelismesinin  Oniindeki en biiyiik engel oldugu
bulgulanmistir (Mushtaque, Jariko, Sgndergaard
Hvid & Jhatial, 2017).

Liyakat ihlalinin diger ¢aliganlar ve liyakat ihlaline
ugrayan kisiler agisindan etkileri; bilissel, duygusal-
psikolojik ve davranigsal etki temalar1 altinda
toplanmistir. Diger g¢alisanlar agisindan en 6nemli
etki davramissal ve biligsel diizeyde gergeklesirken,
magdur agisindan, duygusal/psikolojik diizeyde
gergeklesmektedir. Magdurun, o6zellikle giiven
kayb1 ve ruhsal ¢okiintii yasadigi belirlenmistir. Bu
tespit, ¢alismanin en 6nemli bulgular1 arasinda olup;
literatire katki potansiyelindedir. Bir katilimcinin
su sozleri garpicidir:

...Hem kendi hayatimda hem ydéneticilik yaptigim
donemlerde karsi karsiyya kaldigim durumlarda
livakat ihlalinin hem kurum igi hem kurum disi
olumsuz yansimalart oldugunu gordiim. Basta kigi
psikolojisi ve daha sonra toplumsal yansimalar
agisindan  bir iilkenin karsi karsiya kalacagi en
onemli sorunlardan birisi olarak gériyorum.
Ozellikle genglerin gelecege bakisini, kurumlara ve
devlete olan giivenini sarsan, insanlart yilginliga,
umutsuzluga ve hatta Ulkeyi terk etme noktasina
goturen tramvatik bir suregtir.

Gerek caliganlar gerekse magdur acisindan, bilissel

etkide; “yoneticilerin adaletli olmadiklar’” ve
“emegin  karsiliginin  olmadigr”  fikri  One
¢ikmaktadir.

Duygusal-psikolojik etkide; given kaybi, aidiyet
hissinde azalma ve calisanlar arasi uyumsuzlugun
artmasi one ¢ikan yansimalardir. Davranigsal etki
temasinda; performansi diislirme, verimini azaltma,
torpil arayigi Onemli yansimalar olarak ortaya
¢ikmaktadir. Liyakat ihlalinin ¢alisanlara olumsuz
etkilerine iliskin bazi ifadeler soyledir.

...Calismanin  gereksiz oldugu inanct ve algisi
yayginlasmakta. Calisilarak bir yere
gelinemeyecegi inanci emek verme ve iiretme
cabasint diisiirmekte ...

... Insanlarin adalet algisi sarsildigi icin genelde
mutsuz ¢alisanlar haline gelmekte...

... Yetenek ve becerilerini gelistirmek, hak etmeye
calismak yerine torpil arama yoluna veya politik
iliskilere yonelme olmakta...

..Isyerinde uzun vadeli bir gelecek kurgulama
amact giderek yok olmakta, kurum sadece mesai
doldurulan yer olarak algilanmakta.

...Sonugta kisiler devlet yonetimine olan inang¢larini
kaybedip, toplum icerisinde vurdumduymaz, bencil
ve en sonunda ¢ikarci bireyler haline gelmektedir.

Katilimeilar, goriismeler esnasinda, firsat bulduklar
taktirde kendilerinin de benzer girisimde (torpil
arama) bulunacaklarmi ifade etmiglerdir.
Performans1  artirmak yerine destek arama
¢abalarina girisilmesi arastirmanin énemli bulgular
arasinda gosterilebilir. Kizilkan’in (2019)  yaptig
aragtirmada da benzer sonu¢ elde edilmistir.
Arastirma igerisinde, katilmcilarin, daha Once
kayrilmaya maruz kalmayan kisilerin de firsat
olmast durumunda bdyle bir yola basvurmaya
haklarinin oldugunu diislindiikleri ifade edilmistir.
Ayrica arastirmada, Tiirkiye’de liyakatsizlik ve
siyasal kayirmacihigin -~ toplum tarafindan
bilinmesine hatta bundan sikéyet¢i olmasina ragmen
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bu durumu kaniksadiklari da yer almistir. Bu
kaniksamanin  6nemli nedenleri zarar goérme
korkusu ve bir seyi degistiremeyecegi inanci olsa
gerek. 1ki  katihmcmin  ifadeleri  durumu
Ozetlemektedir.

...Cok yakin bir siire iginde baska bir iiniversitede
yillarca doktor é&gretim iiyesi kadrosu bekleyen
deneyimli arastirma gorevlisi arkadasimizin yerine
disaridan neredeyse hi¢ deneyimi olmayan, kuruma
hi¢bir emegi olmayan kisiler atandi. Durum hem
bolimde hem de fakiiltede rahatsizlik yaratsa da
kimse bunu yuksek tondan dillendirmedi. Belki
kadro gelir umuduyla, bazilar: da aman bize bir sey
olmasin, bir zarar gérmeyelim diisiincesindeydi...

Hi¢c kabullenmedim, hi¢ vazgecmedim de ama
elimden gelen bir sey yok. Simdilik isi oluruna
bwraktim. Ulkeden gitme istegim oldu, béyle
diigiinmezdim ama simdi diisiiniiyorum. Ulke béyle
olacaksa ¢ocuklarim gitsin...

4.2. Uygulamaya Déniik Cikarimlar

Liyakat ihlalinin 6nlenmesinin en &énemli yolu,
basta yasa ve yonetmeliklere uygun hareket
etmektir. Orgiitlerde ise alimlarda ve atamalarda
uzmanlik giicii ve yasal gii¢ dikkate alinmalidir.
Ancak iiyelik ve referans gruplarinin giicii daha
fazla etkili olabilmektedir. Orgiitiin davranis
ortintiistinde bir denge vardir. Bu dengeyi digsal bir
gucle degistirmek, Orgiitin davranis boyutunda,
ahlaki ve yasalliktan, kayirma ve yozlasmaya dogru
kaymaya neden olur. Bu nedenle siyasi giiciin yasal
ve  uzmanlk  giiclinin  Oniine gegmesi
engellenmelidir. Ise alim, terfi ve atamalarda
uzmanlk, bilgi, beceri, deneyim, Kisilik
uygunlugunun dikkate alinmasi sadece kurumsal
degil ayn1 zamanda memleket meselesi olarak ele
almmalidir. Ise alma/atama/terfi sistemi disaridan
hicbir miidahaleye izin vermeyecek sekilde
diizenlenmelidir. Bu kapsamda objektif ig tanimlar
ve kriterler, objektif sinav ve degerlendirme,
merkezi smav, adil sinav komisyonu, izlenebilir
miilakatlar getirilebilecek dneriler arasindadir.

Objektif smav ve degerlendirme yapilmasi
noktasinda, merkezi sinavlarin liyakat ihlalini
Onlemede etkili bir yontem oldugu

diisiiniilmektedir. Benzer sekilde, Kizilkan (2019)
tarafindan yapilan aragtirmada da, katilimcilarin,
kamu personel se¢iminde yapilan merkezi atama
sinavlarina olumlu baktiklart bulgusuna ulasilmstir.
Eminoglu’nun (2019) aragtirmasinda da
katilimcilarin,  “Seffafliga  yo6nelik,  kamera
kullanimi, tutanak tutulmasi, noter huzurunda canli
yaymn yapilmasi, smnav esnasinda gozlemcinin
olmast vb.” seklinde Onerilerde bulunuldugu
belirtilmistir. Kura ¢ekme, soru ¢ekme yontemleri

daha  adil
saglamaktadir.

milakat ~ yapilmasinda  yarar

Kurumsallagma, liyakat ihlalini 6nlemekte diger bir
oneridir. Bu kapsamda; yonetimin profesyonel
davranmasi, kayirmaciligimm  ve  ayrimciligin
kaldirilmasi, dis baskilarin 6nlenmesi ve hak arama
yolunun agik olmasi 6nerilmektedir. Kanimizca aile
ve oOrglin egitiminde yurttaslik  bilincinin
olusturulmasi énemlidir. Bu nedenle degerler, insan
haklari, gérev ve sorumluluk bilinci gibi konularin
tim egitim boyunca verilmesi yararli olabilir.
Oncelikle liderlerin ve yetiskinlerin bu anlamda
dogru davraniglarla 6rnek olusturmasi gerekir.

Liyakat ihlalinin, bilingli bir tercih oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Ciinkii karar alicilar,

takdir yetkisi olan kisiler, liyakate uygun
davranilmas1  gerektigini bilen kisilerdir. Bu
kisilerin ise alm, atama ve terfilerde isin

gerektirdigi nitelikler yerine, cesitli gerekgelerle
yetersiz, niteliksiz kisileri tercih etmelerinin bagka

bir aciklamasi yoktur. Arastirmaci Oztiirk’iin
(2002)  belirttigi  gibi, Anayasada  goérevin
gerektirdigi  niteliklerden baska higbir ayrim

gOzetilemez gibi oldukca kesin bir hiukim s6z
konusudur. Bu bakimdan kamu kurumlarinin bu
Anayasal Ilkeyi ihlal etmemeleri gereklidir.

Ise alim, atama ve terfilere ait tiim siireglerin
seffaflik icerisinde yapilmasi hem caliganlara hem
de halka, liyakatin gozetildigi konusunda giiven
verici  olacaktir.  Yoneticilerin  bulunduklari
pozisyonlara nasil geldikleri de sonraki siirecin
nasil ilerleyecegini etkilemektedir. Arastirma
icerisinde de ifade edildigi gibi takdir yetkisine
sahip olan yoneticilerin liyakat yerine sadakat veya
baska sebeplerle bulundugu konuma gelmesi, onun
secimlerini de etkilemekle birlikte liyakat ihlalinin
normallesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla bu
tiir yetkileri olan kisilerin kurumsal, toplumsal
faydayr dikkate alan se¢imler yapmasi Gnem arz
etmektedir. Bu noktada hem kurumsallagsmanin
saglanmasi hem de egitim ve farkindalik olusturma
onemli hale gelmektedir.

Islam’da liyakatin 6nemini gosteren ayetler ve
hadisler s6z konusudur. Kur’an’da Nisa Suresinin
58. Ayetinde yer alan, “Allah, size, emanetleri
mutlaka ehline vermenizi ve insanlar arasinda
hitkmettiginiz  zaman  adaletle  hiikmetmenizi
emrediyor. Dogrusu Allah, bununla size ne giizel
ogiit veriyor! Siiphesiz ki Allah, hakkiyla isitendir,
hakkwyla gorendir” ifadesi gorevin ehline verilmesi
gerektigini  vurgulamaktadir  (Diyanet  Isleri
Baskanlhig1 [DIB], t.y.). Liyakate yonelik bir hadis-i
serifte, Peygamberimiz (SA) huzurundakilere sz
sOylerken bir bedevi gelip kiyametin ne zaman
oldugunu sormustur. Peygamberimiz ise soyle
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cevap vermistir: “Emdnet zayi' edildigi vakit
kiyameti bekle”. Bedevi eméneti zayi etmenin nasil
oldugunu sordugunda, Peygamberimizin (SA)
cevabt; “Is, ehli olmayana yéneltilip dayandirildig
zaman kiyameti bekle” (Sofuoglu, 2013) seklinde
olmustur. Mevlana da, toplumda barisin, adaletin,
huzurun saglanmasinin ancak ehliyet ve liyakat
sahibi insanlarin is basma getirilmesiyle miimkiin
olabilecegini ifade etmistir (Y1ldiz, 2015).

Oz olarak, Uzbay’in (2020) belirttigi gibi, liyakati
takdir etmeyen ve liyakat kriterlerine gore
Orgiitlenmeyen  higbir  kurum ve  kurulus
stirdiiriilebilir bir basar1 elde edemez, kalici bir
deger yaratamaz. Bu nedenle liyakatli insana
yatirim en dogru strateji olarak goriilmelidir.

4.3. Akademik Oneriler

Liyakat ihlali algisi, kaynaklar1 ve etkilerinin diger
devlet ve vakif {iniversite personeli, diger kamu ve
6zel kurumlarimn personeli bakis agisiyla incelenmesi
Onerilebilir. Boylece vakif tniversiteleri ile kamu
iiniversiteleri arasinda karsilagtirma yapma imkani
elde edilebilir. Ayrica diger kamu ve o6zel
kurumlardaki liyakat ihlali algisi, kaynaklar1 ve
etkilerinin farklillk gdsterip gostermeyecegi de
belirlenebilir. Ayrica meritokrasi ihlalinin bir ¢iktis1
olan hafi liderligi, tim boyutlariyla derinlemesine
aragtirilmasi gereken bir konudur.

Her tiirlii dis miidahaleye kapali, saglikli isleyen bir
liyakat sistemi ve wuygulanmasi konusunda
Tirkiye’ye oOzgii bir model gelistirmek {izere
calisma yapilmasinin da anlamli olacagi akademik
oOneri olarak yapilabilir. Liyakat ihlali, kaynaklar1 ve
etkileri konusunda gelistirilecek olcek ile liyakat
ihlalinin ~ farkli  degiskenlerle olan iliskisi
(performans, baglilik, vatandaglik, kaytarma vb.) de
arastirilabilir.

Verimlik ve etkinlik artigi igletme yoOnetiminin en
arzu ettigi sonuglar arasindadir. ‘Ise gére adam’
ilkesi, yonetimin bilim haline gelmesinde c¢ok
onemli teorisyenler olan; Fayol (2005), Taylor
(2005) ve Weber’in (2006) tavizsiz uygulanmasini
istedigi ilkeleri arasindadir. Maksimum verimlilik
ve refahmn temel unsurlari arasinda bu ilke yerini
almaktadir. Kamuda verimlilik ve etkinlik artisi ile
liyakat iliskisi tiim boyutlariyla irdelenebilir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amaci giitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: TUm yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigint belirtir.

Etik Onay: Insan katilimcilar1 iceren ¢aligmalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal arastirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilagtirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alimugtir.
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