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ABSTRACT

The concept of merit is a multidisciplinary concept
that has been the subject of different researches in
sociological, historical, cultural, religious/ mystical
and organizational behavioral disciplines. Although
it has been attributed importance in every period of
history, it is not possible to say that the phenomenon
of merit, which has emerged as a principle that has
been tried to be implemented ‘systematically’ in
recent years all over the world and in our country,
has not been studied much in academic circles
compared to its place and importance in our daily
lives. As a result of the literature review, it is
observed that the studies conducted in the context of
organizational behavior and on the basis of the merit
variable are generally carried out in the public sector
and qualitative analyses are intensively used as
research methods, and there are very few
quantitative studies. The purpose of this study, in
which the document analysis method was used, is to
make some determinations and suggestions for the
definition of the concept, its origin, the relationship
between the concept of merit and the concepts used
to define it, the concept of merit in the international
literature, the characteristics of the concept of merit
/ meritorious behaviors, and the development of a
merit perception measurement tool within the
framework of the information obtained from some
studies on merit.

Keywords: Merit, Merit Perception Measurement
Tool, Meritocracy, Favoritism
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Liyakat kavrami sosyolojik, tarihi, kiiltiirel,
dini/tasavvufi ve orgiitsel davranis bilim dallarinda
farkli arastirmalarin 6znesi olmus multidisipliner
bir kavramdir. Tarihin her déneminde kendisine
onem atfedilmekle birlikte, son yillarda tim
diinyada ve ilkemizde “sistemli” bir sekilde
uygulanmaya calisilan bir ilke olarak kargimiza
cikan liyakat olgusunun, giindelik hayatimizdaki
yeri ve 6nemine kiyasla, akademik cevrelerde ¢cok
fazla calisildigini soylemek mimkiin degildir.
Yapilan literatiir taramasi sonucunda Orgiitsel
davranis bilim dali baglaminda ve liyakat degiskeni
temelinde yapilan ¢alismalarin genellikle kamu
sektoriinde gergeklestirildigi ve arastirma yontemi
olarak nitel analizlerin yogun bir sekilde
kullanildig1, ¢cok az sayida nicel arastirmanin var
oldugu goriilmektedir. Dokiiman analizi metodunun
kullanilmis oldugu bu calismanin amaci; liyakat
konusunda yapilan birtakim calismalardan elde
edilen bilgiler cergevesinde kavramin tanimi,
kokeni, liyakat kavraminin kendisini tanimlamada
kullanilan ~ kavramlarla  iliskisi, uluslararasi
alanyazinda liyakat kavrami, liyakat
kavraminin/liyakatli davraniglarin  6zellikleri ile
liyakat algist 6l¢me araci gelistirilmesi i¢in bazi
tespitler yapmak ve 6nerilerde bulunmaktir.

Anahtar Kelimeler: Liyakat, Liyakat Algisi Olgme
Araci, Meritokrasi, Kayirmacilik.
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1. Giris

Insanlar bireysel ya da toplumsal ideallerini gerceklestirmek icin bircok calisma yaparlar.
Kanunlar koymak, kurumlar ihdas etmek, insanlari egitmek vb. birtakim faaliyetler
insanoglunun ideallerini gergeklestirilmesi i¢in en temel faaliyetlerdir. Ancak idealize
ettigimiz hususlar -6zellikle toplumsal dinamikler agisindan- hicbir zaman ylizde yiiz
ger¢eklesmez. Mesela insanin var oldugu ilk andan itibaren hem bireysel hem de toplumsal
bir talep olarak adalet en temel ihtiyaglardan birisi olarak kabul edilmekte, diinyadaki biitiin
toplumlar ve insanlar agisindan 6nemsenmektedir. Terazinin bir kefesine adalet idealinin
gergeklesmesi i¢in ylizlerce yildir yapilan ¢alismalar; yazilan kitaplar, makaleler, egitim-
Ogretim faaliyetleri, adalet kurumlarinin ingas1 ve adaleti tesis etmek icin feda edilen canlari
vb. koyup, diger kefesine ise insanlarin adaletin hangi diizeyde oldugunu ifade eden
kanaatlerini koydugumuzda bu kadar ¢abaya ragmen adaletin saglanamadigini gormek hig
de yadsinamayacak sonugtur. Ciinkii teorik olarak idealize ettigimiz bir olgunun toplumsal
olarak gergeklesmesi nerdeyse imkansizdir. Bu sonug adaletin goreliligi yani sira, insanlar
eliyle inga edilecek bir olgu olmasindan kaynaklanmaktadir. Adalet kavramina benzer olan
bir bagka kavram da liyakattir. Hatta bir¢ok kaynakta adalet ve liyakat kavramlarinin aynm
climle icinde gectigi; birbirlerini tamamlayan kavramlar oldugu da goriilmektedir. Bu
sebeple bu iki kavramin diyalojik bir iliskisi oldugu (karsilikli etkilesim tizerine kurulu)
ifade edilebilir.

M. Bahtin'in ifadesiyle “Dildeki her sézciik baskasindan izler tasir” (Ergeg, 2021: 453).
Nispeten kurumsallasmis bir adalet idealine ragmen arzu edilen adalet noktasina
ulasilmamissa hentiz kurumsallasma ¢abalarinda emekleme asamasinda olan liyakat idealine
nasil ulasilacaktir? Bu sorunun cevabini bulmak i¢in dncelikle iizerinde durulan bu kavramin
dogru tanimlanmasi ve anlasilmasi gerekmektedir.

Liyakat, neredeyse tiim insanligin iizerinde ittifak ettigi ya da edebilecegi bir kavramdir.
Bununla birlikte, sosyal bilimlerdeki diger bir¢ok kavram gibi hem tanimlanmas1 hem de
Olciilmesi konusunda -en azindan ulusal alanyazin agisindan- heniiz akademik bir ittifak
olusmamistir. Bunun en biiylik sebepleri olarak; liyakat kavraminin bircok kavramla
yakindan iligkili olmas1 ve liyakatin tanimlanmasinin zorlugu, liyakatin 6lglimiiniin zor
olmasi ve 0znel yargilarin 6l¢iim isine miidahil olmasi, veri toplama probleminin yani sira,
teoride herkesin benimsedigi, uygulanmasini istedigi bir kavram olmakla birlikte, pratikte
isine gelenlerin ihlal etmekten ¢ekinmedigi bir husus olmasidir. Liyakat uygulamalarinin
Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi ve yasalarinda diizenlenmis olmast da bu ihlalin 6niine
gecememektedir. Kavramin tarihsel anlamina ek olarak, etik bir uygulama oldugu
diisiincesinin daha yaygin olmasi, kisilerin algi ve anlayislarina gore farkli sekilde
degerlendirilen bir kavram olmasi, anlasilmasi ve hayata gecirilmesinde farkli
uygulamalarin ortaya c¢ikmasina vesile olmustur. Bu c¢alismada, yukarida bahsedilen
hususlara deginilerek, liyakat kavramindan anlasilan ve anlasilmasi gereken, liyakat
kavraminin kamu ve 6zel sektor i¢cin anlami, liyakat 6l¢limiiniin kimlerle ve nasil yapilmasi
gerektigi gibi birtakim hususlar izah edilmeye ¢alisiimistir.

2. Liyakat Kavram

“Liyakat” kavrami Arapg¢a kokenli olup, “Bir kimsenin, kendisine i verilmeye uygunluk,
yvaragsiwrlik durumu, degim” ve “kifayet” gibi manalara geldigi, “liyakatli” kavraminin ise
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“liyakati olan, basarili, yetenekli, degimli” anlaminda kullanildig1 goriilmektedir. (TDK
Sozlugi, 2011, s. 1590).

Arapca lyk kokiinden gelen liyakat “yakisma, layitk olma” sbézctigiinden alintt olup
“yakist1” fiilinin vezninde masdaridir. Kelimenin gegtigi en eski kaynak ise, Sinan Pasa
tarafindan 1482 tarihinde telif edilen Tazarruname adli eserdir (Nisanyan Sozliik, 2025).

Acar (2012, s. 32), liyakat kavraminin, “layik olma, yarasirlik, uygunluk, yeterlilik ve
kifayet anlamlarini karsilayan” ve “personelin gérevin gerektirdigi niteliklere, egitim, bilgi,
beceri, gorgii, kiiltiir, yetenek, altyapr” sahip olmasi gerektigini de ifade etmektedir.
Demirbilek (2023, s. 4)'e gore ise liyakat, “zekd ve becerilerin toplami olarak algilanir,
ancak egitim niteliklerinin veya egitim becerilerinin belgelendigi bir siire¢” olarak da
goriilir.

Liyakat kavrami, “idarenin ihtiyaglar: ve beklentileri ile adayin bilgi, beceri, deneyim ve
kabiliyetlerinin miimkiin oldugunca yiiksek oranda ortiismesine isaret eder” (Uz, 2016, s.
59-60). Kayar (2020) "1n ifadesiyle liyakat “insanin gorevini basarili bir bi¢cimde yapabilme
giicii” seklinde ifade edilmekte, “layik, uygun ve yeterli olma” manalarina da gelmektedir
(Kayar, 2020"dan Akt., Izci ve Yildiz, 2022, s. 228). Liyakat “bir isi ya da gérevi yapmaya
layitk olmak; o isi hakkiyla ve layikiyla yerine getirmeye muktedir olmak” demektir.
“Semsiye bir kavram ” olarak liyakat, “akil, bilgi, tecriibe, ¢calisma gayreti, ehliyet, ustalik,
kidem, beceri, maharet, yetenek, kapasite, yeterlilik, kifayet” kavramlarinin bir iist bileseni
(Olmez Memioglu, 2025, s. 144) olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Liyakat, kadim Tiirk kiiltiiriniin her doneminde yonetim olgusuyla birlikte var olmus,
tarih boyunca dnemsenmis bir kavramdir (Kiygak, 2014, s. 913). Tiirklerin islam dinini
kabulii ile yonetimsel bir olgu olan liyakat, Tiirklerin inan¢ diinyalarini da isgal etmistir.
Ciinkii Islami y&netimin temelinde adalet; adaletin objektif bir yansimasi olarak da liyakat
vardir. Nitekim “Hz. Peygamber (sav) ehliyet ve liyakate uygun olmayan akrabalarin devlet
islerinde gorev almasina hi¢hir zaman onay vermemistir” (Gilingor, 2019, s. 113-114).
Benzer bir¢ok ayetin oldugu Kur'an-1 Kerim de Necm Suresinin 39. ayetinde Allah (c.c.)
mealen; “Dogrusu insana ¢alismasindan baska bir sey yoktur” demek suretiyle insanin elde
edecegi faydalar1 onun ¢alismasina baglamistir (Yazir, 2013).

Acar ve Ertek (2019, s. 429), liyakat kavraminmin “bir kiside bulunmasi gereken,
vatanseverlik, sadakat, tevazu, fedakarlik, giivenilirlik, liderlik, sorumluluk, gayretlilik, iyi
niyet, takim oyunculugu, iletisime aciklik ve sosyal uygunluk” gibi birtakim sifatlar1 da
icerdigini ifade etmislerdir. Yine Acar ve Ertek (2019, s. 430) liyakatin 6ziinlin herhangi bir
“kisiyi bir makama (goreve) atarken onun verilecek vazifeyi yapabilirlik kapasitesi”
oldugunu ifade etmislerdir. Liyakat, “bir insanin degerli oldugu alandaki 6zel bir kudreti
veya yeteneginden olusur” (Hobbes, 2010 "dan Akt., Aydin, 2012, s. 58). Liyakat, “kamu
hizmetine girmenin, hizmet icerisinde ilerleme ve yiikselmenin ve her tiirlii gorevlendirme ve
odiillendirmenin  yalnizca yeterlilik ve basart olgiitiine dayandirilmas:” anlamina
gelmektedir (Camur, 2020, s. 462). Ergiil (2017, s. 103)'iin anlatimiyla Mevlana liyakati,
“bilgi, deneyim ve erdem unsurlarini i¢eren bir set olarak degerlendirir”. Mevlana ya gore
liyakatin, dogustan gelen bir vasif degil, 6grenme, bilgi edinme ve deneyim kazanma
suretiyle alinan egitim ve gosterilen ¢aba ile kazanilabilecegini kabul eder. Geng yasta {ist
diizey gorevlerde bulunulmasini “deneyimli olmak” kaydiyla uygun goriir.
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Alic1 (2019, s. 71)"ya gore liyakat ilkesi, “bir gorev veya is kapsaminda onu ifa edecek
olan kisinin ozel bir bilgiye, yetenege, uzmanliga ve tecriibeye sahip olmasi” anlamina
gelmektedir. Liyakat sistemi “yénetim giiciiniin, yetenek ve kisilerin bireysel tistiinliigiine
yani liyakate dayandigi yonetim bigcimidir” (Dilek, s. 18). Camur (2020, s. 462)'a gore
liyakat sisteminde, “kamu yonetiminde yapilacak tiim atamalar ve yiikselmelerde giivenilir

ve gecerli bir yarisma sinavinin varligini veya onceden belirlenmis objektif kriterlere uygun
olarak, ilgili hizmetlere uygun niteliklerin esas alinmasini gerektirmektedir” denilmek
suretiyle liyakatli uygulamalar {izerinden bir liyakat sistemi tanimlandigi goriilmektedir.

Uygulamalar tizerinden bir diger tamimlama Cagatay ve Kizilkaya (2021, s. 253)
tarafindan Hermanowicz (2019) den yapilan iktibasta goriilmektedir. Hermanowicz'e gore
liyakat ¢alisan personelin ortaya koydugu performansla ilgilidir. “Performanslar belirli
baglamlar i¢in deger yaratir, performanslar ve liyakat kaniti gerektiren grup arasinda
islevsel bir iligki vardir. Performanstaki degisim liyakat derecelerini belirler. Potansiyel
performans esasina gore ¢ikarilabilir, ancak degerli olmak icin liyakat kaniti gerektiren
grupla ilgili kriterlere gére iyi performans géstermelidir”.

Acar (2012)a gore liyakat, “gerekli nitelikleri tasryan kiginin kamu hizmetini yiiriitmek
tizere kamu personeli olmayt hak etmesi” durumunu niteleyen bir kavramdir. Bu ilke, kim
hizmet icin gerekli deger ve bilgiye sahipse o kisinin siyasal partilere ve is basindaki kamu
gorevlilerine yakinligina bakilmadan igse alinmasi anlamina gelmektedir. Liyakat, “kamu
hizmetini yerine getirme gorevinin ehline teslim edilmesidir’ seklinde tanimlanmis ve
kavram sadece kamu isvereni tarafindan uygulanmak zorundaymis gibi dar anlamda izah
edilmistir.

Yukaridaki tanimlardan goriilecegi tizere liyakat oldukca farkli sekillerde ve farkli bakis
acilartyla tanimlanmaktadir. Sonraki boliimde liyakati tanimlamakta kullanilan bazi

kavramlara deginilecektir.
3. Liyakati Tammlamada Kullanilan Kavramlar

Literatiirde adalet, ehliyet, sadakat ve giiven gibi kavramlarin liyakat kavrami
tanimlamakta kullanildigi, liyakat kavramu ile birlikte anildig1 goriilmektedir. Adalet, “hak
ve hukuka uygunluk, hakki gézetme” (TDK Sozlugi, 2011, s. 24), ehliyet, “ustalik, uzluk”,
ehliyetli, “yeterli, ehliyetli olan” (TDK Sozlugi, 2011, s. 765), sadakat, “i¢cten bagllik,
saglam, giiclii dostluk” (TDK Sozligi, 2011, s. 2000), giiven, “korku, ¢ekinme ve kusku
duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat” (TDK So6zligi, 2011, s. 1012), manalarina
gelmektedir. Liyakat kavraminin zit anlamlis1 olarak kayirmacilik kavraminin (Ak ve Sezer,
2018, s. 742), uluslararasi alanyazinda ise es anlamlis1 olarak merit ya da meritokrasi gibi
kavramlarin kullanildig1 goriilmektedir. Bu hususa daha tekrar deginecegimizi ifade ederek
oncelikle liyakat ve ehliyet kavramlarina odaklanalim.

Acar (2012), liyakati “kamu hizmetini yerine getirme gorevinin ehline teslim edilmesidir”
seklinde tanimlamis, tanim geregi isinin ehli olanin liyakatli oldugunu ifade etmistir. Bu iKi
kavram (liyakat ve ehliyet) ¢ogunlukla birlikte ve bazen de birbirinin yerine
kullanilmaktadir. Ancak her isinin ehli olan kisinin liyakatli oldugundan s6z edilemez.
Ornek vermek gerekirse, isinde ¢ok basarili olan bir makine operatdriiniin ise ge¢ gelmek
gibi bir aligkanli1 varsa ya da is disiplinine uymayan bagka tavir ve davraniglar1 varsa, bu
kisi, “isinin ehli” veya “isinde ¢ok mahir” bir ¢alisan da olsa, caligma dilizenini bozmasi
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sebebiyle ya hi¢ istihdam edilmeyecek ya da kisa siirede isten ayrilmasi s6z konusu olacaktir.
Dolayisiyla liyakat ehliyeti icinde barindiran daha kapsayict bir kavram olarak
disiiniilmelidir.

Ehliyet ve giiven kavramlar1 da siklikla birlikte kullanmilmaktadir. Ibn Haldun'un {inlii
eseri Mukaddime'de devlet yoneticilerinin hem ehliyet sahibi hem de giivenilir kisiler olmast
gerektigi ifade edilmekte ancak “liyakatin giiven ve sadakatten énde tutulmasi” gerektigi
ifade edilmektedir (Camur, 2020, s. 467-468). “Baskasina hizmet ederek para kazanmanin
tabii bir gecim yolu olmadigr” m ifade eden Ibn Haldun, hizmet islerinde dort farkli calisan
tipi tarif etmistir. Birincisi “lizerine aldigi gorevi hakkiyla gorebilecek ve isine
giivenilebilecek dogru bir kimse” dir, iKincisi “isine de emanet ve dogruluguna da
giivenilmeyen kimsedir”, tglinclisii “igini ve gérevini yapabilecegine giivenilir ise de,
emanet ve dogruluguna giivenilmez”, dordiinciisii ise “emanet ve dogruluguna giivenilirse
de iginin ehli olmaz”. Tbn Haldun bu dort tip calisandan miimkiinse hem isinin ehli hem
giivenilir olan ¢alisanin istihdam edilmesini, bu miimkiin degilse, akilli olan kimsenin ikinci
tip calisan1 da asla istihdam etmemesi gerektigini soyler. Peki birinci tip calisan
bulunamiyorsa hangi calisan daha saglikli olacaktir? Ibn Haldun bu durumda “hain ise de
isinin ehli olan tercih edilir”, ¢linkii isverenin “mal ve egyasini zayi etmemesi icin tedbirler
alimir ve imkan dairesinde hiyanetinden sakinilir” diyerek isinin ehli olmanin daha énemli
oldugunu vurgulamistir (ibn Haldun, 1996, s. 329-330).

Cangelik (2016, s. 87-88), Osmanli devlet yonetiminde liyakat-sadakat iliskisini divan
siirleri baglaminda arastirdigi calismasinda, sadakat ve liyakatin devlet yonetiminde
ayrilmaz iki temel unsur oldugunu, bu iki kavramin birbirlerini engelleyici mahiyetinin
bulunmadigini ve hatta sadakatin “livakati tesvik edici, onu daha kaliteli pozisyona getirici”
etkisi oldugunu ifade etmektedir. Sadakat (sidk) bir¢ok dini kaynakta ahlaki vasiflar arasinda
sayilmaktadir. Yazar, Osmanli yonetim anlayisinda sadakatin liyakat kavraminin iizerinde
konumlandigin1 ve fakat liyakatsiz sadakatin kabul gérmedigini ifade etmektedir. Ayrica
Osmanli devlet yonetiminde liyakat ve sadakatin ihlali sebep oldugu zarara istinaden

cezalandirilmakta, ancak sadakati ihlal eden davranis ve uygulamalar affedilmemektedir.

Ibn Haldun'un Muakaddime'sinde ifade ettigi liyakat ve giiven iliskisi ile Cangelik
(2016)'in ¢alismasinda bahsedilen sadakatin liyakate Gistiinliigli goriiniirde birbiri ile ¢eligse
de aslinda 6zii itibariyle aynidir. Liyakat ve sadakat kavramlarinin birbirine Ustlinliiglinden
ziyade istihdam edilen kisinin verdigi hizmetin mahiyetin ne oldugu hangi mevhumun daha
onemli olduguna karar vermemizi kolaylastirmaktadir. Liyakat 6zii itibariyle sadakat ve
giiven kavramlarini da kapsayan bir sekilde anlasilsa da, bu hususlar TDK Soézliigiinde
acikca ifade edilmediginden ayr1 kavramlar gibi degerlendirilebilir. Eger bu kavramlar ayri
diisiiniiliirse, devlet yonetimi s6z konusu oldugunda sadakatin veya giivenin, liyakat ve
ehliyetten daha oncelikli oldugu, adi isler s6z konusu oldugunda ise liyakat ve ehliyetin daha
oncelikli oldugu diisiiniilebilir.

Nitekim Kurtoglu (2012, s. 145-146), onemli mevkilerde bulunan siyasetcilerin
danismanlarin1 segerken danigmanlarin liyakatli olmasi kadar sadakatlerine de dikkat
edilmesi gerektigini, benzer sekilde bilimsel ¢alismalar yapilirken se¢ilen yardimcilarin “en
iyi” yerine “yeterince iyi” ama “kendini o ¢alismaya adamis kimseler” olmasinin ¢ok daha
onemli oldugunu ifade etmektedir.
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Liyakat kavraminin tanimlanmasinda es anlamli olarak kullanilan “kifayet” kelimesi ise,
“bir isi yapabilecek yetenekte olma, yeterlik” manalarina gelmektedir (TDK SoézlIigi, 2011,
s. 1439). Nitekim Gok (2019, s. 41), “liyakat ilkesine yeterlik sistemi de deni/ir” diyerek bu
iki kavramin anlam bakimindan ayni oldugunu ifade etmistir. Oncelikle liyakat kavraminin
karsiligi olan kifayet kelimesinin “yeterlik” mi yoksa “yeterlilik” seklinde mi

kullanilacagina deginelim. TDK Soézliiglinde bu konuda herhangi bir ayrim yapilmamis
olmasia ragmen, Alan ve Giiven (2021), “beceri ve yetenek kavramlarinin karsiliklar
olarak da” kullanilabilen bu kavramlardan yeterlik (competence) kavraminin daha kapsayici
oldugunu ifade etmekte, “en genel bicimde mesleki yeterlik” olarak degerlendirilmesi
gerektigini ifade etmektedirler. Yeterlilik (competency) kavraminin ise “yeterlik kavramini
olusturan 6geleri temsil ettigini”, birgok konuda yeterlilik sahibi birinin mesleki a¢idan
yeterli olacagini ve yeterlik kavraminin “gerceve bir kavram” oldugunu belirtmektedirler.

Miinhal bir kadro i¢in miiracaat eden sadece bir kisinin varligi durumunda, miiracaat
edenin, isin tanimi ve igin gereklerine uygunlugu istihdam edilmesi icin yeterli olabilecektir.
Diger bir ifade ile, mesleki yetkinlikleri haiz olan kisi, asgari sartlar1 tasiyarak istihdama
elverigli sayilabilecektir. Eger miinhal kadro i¢in miiracaat edenlerin sayis1 daha fazla ise ne
yapilir? Tabii olarak Oncelikle miiracaat eden kisilerin miinhal kadro i¢in yeterli olup-
olmadigina bakilir. Buna bagl olarak yeterlik sartin1 saglayan kisilerin sayisi kadro
sayisindan fazla ise bu kisiler i¢cinden en liyakatli olan adayin/adaylarin tespit edilmesine
gayret edilir. Yani “yeterlilik vel ya da yeterlik liyakat i¢in gerekli ve fakat yeterli degildir .

Liyakat ve adalet kavramlarima baktigimizda olduk¢a yakin bir iliski goriilmektedir.
Yukarida ifade edildigi iizere TDK sozliiglinde adalet, “hak ve hukuka uygunluk, hakk
gozetme” olarak tanimlanmaktadir. Adaletin gozetilmesi ve adil davranig, liyakat
mevhumuna 6nem gostermeyi gerektirir. Diger taraftan liyakatli uygulamalarin hayatin her
alaninda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da adaletin saglanmasi igin gereklidir. Yani adalet
ve liyakat kavramlar1 anlam olarak birbirine olduk¢a yakin olsa da birbirlerinden farkli ve
birbirlerini besleyen “diyalojik kavram” lardir.

Ozgelik ve Yilmaz (2019, s. 93), liyakat kavrami icerisinde yer alan, onu agiklayan ve
tanimlayan alt kavramlarin incelenmesi ve kavrama katkilarinin degerlendirilmesini liyakat
kavraminin kapsamini anlamak ve anlam biitiinliigii saglamak acisindan zaruri gérmekte,
kavrami tanimlayan bilesenlerin istthdam saglayan kuruluslar tarafindan degisik 6nem
seviyelerine sahip oldugunu ifade etmektedir.

Liyakat kavraminin ¢ogu kez sistem, ilke, uygulama gibi kelimelerle birlikte kullanildig:
goriilmektedir. Glineyi (2021: 1057), “Liyakat, kamu personel sisteminde uygulanmasi
gereken esaslardan biri olarak nitelendirildiginde “ilke”; liyakati esas alan uygulamalar
biitiinii olarak degerlendirildiginde ise “sistem” olarak adlandirilabilir” diyerek liyakat
ilkesi ve liyakat sisteminin nerelerde kullanilmasi gerektigine dair bir Onermede
bulunmustur. Ancak bu kullanimin birtakim problemler doguracagi degerlendirilmektedir.
Oncelikle liyakat kavrami sadece kamu personeli i¢in uygulanmasi gereken bir husus
degildir. Yonetilen her ne varsa (isletme, kurum, grup, aile vs.), liyakat kavrami bu yapida
bulunmalidir. Liyakat sadece kamu kurumlarina hasredilecek kadar dar bir ¢ercevede
distintilmemelidir. Liyakat kavramina “sistem” kelimesinin eklenerek kullanilmasinin da
ithal kavramlar1 kullanma aligkanliginin bir devami olarak diisiiniilmektedir (spoils system,
meritocracy system gibi). Ozellikle orgiitsel davranis s6z konusu oldugunda farkli
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dinamiklere ve kiiltiirlere sahip olan iilke ve bolgelerde tiretilen kavramlarin yerelde tiretilen
akademik c¢alismalarda kullanilmasi anlam erozyonuna ugrayabilmekte kullandigimiz
kavram ve olgekler mevcut durumu yansitmakta bazen yetersiz kalabilmektedir (Giinay,
2022, s. 39). Bu sebeple anlam agisindan kiiltiirel hassasiyeti olan liyakat gibi kavramlarin
bu cografya i¢in ihtiva ettigi manalarin ne olduguna bakmak daha dogru bir yaklasim
olacaktir. Dolayisiyla liyakat sistemi ifadesi yerine “liyakat tilkiisii” kullaniminin daha
dogru olacag diisiiniilmektedir.

Ulkii, TDK Sozliigiinde (2011, s. 2445), “amag edinilen, ulasilmak istenen sey, ideal;
insant  duygular diinyasimin iistiine yiikselten ve hi¢hir zaman tam olarak
gerceklestirilemeyecek olan, yalnizca erisilmesi istenen amag olarak kalan kilavuz ilke,
mefkiire, ideal, vizyon, gercekte olmayip yalniz diisiincede tasarim bi¢iminde var olan,
valnizca diisiince ile kavranabilen sey, ideal ” anlamina gelmektedir. Kavramin, “..... hi¢chir
zaman tam olarak ger¢eklestirilemeyecek olan, yalnizca erisilmesi istenen amag olarak
kalan kilavuz ilke, mefkiire, ideal, vizyon” kisminin liyakat kavraminin genel hususiyetlerini
tam olarak yansitan Tirkce bir kavram olmasi miinasebetiyle liyakat sistemi yerine,
kavramin “liyakat iilkiisii” olarak kullanilmasinin daha dogru olacagi degerlendirilmektedir.

4. Meritokrasi ve Liyakat ilkeleri

Literatiir taramasina gore yaygin kanaat, meritoktasi kavraminin, ilk defa Ingiliz sosyolog
ve politikact Michael Dunlop Young'in “The Rise of Meritocracy 1870-2033”
(Meritokrasinin Yikselisi 1870-2033) adli kitabinda yer aldigidir. Ancak kavrami ilk
kullanan kisi Ingiliz endiistri sosyologu Alan Fox tur. Fox, Ingiltere'de yayimlanan Sosyalist
Yorum (Socialist Commentary) dergisinde kaleme aldigi, “Sinif ve Esitlik” baslikh
makalede meritokrasi kavramini, “egitligi engelleyen” bir kavram olarak gormekte,
bugiinkii anlamindan oldukga farkli bir sekilde kullanmaktadir (Camurcuoglu, 2022, s. 271).

Gok (2019, s. 42), “Tiirk egitim sisteminde liyakat (meritokrasi) esasli egitim
yoneticiligi” baslikli ¢aligmasinda, 131 yonetici pozisyonunda olan toplam 26 6gretmenin
yer aldig1 arastirma grubunda “meritokrasi kavraminin tam olarak anlasilamadigini” tespit
etmistir.  Arslanargun  (2012) ve Altin&Vatanarttiran (2014)'da  benzer sekilde
caligmalarinda meritokrasi ve liyakat kavramlarinin tam olarak anlasilamadigini ifade
etmislerdir (Gok, 2019, s. 54).

Meritokrasi, cinsiyet, ik, sinif gibi farkliliklardan bagimsiz olarak bireyleri layik
olduklari sekilde ve ¢abalariin karsiliginda ddiillendirmek ve bu baglamda mutlak bir esitlik
saglamaya calisan sosyal bir sistemdir (Castilla & Benard, 2010, s.543). Liyakat ve ona
temel teskil eden ehliyet kavramlarinin ge¢misi ¢cok daha eskiye dayansa da liyakat
ilkeleri/prensipleri baslig1 altinda yapilan agiklamalarin neredeyse tamami A.B.D. Liyakat
Sistemleri Koruma Kurulu'nun “Liyakat Sistemi Ilkeleri” ne dayanmaktadir (Giineyi, 2021,
s. 1058). https://www.mspb.gov/ adresinde yer alan dokuz ilke asagida 6zetlenmistir;

Isgiiciine katilimda esitlik; istihdam edilecek kisiler nitelikli olmali, secim ve terfiler
adaylara firsat esitligi saglayan rekabete dayali seffaf bir sekilde belirlenmeli, adaylarin
yetenek, bilgi ve becerilerine gore isttihdam edilmeleri saglanmalidir.

Bagvuru serbestiyeti ve mahremiyeti; bir pozisyon i¢in bagvuran adayin siyasi goriis, 1rk,
renk, din, milliyet, cinsiyet, medeni durum, yas veya engellilik durumlarina bakilmadan adil
ve esit muamele gérmeleri anayasal haklarina ve mahremiyetlerine saygi gosterilmelidir.
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e [Esit ise esit iicret 6denmesi; ulusal, yerel ve 6zel sektor iicret skalasi goz onilinde
bulundurularak performansi artiracak iicret uygulamalarinin gergeklestirilmesi

saglanmalidir.
e Diiriistliik; ¢alisanlar diiriist ve kamu yararin1 gézeten davranislar sergilemelidir.

e Etkinlik ve verimlilik; federal isgiiciiniin etkin ve verimli kullanilmasi
saglanmalidir.

e Performans degerleme; calisanlarin isi gerektirdigi optimum performansi
sergilemesi gerekmekte olup performansi diisiik olan ve bu durumu diizeltmeyen
calisanlarin isten ayrilmasi saglanmalidir.

e [Egitim; calisanlarin is yasamlari boyunca, isin gerektirdigi egitimleri diizenli
olarak almasi saglanmalidir. Bu sekilde hem bireysel hem de orgiitsel performans
artacaktir.

e Kayirmacilik ve partizanlik yasagi; bu ilke geregince c¢alisanlar keyfi
uygulamalardan, partizanliktan ve kayirmaci davranislardan korunmali, kamu
gorevlilerinin sahip oldugu niifuzlarin1 siyasal baski araci olarak kullanmalari
engellenmelidir.

e Kamu yararinin ihlalini bildirme; calisanlar herhangi bir kanun, kural veya
diizenlemenin ihlali ile koti yonetim uygulamalarini yetkili kurumlara
bildirdiginde koruma altina alinmalidir.

Benzer sekilde tilkemizde de 657 Sayili Devlet Memurlari Kanunu'nun 3. Maddesinde
temel ilkeler, siniflandirma, kariyer ve liyakat olarak belirtilmistir.

e Smiflandirma: (Degisik: 31/7/1970-1327/2 md.) Devlet kamu hizmetleri
gorevlerini ve bu gorevlerde ¢alisan Devlet memurlarini gérevlerin gerektirdigi
niteliklere ve mesleklere gore siniflara ayirmaktir.

e Kariyer: Devlet memurlarina, yaptiklart hizmetler igin liizumlu bilgilere ve
yetisme sartlarina uygun sekilde, siiflar1 i¢inde en yiiksek derecelere kadar
ilerleme imkanini saglamaktir.

e Liyakat: Devlet kamu hizmetleri gorevlerine girmeyi, siiflar i¢inde ilerleme ve
yiikselmeyi, gorevin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu
sistemin esit imkanlarla uygulanmasinda Devlet memurlarin1 giivenlige sahip
kilmaktir.

Sipahi (2022, s. 9), liyakat ilkesinin gerekliliklerini ifade ederken “esitlik, yarisma,
mesleki basari, adil ve uygun iicretlendirme” kavramlarini saymistir. Ozgelik & Yilmaz
(2019, s. 94-97), ise liyakat ve ehliyetli ¢alisanlarin sahip olmasi gerek nitelikleri;
“vatanseverlik, sadakat ve baghlk, sorumluluk, gayretlilik, liderlik, takim oyunculugu ve
iletisim giicii” seklinde siralamislardir.

Bagimsiz bir kurul olan A.B.D. Liyakat Sistemleri Koruma Kurulu tarafindan ilan edilen
ilkeler, iilkemizde T.B.M.M. tarafindan ihdas edilen yasa ve yonetmelikler ya da farkli
yazarlar tarafindan kaleme alinan liyakat ilkeleri ve liyakatli kisilerin nitelikleri aslinda ayni
konunun farkli kisi ve kurumlar tarafindan degerlendirilmesinin dogal bir sonucudur.
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Liyakat konusunun Kkiiltiirel, sosyal, ekonomik ve hukuksal yonii itibariyle liyakat
caligmalarinda analiz diizeylerinin farkli olmas1 normaldir. Bu sebeple liyakat kavraminin,
kavraminin muhataplar1 agisindan yeniden iiretilmesi biiylik 6nem arz etmektedir.

5. Kamu ve Ozel Sektér Acisindan Liyakat

Alanyazin tarandiginda, liyakat kavrami ile ilgili ¢alismalarin ¢ogunlukla kamu
kurumlarinda yapildigi, 6zel kurumlarda yapilan ¢aligmalarin sayisinin olduk¢a az oldugu
gorilmektedir. Kamunun bir iilkedeki en biiyiik isveren olmasinin yani sira kamuya ait olan
tiim kurumlari milletin tamamina ait olmasi, liyakat uygulamalarinin kamu sektoriinde
daha fazla 6Gnemsenmesine yol agmaktadir. Kamu isletmelerinin kar1 da zarar1 da millete ait
olacaktir. Ancak ozel isletmelerde kar/zarar konusu ¢ogunlukla yoneticileri ve sermaye
sahiplerini ilgilendiren konulardir (Ak ve Sezer, 2018: 753). Bir baska deyisle, 6zel
isletmelerin liyakat uygulamalarina bagli olmasi rasyonel bir zorunluluktan kaynaklanir ve
bu durum asla goz ard1 edilmez. Ozel sektorde liyakat kavrami yoneticilerin ve sermaye
sahiplerinin yani sira o isletmede calismak i¢in bir miinhal kadroya miiracaat ederek nesnel
Olciiler baglaminda ise daha layik oldugu diisiiniilen kisileri de ilgilendirir. Bu kisiler daha
liyakatli olmalarina ragmen ise alinmiyorsa bile bu isletme yoneticilerinin veya sermaye
sahiplerinin bir tercihi olarak kabul edilir ve bu tercihe saygi duyulur. Ancak sermaye
sahipleri yoneticilerin keyfi davranislart sonucu liyakat sahibi olmayan kisilerin istihdam
edildigini disiiniirse, bu durumda ilgili yoneticinin bir bedel 6demesi s6z konusu
olabilecektir.

Kamu kurumlarinda ise yoneticilerin -olumsuz sonuglara ¢ogunlukla kendileri
katlanmadiklar1 i¢in- keyfi davranislar sergilemesi s6z konusu olabilmektedir. Kamu
sektorlinde c¢alisanlarin bir kismi, kendisine verilen yetki c¢ercevesinde, diger kamu
calisanlarini belirleme giiciine erisir. Aslinda kamu yonetiminin liyakatli olmasi, kamu
kaynaklarmi kontrol eden Kkisilerin, “foplumun ‘en iyi’ ve ‘en zeki’ler tarafindan
yvonetilmesini ve idare edilmesini, toplumsal kaynaklarin da ‘yetenek’ ve ‘basari’ temelinde
dagitimn ifade etmektedir” (Yildiz, 2016: 143). Ancak ¢ogu zaman bu ger¢eklesmez.
“Diinyada gizli issizligin ve verimsizligin en ¢ok goriildiigii sektor, kamu sektorleridir. Bu
durumun bir¢ok sebebi olmakla birlikte en temel noktanin devlet olma geleneginin bir kdriki
amact giidiilmeksizin kolektif bir bilin¢le isliyor olmasidir” (Acar vd., 2018: 654).

Liyakat kavrami teoloji, tarih edebiyat ve hukuk gibi disiplinlerde ele alinan bir konu
olmakla birlikte ¢ogunlukla kamu yonetimi alaninda tartisilmaktadir (Yilmaz ve Cakici,
2021: 196). Disiplinleraras1 bir kavram olarak liyakatin kamu yonetimi agisindan en énemli
tarafi, kamu yoneticisi, kamu ¢alisan1 ve kamu ¢aligan1 adaylar1 yan1 sira geride kalan tiim
halki da ilgilendirmesidir. Liyakat kavraminin yonetimsel ve ekonomik boyutu hem kamu
hem de 6zel isletmeler i¢in 6nemliyken, sosyolojik boyutu daha ¢ok kamu isletmeleri ile
ilgilidir. Bu sebeple liyakat olgusunun kamu sektorii yani sira 6zel sektorde de calisilmasi
onem arz etmektedir.

6. Liyakatin Ol¢iilmesi Problemi

Liyakat algisin1 6lgmek i¢in ulusal alanyazinda kullanilan tek bir 6lgek bulunmaktadir;
Liane M. Davey ve arkadaslar1 (1999) tarafindan gelistirilen “Liyakat Ilke Tercihleri
Olgegi” (Preference for the Merit Principle). Olgek tek boyuttan olusmakta ve 15 farkli ifade
icermektedir. Bu olgcek Topdemir ve Oncer (2020) tarafindan Tiirkgeye cevrilerek
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kullanilmis, Sever (2021) tarafindan orijinali kullanilmistir. Sipahi (2022) ise bu 6lcegi
Tiirk¢e soru ifadelerine ¢evirerek kullanmistir (Sipahi, 2022, s. 20).

Ulkemizdeki issizlik problemi goz éniinde bulunduruldugunda, 6zellikle kamu isvereni
tarafindan yapilan alimlarda bu 6l¢egin liyakat algisini dlgme diizeyi sorgulanabilecektir.
Diger sorularin islem ve dagitim adaletini ¢cagristirdigi bu dlgekte ise alimlarla ilgi yalnizca
iki ifade bulunmaktadir;

“Is yerinizde personel temin siirecinde ayni diizeyde zekaya sahip oldugu diisiiniilen
adaylardan ¢aliskanlik kriterine gore mi ise alim yapilir?

“Is yerinizdeki personel alim siirecinde, basvuru yapan kisilerin bu ise ihtiya¢ duyma
diizeylerine dikkat edilir mi?”

Birinci ifadede, cevaplayicinin -eger ise alim siirecinde gorevli degilse- dogru bir cevap
verebilmesi ihtimali oldukca azdir. ikinci ifadede ise, ise alim siirecinde, ise girmek icin
bagvuran adaylarin muhtaclik durumu sorgulanmiyorsa -bdyle bir durum kamu ve 6zel
isletmeler i¢in uygulamada ¢ok miimkiin gériinmemektedir- ifadenin 6lcekte yer almasi
anlamsiz hale gelecektir.

Cagatay ve Kizilkaya (2021), “Stratejik Insan Kaynaklar: Yénetimi Aracimn Liyakate
Esas Goriislerle Olan Iliskisi: Saghk Calisanlart Ornegi” baslikli calismalarinda, 6rneklem
olarak Ordu ilindeki 6zel ve kamu hastane ¢alisanlarindan anket formlar1 araciligiyla veri
toplamuslardir. Anket formunda “Liyakat Ilkeleri Olcegi” olarak adlandirilan ve 15
maddeden olusan bir 6lgek yer almaktadir. Calismada Olce§in kaynagi ve ne sekilde
olusturulduguna dair bir bilgi bulunmamaktadir. Ayrica kullanilan 6lgegin gecerlik ve

giivenilirlik analizleri de bulunmamaktadir.

Gok (2017), “Tiirk Egitim Sisteminde Meritokrasi ve Liyakat Esasli Yonetici Yetistirme,
Atama, Degerlendirme Sistemi ile Liyakatli Yonetici Niteliklerinin Incelenmesi: Bir Karma
Yontem Arastirmasi” baslikli tez calismasinda iki farkli 6lgek gelistirmistir; "Egitim
Yoneticiligi Liyakat Olgegi” ve “Liyakatli Egitim Yoneticilerinin Nitelikleri Olgegi”. Benzer
Olceklerin diger meslek gruplari i¢in de gelistirilmesi gerekir. Ancak burada dlgiilen esas
hususun “cevaplayicilarin liyakat algisi” oldugu unutulmamalidir.

Ozdemir (2013), tarafindan yapilan ¢alismada “yéneticilerin algilanan liyakat diizeyleri
Mayer ve Davis’in (1999) 6 ifadeli Yetenek Olgegi” ile dlgiilmiistiir. Ozdemir (2013, s.
105)'in ifadesiyle “yonetici yetenegi ya da liyakati” ifadesiyle yoOneticinin liyakati
yetenegiyle ayni kabul edilmistir. Halbuki yetenek liyakati olusturan onlarca unsurdan
sadece birisidir. Dolayisiyla Olgegin kapsam ve goriinlis gecerliligine sahip oldugu
stiphelidir. Tek boyutlu bir degisken olsa bile iktibas edilen bir dl¢egin dogrulayici faktor
analizinin yapilmasi bilimsellik a¢isindan 6nemlidir.

Turan ve Yilmaz (2021) tarafindan yapilan “Siyaset-ahlak-liyakat iliskisi baglaminda
belediye meclis iiyeleri ve muhtarlarin kendilerini nasil degerlendirdigini ve gergekte nasil
olduklarimi belirlemeye yonelik bir arastirma” baglikli caligmalarinda literatiir taramasi
sonucu elde ettikleri Glgek ifadelerini Sereflikochisar meclis iiyeleri ve muhtarlarina
yoneltmis elde edilen bulgulari degerlendirmislerdir. Ancak ¢alismada sadece Cronbach
Alpha testi sonuglar1 verilmis diger gegerlilik/giivenilirlik testleri ile ilgili herhangi bir
raporlama yapilmamaistir.
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Yukarida verilen 6rneklerden anlasilacag tizere liyakatin 6lgtilmesi konusundaki 6l¢me
ara¢ ve islemlerinde bazi eksikliklerin oldugu muhakkaktir. Liyakat kavraminin
disiplinleraras1 6zelligi, liyakat kavraminin kendisi ve 6l¢giilmesi konularina farkli agilardan
yaklasilmasin1 zorunlu kilmaktadir. Orgiitsel davranis disiplini acisindan bakildiginda,
liyakat, cogunlukla kendisinden bahsedilen, gerceklesmesi arzu edilen ve fakat kolaylikla
Olclilemeyen bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Burada en 6nemli husus liyakat
kavramimin goreliligidir. Yoneticiler, calisanlar, calismaya aday olan kisiler ve bunlarin
disinda kalan kisiler i¢in liyakat kavrami bagka seyler ifade edebilmektedir. Bunu bir 6rnekle
izah etmeye calisalim; Bir futbol takimi sahaya ¢iktiginda teknik direktoriin, ilk 11°de sahaya
¢ikan oyuncularin, yedek kuliibesinde bulunan oyuncularin ve her bir taraftarin farkli kadro
degerlendirmeleri s6z konusu olabilmektedir. Gergekte teknik direktor en dogru karari
vermis olsa da diger kisiler (kadroda olmayan futbolcular, rakipler, taraftarlar vb.) kadroda
kimin olmasi1 gerektigi, kimin oynamaya daha layik oldugu konusunda farkli diigiinceler
sergileyebilmektedir. Dolayisiyla liyakat kavraminin goreliligi bu dl¢limlerde kendine yer
bulabilmelidir. Orgiitsel agidan liyakat 6lgiimii farkli pozisyonda olan kisilerin birbirini
degerlendirmesine imkan vermelidir. Bu 6lgme isleminin i¢ tutarliligi agisindan oldukga
onemlidir. Ciinkli insanlar kendileri ile ilgili ifadelerde daha comert, bagkalar ile ilgili
ifadelerde daha tutumlu olabilmektedirler.

Bu baglamda genel bir liyakat Olgeginin, “esitlik, yarisma, kariyer, simiflandirma,
giivence, adil ve yeterli iicret ve hukuka uygunluk” (Goniilagar, 2014, s. 6) ilkeleri
cergevesinde, liyakat kavramina iligkin tanimlari en genis bi¢cimde kapsayacak sekilde,
Oznel, orgiitsel, sektorel ve toplumsal baglamda 6lgiilmesi 6nerilmektedir.

Liyakat Olceginin olusturulmasinda kullanilacak yol haritasinin  ana hatlarina
baktigimizda oncelikle “liyakatin mi yoksa liyakat algisinin m1 6l¢iildiigii” konusunda karar
verilmelidir. Calisanlarin liyakati performanslarindan bagimsiz diigiiniilemez; hatta
cogunlukla performanslarina baglidir. Ancak her calisan diger ¢alisanlar hakkinda tam ve
dogru bilgilere sahip olamaz. Bu sebeple ancak kendisi hakkinda dogru cevaplar vermesi
miimkiindiir. Digerleri konusunda verecegi cevaplar ¢cogunlukla nesnellikten uzak bireysel
algiya dayali cevaplar olacaktir. Dolayisiyla liyakati degil, “liyakat algisi” m1 6lgen bir
Olcme aracinin gelistirilmesi miimkiin olacaktir.

Krech ve Crutchfield (1967) in ¢alismasindan 6zetle Bayat (2014, s. 7-8), tutum, algi ve
inang ve Kanaatlerin “dolayli olarak” 6lgiilmesi gerektigini ifade etmektedir. Tutum algi
inang ve kanaatlerin ¢evresel etkilerle sekillendigi, bu konudaki dl¢timlerin degisebilecegi,
6l¢iim araclarinin gegerlilik ve giivenilirliginin son derece dnemli oldugu ve 6l¢me aracinda
yer alan ifadelerin Gl¢iilmesi istenen hususlar1 ne derece temsil ettiginin de gegerlilik ve
giivenilirlige direkt etki ettigini ifade etmektedir.

Liyakat algis1 Olgegi gelistirilirken yukarida ifade edilen hususlara uygun bir madde
havuzunun gelistirilmesi gerekir. Madde havuzun olusturulmasinda alaninda uzman
(tercihen egitim fakiiltesi Tiirk¢e, Tiirk Dili ve Edebiyati alanlarinda c¢aligan)
akademisyenlerden yardim alinmalidir. Liyakat kavraminin oldukga genis bir kapsama alani
olmasi sebebiyle Goniilagar (2014) tarafindan ifade edilen ilkeler ¢ercevesinde ve dort temel
boyutta madde havuzu olusturmak oldukc¢a zorlayici bir problem olacaktir. Olusturulan bu
madde havuzunun bagka akademisyenler tarafindan okunmasi ve elestirilmesi saglanarak
madde havuzundaki ifadelerin 6lgiilmek istenen liyakat algisi konusunu giiglii bir sekilde
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Ol¢iip Olgemeyecegi; ifadelerin anlasilabilir olup olmadigi sorulacak, uygun olmayan
ifadeler ¢ikarilacaktir.

Daha sonra bir pilot ¢calisma yapilip toplanan veriler gegerlilik ve giivenilirlik acisindan
analiz edilecek, agimlayici faktor analizi yapilarak dlgek ifadelerinin faktor yiikleri kontrol
edilerek yeterli puan1 alamayan ifadeler ¢ikarilacak ve ifadelerin hangi boyutlar altinda
toplandigina bakilarak yeniden degerleme yapilacaktir. Uygulanmasinda teknik olarak
sakinca gorilmeyen Olcek nihai olarak uygulanacak, sonuglar1 rapor edilerek
yayimlanacaktir. Bdylelikle ulusal literatiirimiizde oldukg¢a ihtiya¢ duyulan sonuglari
Olctilebilen, birbiri ile kiyaslanabilen bir “liyakat algis: ol¢egi” ortaya ¢ikacaktir.

Sonuc ve Oneriler

Liyakat son donemde 6zellikle kamu igvereni s6z konusu oldugunda siklikla giindeme
gelen, toplumun her kesimi tarafindan dikkatle izlenen ve gerektiginde toplum tarafindan
tepki verilen bir konudur. Liyakat ve benzeri kavramlarla ilgili tarihi deneyimlerimiz
olmakla birlikte, gecmiste oldugu gibi gilinlimiizde de ihlal edilen bir husus oldugunu
sOylemek yanlis olmayacaktir. Bu konuda yapilan caligmalarin sihhatli bir sekilde
yapilabilmesi i¢in genellikle alanyazinda kullanilan ithal kavramlar yerine zaten
Tiirkcelestirdigimiz kavramlarin kendi anlamlar1 ¢ercevesine kullanilmasinin daha dogru
olacagi degerlendirilmektedir. Liyakat, adalet, kifayet, sadakat, giiven ve hak gibi
kavramlarin, birbirlerinin alternatifi degil tamamlayicisi oldugu gerekgesiyle, kavrami
arastirdigimiz konunun baglaminda kullanmanin daha dogru olacag degerlendirilmektedir.
Liyakat farkli tabakalara mensup kisiler i¢in farkli anlamlar tasiyabilir. Calisanlar,
isverenler, kamu ve 6zel sektor kuruluslari, hukuk, din ve toplumsal vb. agidan liyakat farkl
sekilde algilanabilir. Bu sebeple farkli kisi ve kurumlar agisindan liyakat kavrami farkl
sekillerde tanimlanabilmelidir. Liyakat sistemi ya da meritokrasi yerine 1srarla “liyakat
tilkiisii” kavraminin kullanilmasi gerekir. Liyakat tilkiisiinii insa edecek ilkeler ise her sektor
icin ayr1 ayri tespit edilmelidir. Tehlikeli is kollarinda is sagligr ve giivenligi daha
onemliyken rekabetin yogun oldugu sektorlerde giivenilirlik daha onemlidir. Hangi ise
kimin layik oldugunu belirleyen esas husus bizatihi isin 6zellikleridir. Bu sebeple is tanimi

ve is gereklerinin liyakat taniminda vurgulanmasi gerekir.

Bir diger husus liyakat ¢alismalarinda kamu-6zel sektor ayrimidir. Sihhatli bir 6l¢iim ve
degerlendirme yapilabilmesi i¢in bu ayrimin mutlaka yapilmasi gerekir. Ciinkii kamu ve 6zel
sektorde liyakat mevhumu ayni sekilde ortaya ¢ikmaz. Kamuda daha sik, 6zel sektorde daha
nadir goriilecegi varsayilan liyakat ihlallerinin Ol¢iilmesi konusunda farkli olgeklerin
uygulanmasi s6z konusu olabilir. Bu sebeple her iki sektdrde de Tiirk calisma hayati ve
kiltirine uygun Olgeklerin  gelistirilerek veri toplanmasi, ulasilan bulgularin
degerlendirilmesinin hem liyakat kavraminin 6rgiitsel davranis alanindaki yolculuguna, hem
de ¢aligma hayatimiza 6nemli katkilar yapacagi degerlendirilmektedir.

Kimin hangi ise ne kadar layik oldugunu 6l¢gmek imkansizdir. Ancak bireylerin liyakat
algilarin1 6lgmek miimkiindiir. Gelistirilecek 6l¢eklerin bireylerin kendi liyakat diizeylerini,
kurumlarina iliskin liyakat algilarini, sektorlerine iliskin liyakat algilarini ve toplumsal
liyakat algilarin1 6lgebilecek araglarin gelistirilmesi hem test-yeniden test imkani saglayacak
hem de farkli veri setlerinin kiyaslanmasini saglayacaktir.
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Extended Summary

Merit is a concept on which almost all humanity agrees or could agree. Nevertheless, like
many other concepts in social sciences, there is not yet an academic consensus on both its
definition and measurement (at least in terms of national literature). The biggest reasons for
this are; the fact that the concept of merit is closely related to many concepts and that it is
difficult to define merit, the measurement of merit is difficult and subjective judgments are
involved in the measurement process, the problem of data collection, as well as the fact that
it is a concept that everyone adopts and wishes to be implemented in theory, however, it is a
matter that, if it suits them in practice, they do not hesitate to violate. The fact that merit
practices have been regulated in the Constitution and laws of the Republic of Turkey does
not prevent this violation. In addition to the historical meaning of the concept, the fact that
the idea that it is an ethical practice is more widespread and that it is a concept that is
evaluated differently according to the perceptions and understandings of individuals has led
to the emergence of different practices in its understanding and realization. In this study,
some issues such as what is understood and should be understood from the concept of merit,
the meaning of the concept of merit for the public and private sectors, with whom and how
merit measurement should be carried out have been tried to be clarified by addressing the
above-mentioned issues. Merit is an issue that has been on the agenda frequently in recent
times, especially when it comes to public employers, and is carefully monitored by all
segments of society and reacted to by society when necessary. While we have historical
experiences with merit and similar concepts, it would not be wrong to say that it is an issue
that is violated today, as it was in the past. In order to carry out studies on this subject in a
sound manner, it is evaluated that it would be more appropriate to use the concepts that we
have already translated into Turkish, within the framework of their own meanings, instead
of the imported concepts generally used in the literature. On the grounds that concepts such
as merit, justice, competence, loyalty, trust and right are complementary rather than
alternatives to each other, it is deemed more appropriate to use the concept in the context of
the subject we are researching. Merit may have different meanings for people belonging to
different strata. Merit may be perceived differently in terms of employees, employers, public
and private sector organizations, law, religion, society, etc. For this reason, the concept of
merit should be defined in different ways for different people and organizations. Instead of
merit system or meritocracy, the concept of ‘merit ideal’ should be used persistently. The
principles that will build the ideal of merit should be determined separately for each sector.
While occupational health and safety is more important in dangerous business lines,
reliability is more important in highly competitive sectors. The main issue that determines
who is qualified for which job is the characteristics of the job itself. For this reason, job
description and job requirements should be emphasized in the definition of merit.

Another issue is the public-private sector distinction in merit studies. This distinction
must be made in order to make a sound measurement and evaluation. Because the
phenomenon of merit does not occur in the same way in the public and private sectors. It
may be possible to apply different scales for the measurement of merit violations, which are
assumed to be more frequent in the public sector and less frequent in the private sector. For
this reason, it is considered that developing scales suitable for Turkish working life and
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culture in both sectors, collecting data and evaluating the findings will make substantial
contributions both to the journey of the concept of merit in the field of organizational
behavior and to our working life.

It is impossible to measure who is deserving of which job and how much. However, it is
possible to measure individuals' perceptions of merit. The development of instruments that
will measure individuals' own merit levels, their perceptions of merit regarding their
organizations, their perceptions of merit regarding their sectors and their perceptions of
social merit will provide both test-retest opportunities and moreover enable the comparison
of different data sets.
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Ek bilgiler

Cikar ¢atismast bilgisi: Yazar(lar), calismada kendi agilarindan ya da diger taraflar
acisindan ¢ikar ¢atismast bulunmadigini kabul etmektedir.

Destek bilgisi: Calismada herhangi bir kurulustan destek saglanmamustir.

Etik onay bilgisi: Bu makale etik onay gerektirmemektedir.
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