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Oz

Liyakat sistemi; kamu hizmetlerine ve kamu kuruluslarina alinacak kisilerin ise alinmasinda yeterliliklerini dikkate alan
bir sistemdir. Tirk Devlet Memurlart Kanunu’nda liyakate yonelik dizenlemelerin kismen de olsa yeterli oldugu, asil
sorunun bu yasalarin uygulanmast asamasinda oldugu distnilmektedir. Kamu 6rgiitlerinde, liyakatsizligin Gst
dizeyde yasandigi ve olumsuz etkiler yarattugr tartistimaktadir. Bu calismada, kamu personelinin liyakat sistemi
hakkindaki distnceleri belirlenmistir. Veriler, gériisme formu yoluyla, iki farkli kamu tniversitesi personelinden
kolayda 6rnekleme yontemiyle toplanmistir. Goriismeler 2019 yili Ocak-Ekim aylart arasinda yapilarak 69’u akademik,
63’1 idari olmak tzere toplam 132 katilimctya ulasilmustir. Verilerin analizinde; tanimlayici istatistiklerin yani sira ki-
kare analizi, tek O6rneklem ve bagimsiz Srneklemler t-testinden yararlanilmustir. Liyakat sisteminde, duyurularin
yapildigi ve basvuru firsatinin herkese esit olarak sunuldugu gérusiine katilanlar yiksek iken miilakatlarin adil yapildig
ve calisanin adil 6dillendirildigi goriisiine katilanlar cok disiiktiir. Ise alim, terfi ve atamalarda basta yasa ve
yonetmeliklerin tam olarak uygulanmast olmak tizere uzmanlik, bilgi, beceri, deneyim, kisilik uygunlugunun dikkate
alinmasi ve sagliklt bir liyakat sisteminin olusturulmasi gerektigi onerilmektedir.

Apnahtar Kelimeler: Liyakat, Liyakat sistemi, Universite, Universite Personeli

The Perception of Public Employees on Merit System

Abstract

The merit system is a system that takes into account the competence and qualifications of people to be recruited to
public services and public institutions. It has been evaluated that the regulations on merit in the Turkish Civil
Servants Law are partially sufficient, and the main problem is at the stage of implementation of these laws. It is
argued that incompetence is experienced at a high level and creates negative effects in public organizations. In this
study, the opinions of public personnel about the merit system were determined. The data were collected using the
convenience sampling method from two different public university personnel through an interview form. The
interviews were held between January-October 2019, reaching a total of 132 participants, 69 academic and 63
administrative. In the analysis of the data; in addition to descriptive statistics, chi-square analysis, one sample and
independent samples t-test were used. In the merit system, while the participation is high in the opinion that
announcements are made and the opportunity of application is equally presented to all, those who agree that the
interviews are fair and the employee is awarded fairly are very low. It is recommended that in recruitment, promotion
and appointments, especially the full implementation of laws and regulations, expertise, knowledge, skills, experience,
personality suitability should be taken into consideration and a healthy merit system should be established.

Key Words: Merit, Merit System, University, Personnel of University

Auf Igin / Please Cite As:

Yilmaz, F. ve Cakici, A. (2021). Kamu ¢alisanlarinin liyakat sistemi algist. Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, 10(1),
375-386.

Gelis Tarihi / Received Date: 21.08.2020 Kabul Tarihi / Accepted Date: 11.12.2020

1 Bu ¢alisma, Feride Yilmaz'in “Kamu Caliganlart Balkis Actsindan Liyakat Thlali Algst, Kaynaklari ve Yanstmalarr” baglikh doktora
tezinden Uretilmistir.
2 Ogr. Gor. Dr. - Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Ermenek Meslek Yiiksekokulu, feetinkaya@kmu.edu.tr

® ORCID: 0000-0002-0965-5295 ‘
3 Prof. Dr. - Mersin Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, aysehancakici@mersin.edu.tr

® ORCID: 0000-0003-4090-5309


https://orcid.org/0000-0002-0965-5295
https://orcid.org/0000-0003-4090-5309

YILMAZ ve CAKICI
Kamu Calisanlarinin Liyakat Sistemi Algist

Girig

Liyakat dar anlamda; isin gerektirdigi nitelikler itibariyle ise en uygun kisinin secilmesi olarak
tanimlanirken genis anlamda; ise alim, atama, terfi ve géreve son vermenin egitim, deneyim, bilgi, beceri,
basari, gérgt, kiltiir, yetenek dogrultusunda yapilmasi seklinde tanimlanmaktadir (Sen, 1995, s. 8; Yaprak,
1998, s. 174). Liyakat sistemi ise, hizmete alinmada gérevin gerektirdigi niteliklerden baska hicbir ayrimin
gozetilmedigi, biitlin atama ve yikseltmelerin gegerli ve giivenilir bir yarisma sinavina ya da objektif diger
kriterlere dayali yapilarak ilgili hizmete en uygun kisinin alinmasinin séz konusu oldugu, adil ve esit bir
uygulama sunan bir sistem (Uz, 2011, s. 59) olarak aciklanmaktadir.

Liyakat ihlali veya liyakatsizlik, liyakat ilkesinin yok sayilmasidir. Esasinda liyakat ilkesi yasalarda, 1982
Anayasast’'nda (Turkiye Biytik Millet Meclisi [TBMM], 1982) ve 657 Sayili Devlet Memutlar1 Kanunu’nda
(Devlet Memurlart Kanunu, 1965), stratejik planlarda yer almaktadir. Bu liyakatin 6neminin bilindiginin de
bir gostergesidir. Ancak birgok arastirmact (Gékdeniz ve Oztiirk, 2017; Oztekin, 2008; Sezer, 2003;
Tunger, 2017; Uz, 2011; Yidiz, 2015; Yicettrk, 2000) tarafindan da belirlendigi gibi, sadece teoride ve
s6ylemde kalmakta, uygulamaya gerektigi gibi aktarilmamaktadir. Liyakat ihlaline dair haberlere medyada
siklikla rastlanmaktadir. TBMM catisi altinda muhalefet sézciileri liyakatin bittigini ileri stirerken, htikiimet
sOzculeri, liyakatin 6nemli oldugunu séyleme geregi duymaktadirlar. Dolayistyla Tirkiye’de liyakat ihlali
olduguna yonelik bir problemden bahsedilebilir. Bu probleme karar alicilarin dikkatini ¢ekmek, mevecut
durumu ortaya koymak ve gereken 6nlemlerin alinmasina bir aract olabilmek adina bdyle bir calismaya
ihtiya¢  duyulmustur. Bu nedenlerle kamu c¢aliganlarinin - liyakat sistemi hakkindaki algilarinin
belirlenmesinin gerekliligi aciktir. Béylece, liyakat algist bakimindan gelinen noktanin ortaya konmasi ve
insan kaynaginin heba edilmesi anlamini tasiyabilecek liyakat sorunsalina karar alicilarin dikkatini ¢ekilmesi
beklenmektedir. Uygulamada karsilasilan bir sorunun derinlemesine anlasilmasina ve ¢6zim yollarinin
gelistirilmesine de katkida bulunmasi hedeflenmektedir. Dolayistyla bu ¢alismada agagidaki sorulara yanit
aranmaktadir:

1. Liyakat meselesi bir sorun olarak algilanmakta midir?

2. Liyakat ihlali ne siklikta yasanmaktadir?

3. Liyakat sistemi, gerektigi gibi uygulanmakta midir?

Kavramsal Cerceve

Liyakat sistemi; kamu hizmetlerinde ve kamu kuruluslarinda géreve alinacak kisilerin ise alinmasinda
yeterliliklerini dikkate alan, yani gbreve alinmaya layitk olanlarin alinmasini temel sart olarak arayan bir
sistemi ifade etmektedir (Ates, 1995, s. 56). Personel istihdaminda liyakat sisteminin esas alinmast
anlaminda meritokrasi kavrami da kullamlmaktadir. Kamu yénetimi bakimindan liyakat sistemi; ‘liyakate
dayali yonetim sistemi’dir (Aktan, 1997, s. 1008).

Giglii bir personel sistemi, en iyi elemanlarin hizmete alinmasi ile kurulabilir. Hizmete almanin liyakat
gozetilmeden yapilmasi beraberinde hatalar getirebilir ve bu hatalarin daha sonra diizeltilmesi ise zor
olmaktadir (Tutum, 1976, s. 97). Liyakat, devlet kadrolarina gerekli nitelik ve yeteneklere sahip en yeterli
kisilerin alinmasint gerektirmekle birlikte vatandaglarin devlet memurluklarina girmelerinde ve calisirken
uygulanacak butin islemlerde keyfi ve kisisel takdirlerden, siyasi parti miidahalelerinden bagimsiz, sadece
hizmetlerdeki niteliklerin gerekleri dogrultusunda objektif yontemlere tabi olmasini zorunlu kilmaktadir
(Tortop, 1999, s. 47). Dolayisiyla gerek adam kayirmaciliginin gerekse politik nitelikli atamalarin
buirokrasinin niteligi tizerinde oldukea olumsuz etkileri oldugundan liyakat sistemi biirokrasinin kalitesinin
arttirlmasina imkan saglamaktadir (Oztiirk, 2002, s. 130) Bu nedenle de ister kamuda isterse 6zel sektérde
liyakat ilkesi, insan kaynaklari yonetiminin temel dayanagi olmak durumundadir. Toplumun huzuru ve
mutlulugu da bu ilke ile ¢ok ilintilidir. Dogunun ve batinin ruhani ve sevgi lideri Mevlana, toplumda
barisin, adaletin, huzurun saglanmasinin ancak ehliyet ve liyakat sahibi insanlarin is basina getirilmesiyle
mumkun olabilecegini ifade etmistir (Yildiz, 2015, s. 6).

Ister kamu isterse 6zel sektor kurum ve kuruluslarinda olsun, ozellikle kamu kesiminde liyakat
sistemini uygulayabilmek belli ilkelerin benimsenmesini ve uygulanmasint zorunlu kilmaktadir. Liyakat
sisteminin ilkeleri, ise alim, atama, yikseltme ve gbreve son vermenin belirli kurallar c¢ercevesinde
yapilmasina imkan tanimaktadir. Béylece adil ve objektif bir siire¢ gerceklestirilmektedir. Liyakat sisteminin
ilkeleri asagidaki gibidir (Oztiirk, 2002, s. 140; Yaprak, 1998, s. 175; Yildirim, 2013, s. 363):
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Esitlik Ilkesi: Kamu gorevlerine girme hakkina biitiin vatandaslar sahiptir. Bu anlamda hi¢ kimse
siyasi dislince, dini inang, 1k, renk ve cinsiyet gibi herhangi bir ayrima tabi olmaksizin kamu hizmetine
girme hakkina sahip olmaktadir

Ehliyet Ilkesi: Kamu hizmetine alinmada esas olan ehliyettir. Hi¢ kimse gorevin gerektirdigi
nitelikler disinda kamu hizmetine girme konusunda herhangi bir 6ncelik hakkina sahip olmayip toplumun
her kesiminden nitelikli personelin ise alinmasi gerekir

Yarigma Ilkesi: Kamu hizmetine girmede serbest yarisma esas olmaktadir. Liyakat sisteminin
uygulanmast, bu ilkeye baglidir. Bu nedenle kamu gérevine eleman alinmasi gerektiginde, isteyen herkesin
kamu gorevine girebilmesine firsat verilmesi amaclanarak bu konuda ilgili kamuoyuna duyuru yapilir.
Duyuru sonucunda basvuran adaylar arasinda yeterlik ve yarisma smavlart yapilir. Bu sinav sonucuna gore
kamu hizmeti agisindan en iyi adaylarin hizmete alinma imkani elde edilmis olur.

Kariyer Ilkesi: Liyakat sistemindeki ama¢ kamu hizmeti icin en uygun adaylarin secilmesinin yant sira
bu kisilerin kamu hizmetinde tutulmasi, strekliligin ve sonucta hizmette verimliligin ve etkinligin
artirtlmasidir. Bu nedenle kariyer esast benimsenmistir. Kariyer kavrami ise kamu gérevine alnanlarin bir
6mur boyu istihdamini ve gérev icerisinde ilerleyerek en yiitksek kademelere kadar yitkselebilmesini anlatir.

Giivenlik Sistemi: Liyakat sistemi memurlugu bir meslek olarak kabul etmektedir. Bu nedenle tiim
¢alisma hayatint kamu hizmetine adayan kisilerin, bunun karsiliginda ihtiyag hissettikleri hizmet gtivenligini
de teminat altina almistir. Buradaki amag, kayirma sistemindeki gibi calisana (memura) ayricalik tanimak
degil, kamu hizmetinin yiritilmesini teminat alttna almaktir.

Tarafsizlik Ilkesi: Liyakat sistemi, kamu hizmetlerini yiriiten kisi ve kuruluslara her tiirlii eylem ve
islemlerinde tarafsizhg1 emretmektedir.

Adil ve Yeterli Ucret Tlkesi: Esit ise esit ticret verilmeli ve iistiin performans gosteren kisilere 6diil
verilmelidir. Kamu personelinin riisvet, rant, kollama, aracik etme ve Gzel c¢ikar saglamaya yonelik
davranista bulunmamast i¢in insanca yasayabilecegi bir ticret almasi 6nemlidir.

Liyakat sistemi ilkelerinden de gérildigt gibi liyakat sisteminin temelinde, kayirmacilik, ayrimeilik,
yandascilik olmamakta ve nitelikli bireyletin istthdami esas alinmakta, herkese esit imkanlar sunulmakta ve
gorevinde basart gosterene hak ettigi verilmektedir. Liyakat sisteminin ilkelerine baglt olarak uygulanmast,
toplumun politik, ckonomik ve sosyal yapist ve olanaklari, burokrasiye bakis acist ile ilgilidir. Eger soz
konusu bu etmenler belli bir uyum ve denge icinde olmazsa liyakat sistemini ayakta tutmak oldukea zor
hale gelmektedir (Sen, 1995, s. 82).

Liyakat sisteminin uygulanabilmesi kamu hizmetine giriste objektif ve tarafsiz bir sinav ile
mimkindir (Ates, 1995, s. 97). Smav belitli gérevler icin, belirli kosullara sahip kimselerin bilgi ve
yeterliklerini meydana ¢ikarmak ve en iyl elemant segmek amaci ile yapilir (Tortop, 1999, s. 52). Sinav
sonucuna gore, hizmetin gerektirdigi nitelikleri tastmayan adaylar elenirken hizmetin gerektirdigi nitelikleri
tagidiklart ispat edilenler ise, ise alinmaktadir. Bu sayede, kamu hizmeti daha chil, yeterli, nitelikli ellere
teslim edilmis olmaktadir. Ise almada sinav yapilmadan eleman tedariki uygulamalari, ancak cok istisnai
hallerde olmalidir (Ates, 1995, s. 97).

Liyakat sisteminin uygulanmast; sinav 6ncesi uygulamalar, sinav tlrlerinin belirlenmesi ve liyakat
sisteminin uygulamasinda yapilan hatalar seklinde irdelenebilir. Sinav Oncesi uygulamalar arasinda;
sinavlarin yeterince duyurulmasi, herkese firsat esitligi saglanmasi, isle ilgili 6zelliklerin gercekei olmast,
ayrim gOzetilmemesi, yetenege gore siralama, sonuclart acik sekilde duyurma ve herkese itiraz hakki
vermek vardir (Aykag, 1990, s. 95; Tortop, 1999, s. 48; Tutum, 1976, s. 11-12; Tutum, 1980, s. 21-22).
Ayrica yapilan sinavlarin gegerli ve glivenilir oldugunun da temin edilmesi gerekir (Tortop, 1999, s. 52;
Tutum, 1976, s. 111-112). Yazli, sézli ve uygulamali sinavlarin (Tortop, 1997, s. 19) en uygun adayt
belirleyecek sekilde yapilmast da baska bir gerekliliktir. Liyakat sistemi uygulanirken gerek smnav 6ncesi
uygulamalarda (Ates, 1995, s. 180; Eryillmaz, 2003, s. 190) gerekse smav icerigi (Ates, 1995, s. 181; Sen,
1995, s. 85-86) ve turinde (Gonilagar, 2014, s. 10; Diler, 2018, s. 161) ve hatta jiri (sinav komisyonu)
olusturmada (Ates, 1995, s. 181; Oztiirk, 2002, s. 135) da hatalar yapilabilmektedir. Boyle bir durum da,
liyakat sisteminin zedelenmesine yol acabilmektedir. Bu aragtirma, liyakat sisteminin hangi asamalarinda,
hangi diizeyde liyakat ihlali yasandigini tespit etmeyi amaglamaktadir. Bu kapsamda, sinavlarin ilani, firsat
esitligi, Ozelliklerin ise uygunlugu, yazili ve sozlii sinavlarin nesnelligi, jirinin uygun kisilerden olusup
olusmadig1 ve yiksek bagarinin yiiksek odille karsilik bulup bulmadigi asamalarindaki ihlal durumu ve
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dizeyi belirlenmeye calisilmustir. Ayrica, ise alim, atama ve terfilerde liyakat ihlali yasanma derecesi
saptanmak istenmistir.

Yontem
Evren - Orneklem

Arastirmanin  evreni kamu caliganlart olup; calisma evreni ise universite ¢alisanlart olarak
belitlenmistir. Universite calisanlarindan veri toplanmasi, akademik ve idari calisanlar ayri ayri dikkate
alinarak yapilmistir. Bunun nedeni, ayni olaya tanik olsalar bile farkli algilama ve kavrama dizeylerinde
olabilecekleri varsayimidir. Ayrica, 6rnekleme cesitliligine giderek elde edilen verilerin teyit edilebilitligini
saglamaya dontktlr. Bagka bir anlatimla, akademik ve idari calisanlar, aynt sorular itibariyle, benzer algi
seviyesindeler ise, bu durum, verinin gecerligi olarak yorumlanabilecektir.

Calisma evreni icerisinde yer alan iki kamu Universitesi amagli 6rnekleme ile secilmistir. Bu iki
tniversitede toplam 2426 akademik, toplam 1719 idari personel olmak tzere toplam 4145 personel
calismaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi yoluyla, goriismeler 2019 yili Ocak-Ekim aylart arasinda
gerceklestirilmistir. Nitel veri toplanan ¢alismalarda minimum 6rnek buyiikligi 15 olarak belirtilirken, olgu
calismalarinda en az 25 ve gomiili teori calismalarinda ise 30-50 arast 6nerilmektedir (Mason, 2010).

Veri Toplama Araglar1

Kamu ¢alisanlarinin liyakat sistemi hakkindaki goriislerini belirlemek tizere yapilan arastirmada veriler,
literatiirden yararlanilarak (Aykag, 1990; Tortop, 1999; Tutum, 1980; Yaprak, 1998; Yildirim, 2013)
gelistirilen bir gbriisme formuyla toplanmustir. Demografik bilgi olarak pozisyon, stati durumu ve ¢alisma
stresi sorulmustur. Katilimcilara, liyakat sisteminin uygulamasina yonelik yedi soru sorulmustur (Tablo 3).
Bu sorular olusturulurken Stahl’'in (1956) liyakat sistemi uygulamast ilkelerinden de esinlenilmistir. Sorular,
nominal 6l¢me diizeyinde “Evet”, “Hayir” seklinde sorulmustur. Liyakat ihlali yasanma siklig1 (ise alim,
terfi ve atamada) algisi, ticli Likert derecelemesine (hi¢ yasanmaz, bazen yasanir, genellikle yasanir) gbre
sorulmustur. Bu siirecte 2018 yili Kasim-Aralik aylarinda ti¢ kez 6n test yapilmis ve elde edilen bulgulara
gbre goriisme sorularina son hali verilmistir.

Goriisme formunun yarist elden birakma diger yarist ise ylz ylize goriisme yolu ile gergeklestirilmistir.
Siire¢ sonunda 132 akademik ve idari personelden (yOnetici ve calisan) veri toplanabilmistir. Yiz ylze
gorigsmeye bazt katihmctlar yanagmamustir. Elden birakilanlara, katihimetlar gorislerini yaziliolarak
belirtmislerdir. Elde edilen veriler bilgisayara aktarilarak frekans dagilimi ve ¢apraz tablolar yoluyla analiz
gerceklestirilmistir.

Bulgular

Tablo 1’e gére arastirmaya katlanlarin 69’u akademik, 63’4 idari personeldir. Yarist yonetici ve diger
yarist da ¢aligan pozisyonundadir.

Tablo 1. Katiluncilarin Statii ve Pozisyonlarma Gére Dagilim

Frekans ve Statii
Pozisyon Yiizdeler Akademik Idari Toplam

n 36 30 66

Yonetici Pozisyon icinde % 54,5 455 100,0
Statt icinde % 52,2 47,6 50,0
n 33 33 66

Calisan Pozisyon icinde % 50,0 50,0 100,0
Stati icinde % 478 52,4 50,0
n 69 63 132

Toplam Pozisyon icinde % 52,3 47,7 100,0
Statli icinde % 100,0 100,0 100,0

Katilmcilarin  toplam is tecriibesine gore dagilimi Tablo 2’dedir. Katimedarin 44 bilgilerini
paylasmamustir. Tabloya gére statii ile ¢alisma stresi arasinda anlamli bir iliski (Pearson y2 9,376; s.d.: 3,
p:.025) tespit edilmektedir. 67 akademik personelin tgte ikisi 1-10 yil arasi tecriibeye sahipken bu oran
idari personelde %50 dolayindadir. Bagka bir acidan 11-15 yillik tecriibeye sahip olanlarin %901 akademik
personel iken, 16 yil ve st tecritbeye sahip olanlarin %60’ idari personeldir. Tespit edilen iliskide
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hesaplanan olaganlik katsayist C:0,261 olup; bu deger* 0,369 diizeyinde zayif bir korelasyona (Kalayci,
2016, s. 110) isaret etmektedir.

Tablo 2. Katdimeilarin Statiisii ile Kamnda Caligma Siireleri Arasindaki Uiski

Frekans ve Kamuda toplam ¢aligma siiresi
Statii Yiizdeler 1-5 Yil 6-10 Yil 11-15 Y1l 16 Y1l ve+i Toplam

n 12 25 10 20 67

Akademik Statii icinde % 17,9 37,3 14,9 29,9 100,0
Tecriibe icinde % 57,1 53,2 90,9 40,8 52,3
n 9 22 1 29 61

Idari Statii icinde % 14,8 36,1 1,6 47,5 100,0
Tecriibe icinde % 42,9 46,8 9,1 59,2 47,7
n 21 47 1 49 128

Toplam Statii iginde % 16,4 36,7 8,6 38,3 100,0
Tecriibe icinde % 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0

Pearsony? 9,376 s.d.: 3, p:0,025;
Beklenen degeri 5’in altinda olan hiicre oran1: %0,0; En kiigiik beklenen deger: 5,24;
Olaganlik katsayisi C: 0,261; r cinsinden C: 0,369

Tablo 3’te liyakat sistemi uygulamalari ile katilimcilarin statiileri arasindaki iliskiler yer almaktadur.
Liyakat sistemi uygulamalari olarak sinavlarin duyurumu, firsat esitligi, 6zelliklerin ise uygunlugu, yazili ve
sOzIli sinavlarin nesnelligi, jirinin (stnav komisyonunun) uygun kisilerden olusup olusmadig ve ytiksek
bagarinin yiksek odille karsilik bulup bulmadigi irdelenmistir. Bu konularda katiimeilardan evet/hayir
seklinde yanit vermeleri istenmistir. Liyakat uygulamalarina dair bu yedi hususun higbirinde akademik ve
idari personelin oranlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilk bulunmamaktadir. Dolayisiyla
liyakat sisteminin uygulamalar1 bakimindan akademik ve idari personel ayni yonde diisiinmektedir. Ornegin
sinavlarin  yeterince duyurdugunu disinenlerin  %56’st  akademik personel iken, duyurulmadigin
belirtenlerin %57’st idati personel olup; herhangi istatistiksel acidan anlaml bir iliski s6z konusu degildir.

Bagvuru firsatinin herkese tanindigini diisinenlerin %50’si akademik personel olup; diisinmeyenlerin
de %0601 akademik personeldir ve istatistiksel iliski bulunmamaktadir. Agtk olan pozisyonlarda aranan
niteliklerin ise uygunluguna “evet” diyenlerin orani akademik ve idari personelde agagi yukari esittir. Hayir
diyenlerin %57’si ise akademiktir ve oransal olarak farklilik s6z konusu degildir.

Yazili sinavlarin nesnel yapildigini ditgiinenlerin %444 akademik iken, bu soruya “hayir” diyenlerin
%062’si akademiktir. S6zIU sinavlarin objektif oldugunu séyleyenlerin %481 akademik ve olmadigini
belirtenlerin %534 akademiktir. Hem yazili hem de s6zli sinavlarin nesnel olup olmamast bakimindan
akademik ve idari personelin gbriisleri arasinda anlamli farkliliklar bulunmamaktadir.

Liyakat sistemi uygulamasi olan yiiksek bagarinun yiiksek odille karsilik bulmasi konusuna “evet”
diyenlerin %59’u akademik olup; “hayir” diyenlerin de %511 akademiktir. Bu konuda da istatistiksel acidan
anlamlt bir iliski s6z konusu degildir.

4 Olaganlik katsayist (C), 2x2 ve 2x2’nin istiinde olan tim tablolarda kullaniabilen bir iliski katsayisidir. C'ile gbsterilir ve
dogrudan r gibi yorumlanamaz. Formiili C= X2/ (X2+n). C katsayisinin “r” gibi yorumlanabilmesi icin agagidaki islemlerin
yaptlmast gerekir (Alpar, 2010, s. 278-279).

i)Birinci adimda; C’nin alabilecegi maksimum deger hesaplanir. Bu; k= satir veya siitun sayisindan kii¢tik olanin sayisini géstermek
iizere Cma=V(k-1) /k formiili ile hesaplanir. Ornegin; 2x4’liik bir tabloda Cama=V(k-1) /k = =V (2-1) /2 = =1/2 = =70,500 =
0,707 olarak bulunur.

ii)ikinci adimda, bulunan Cp, degerinin tersi alinir. Yani 1/Cray islemi yapilir. Otnegin 1/0,707=1,414.

iii)Ugiincii adimda; bulunan C degeti ile Cnax degetinin tersi ¢arpilir. Yani 1= C x (1/Cpay) islemi yapilir ve elde edilen sonug “t”
gibi yorumlanir. Ornegin; olaganlik katsayist 0,261 olarak hesaplanmissa, 0,261%1,414=0,369 bulunur ve iliskinin zay1f diizeyli
oldugu soylenir.
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Tablo 3. Liyakat Sistemsi Uygulamas: ile Kattlmeilarm Statiileri Arasmdafki Uiski

Statii Toplam
- 1
Akademik Idari Notlar
Personel alimi icin sinavlar Bvet >4 43 7 Yates y% 1,218;
reterince duyuruluyor mu? Haye 1> 20 35 s.d.: 1; p:0,270
} ’ ) Toplam 69 63 132 o
Bagvuru firsati herkese esit olarak Bvet 41 44 85 Yates y2 1,138;
sunuluyor mu? Hayir 28 19 47 s.d.: 1; p:0,286
) Toplam 69 63 132 o
Actk olan pozisyonlarda aranan Vet 6 8 4 Pearsony? 0,887;
niteliKler isle ilgili mi? Hayir 33 25 >8 s.d: 15 pi0,346
Toplam 69 063 132 T
Yazili sinavlarin objektif Bvet 30 39 69 Yates y2 3,774;
yapildigini diistiniiyor musunuz? Haye 39 24 63 s.d.: 1; p:0,052
’ "~ Toplam 69 063 132 Troee
Miilakatlarin objektif yapildigini Evet 14 1> 29 Yates y2 0,077,
distniiyor musunuz? Haye > 48 103 s.d.: 1; p:0,781
’ ) Toplam 69 63 132 oEr
Sinav jirileri veya komisyon uygun Evet 40 31 I Pearsony? 1,018;
kisilerden olusuyor mu? Hayir 29 32 01 s.d.: 1; p:0,313
j Toplam 69 63 132 T
) ) .. Evet 13 9 22 ,
Yiksek bagart yiksek 6dil ilkesi Haytr 56 54 110 Yates y2 0,219;
uygulantyor mu? s.d.: 1; p:0,640
Toplam 69 63 132

Katiimeilara kurumlarinda ve Tirkiye genelinde ise alimlarda, terfide ve atamalarda liyakat ihlalinin
yasanma dereceleri de sorulmustur. Bu sorulara 1:hi¢ yasanmaz, 2: bazen yasanir ve 3:genellikle yasanir
seklinde tepki vermeleri istenmistir. Ornek biyiikliigii 30’'u gectikten sonra normal dagilim sartt
aranmayabilmektedir (Mert, 2016, s. 58). Dolayisiyla arastirmaya katilan 69 akademik ve 63 idari personelin
ise alma, terfi ve atamalarda liyakat ihlali yasanma derecelerine iliskin algilari, orta nokta olan 2:bazen
yasanira gore tek Orneklem t-testi yapimistir (Tablo 4). Buna gore aragtirmaya katilanlar ise alimlarda,
terfilerde ve atamalarda gerek kurumlarinda gerekse Tirkiye genelinde “genellikle” liyakat ihlalinin
yasandigt gérustindeditler.

Tablo 4. [se Alma, Terfi ve Atamalarda 1iyakat Ihlali Y asanma Derecesi

I Ss t p
i(;ritgnunuzda ise alimda liyakat ihlalinin yasanma siklig1 239 0,589 7,678 p<0,0001
iL;riLrl;nunuzda terfide liyakat ihlalinin yasanma sikligt 239 0,627 7217 p<0,0001
i(;ritgnunuzda atamalarda liyakat ihlalinin yasanma stkligs 244 0,645 7,826 p<0,0001
Turlflye gc?nehnde ise alimda liyakat ihlalinin yasanma 277 0456 19,490 p<0,0001
sikligt nedir?

'rll":éilg’c genelinde terfide liyakat ihlalinin yaganma siklig: 277 0476 18,456 p<0,0001
Turlf1ye g;nellnde atamalarda liyakat ihlalinin yasanma 277 0,460 19111 p<0,0001
sikligt nedir?

Tepki kategorileri 1: hi¢ yagsanmaz, 2: bazen yaganir, 3: genellikle yaganir;
Test degeri: 2 (bazen yaganir)

Akademik ve idari personelin gOriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliik bulunup
bulunmadigt da bagimsiz 6rneklem t-testine tabi tutulmustur (Tablo 5). Ise alma, terfi ve atamalarda
yasanan liyakat ihlalinin derecesi bakimindan g6ris ayriligi bulunmadigt ortaya c¢ikmistir. Boylece
arastirmaya katllan akademik ve idari personel gerek kurumlarinda gerekse Ttrkiye genelinde genellikle
liyakat ihlalinin yasandigt ve gorisleri arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir farklilk olmadig
belirlenmektedir.
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Tablo 5. Ise Alma, Terfi ve Atamalarda 1 iyakat Ihlali Algisinin Akademik ve Idari Personele Gire Kargilagtislmasi

Statii N ¥ Ss t P
Kurumunuzda ise alimda liyakat ihlalinin Akademik 69 2,42 0,553 0536 0593
yasanma sikligt nedir? Idari 63 2,37 0,630 ’ ’
Kurumunuzda terfide liyakat ihlalinin yasanma Akademik 69 2,36 0,568 0.600 0.550
sikligt nedir? Idari 63 2,43 0,689 ’ ’
Kurumunuzda atamalarda liyakat ihlalinin Akadcmik 69 2,41 0,577 0.619 0537
yasanma sikligt nedir? Idari 63 2,48 0,715 ’ ’
Turkiye genelinde ise alimda liyakat ihlalinin Akademik 69 2,81 0,430 1.026 0307
yaganma sikligi nedir? Idari 63 2,73 0,482 ’ ’
Tirkiye genelinde terfide liyakat ihlalinin Akadcmik 69 2,78 0,449 0.439 0.661
yasanma sikligt nedir? Idari 63 2,75 0,507 ? ?
Tiirkiye genelinde atamalarda liyakat ihlalinin Akademik 69 2,80 0,405 0.834 0.406
yasanma sikligi nedir? Idari 63 2,73 0,515 ’ ’

Tartigma, Sonug ve Oneriler

Liyakat, actk olan kadrolar icin ise alim, yitkseltme, atama ve goéreve son vermenin esitlik ve
hakkaniyet esasina dayandirlmast ve bunun tim c¢alisanlara uygulanmasidir. Liyakat ihlalini, karar
vericilerin, personel ise alim, yikseltme, atama ve gérevden ayirmada liyakat kriterlerini g6z ard: etmesi
konusundaki tercihleri olarak tanimlamak mimkiindir. Liyakat ilkesi, Glkemizde gerek anayasada gerekse
kalkinma planlarinda, stratejiler icerisinde hatta sGylemlerde yer almakla birlikte uygulanmast tartigmalidir.
Nitekim Turk kamu personeli sistem ve yonetim tizerine incelemeleri olan Giiler (2005, s. 169), toplumun,
kayirma sistemine karst ctktigini, dist diizey kamu gérevlerinin siyasal iktidar yoluyla gelip gitmesini temel
alan gorits ve diizenlemeleri desteklemedigini ileri siirmektedir.

Liyakatin 6nemi ve gerekliligi, gerek devlet yoénetiminde bulunan kisilerce gerekse mubhalif kesimler
tarafindan stk¢a dillendirmektedir. Bu durum, tlkemizde liyakatin uygulamasinda bir takim sorunlar
olduguna isaret etmektedir. Bu dogrultuda iki kamu universitesindeki akademik ve idari personelinin
liyakat sistemi algilarint belirlemek tizere bir arastirma yapilmustir.

Kuramsal Cikarimlar

Iki tiniversitede 69 akademik ve 63 idari personel olmak tizere 132 ¢alisandan goriisme yoluyla veri
toplanmistir. Katthmeilarin %73,5’1 personel alimi i¢in sinavlarin yeterince duyuruldugunu, %064,44
basvuru firsatinin herkese verildigi, %56,1’1 actk olan pozisyonlarda aranan niteliklerin isle ilgili oldugu
gorusindedir. Buna karsin yazili sinavlarin  objektif yapildigint diistinenlerin orani %52,3, sézli
miilakatlarin objektif oldugunu sdyleyenlerin orant sadece %22°dir. Sinav jiirisi veya komisyonun uygun
kisilerden olusturuldugunu disiinenlerin orani %53,8dir. Yiiksek basari yiiksek 6dil uygulamasinin yerine
getirildigini sdyleyenlerin orami diistik olup, %016,7’dir.

Liyakat ilkelerinin uygulanmast agisindan akademik ve idari personelin gorisleri arasinda oransal
olarak istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik tespit edilememektedir. Dikkat edilirse sinavlarin
duyurulmast ve bagvuru firsatinin herkese verilmesi bakimindan, énemli Slctide olumlu bir durumun
oldugunu diisiinmek mimkindiir. Buna karsin hemen hemen yarisi agik pozisyonlarla ilgili niteliklerin ise
uygun olmadigi, yazili sinavlarin objektif yapilmadigt ve sinav jirisi ya da komisyonunun uygun kisilerden
olusturulmadigi yontinde bir algtya sahiptir. Oranin %50’lere yaklasmast bu konularda uygulamanin gézden
gecirilmesi gerekliliine isaret etmektedir. KPSS gibi yazili sinavlar, nesnellik acisindan belli 6lciide firsat
esitligi sunsa da, Tirkiye’de yazili sinavin kamuya girmede pek bir dneminin olmadidl, esas belirleyici
olanin s6zli sinav oldugunu ortaya koyan arastirmalar mevcuttur (Eminoglu, 2019;Kéybasi, Ugurlu, Yazict
ve Ibicek, 2018; Tiirker, 2018).

Liyakat ilkelerinin uygulanmasi agisindan katiimecilarin %781 sézli sinavlarin objektif olmadig
goristindedir. Sinav tirlerinden en cok elestirilenin, mulakat oldugu bulgulanmis olup bu durum teoriyle
de ortiismektedir. Kizilkan (2019) tarafindan yapilan arastirmada, miilakat ile yapilan personel alimlarinda
kayirmaciligin 6n plana ¢iktigl, objektif yapilmadigt bulgusu elde edilmistir. Eminoglu (2019) tarafindan
yapilan arastirma ile de sézli sinav yonteminin (miilakat) kamuya giriste giivenilir bir yontem olmadigy,
nedeninin ise liyakat ilkesine uygun yapidmadigt sonucu elde edilmistir. Dolayisiyla kamuya personel
aliminda 6nemli bir yeri olan miilakatlarin ciddi anlamda gézden gecirilmesi, nitelikli bir kamu hizmeti
sunumunun da garantisi olacaktir.
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Sinav jirisinin uygun olmadigini distnenlerin orant %46,2 olup, ciddiye alinmasi gereken bir
dizeydir. Eminoglu’nun (2019) c¢alismasinda da katilimeilar benzer sekilde, jirilerin adaylarin yeterliligini
Olcebilecek kisilerden olusmadigina inandiklar sonucuna ulasdmistir. Gokin (2019) calismasinda da
katilimcilarin, degerlendirmeyi yapacak kisilerin yeterli ve deneyim sahibi olmasi gerektigini ifade ettikleri
yer almistr. Bu nedenle de sinav jirisi veya komisyonunun ehil kisilerden olusturulmasi gerekliligi
belirlenmektedir.

Diger taraftan katihmcilarin %83,3’tiniin de yiiksek performansin yiiksek 6diille kargilik bulmadigin
distinmeleri, yine nitelikli kamu hizmeti sunumu veya alimint sekteye ugratan bir uygulama zafiyeti olarak
degerlendirilebilir. Ogretmenlerin 6diil sistemine yonelik goriislerini belifleme amactyla yapilan bir
arastirmada da benzer sonuc elde edilmistir. Arastirmada, katilimeilarin, basatrilarinin kurumlart tarafindan
takdit edilmesini ve o6dullenditilmesini istedikleri ve mevcut sistemde basarili olsalar bile
6diillendirilmediklerini belirttikleri yer almustir (Celebi, Vuranok ve Hasekioglu Turgut, 2015). Universite
hastanesinde yapilan aragtirma ile kurumlarinda gerceklesen Odillerin  calisanlarin  beklentileri
dogrultusunda gerceklesmedigi, daha cok ticrete dayali 6diliin oldugu ancak ¢alisanlarin takdir, saygt gibi
beklentilerinin oldugu sonucuna ulagimistir (Duman, 2011).

Liyakat ihlalinin yasanma sikligina iliskin sonuglar ise su sekilde 6zetlenebilir:

1) Akademik yoneticilerin yaridan fazlast kurumlarinda ise alim, terfi ve atamada liyakat ihlalinin
bazen yasandigini ifade etmistir. Tlrkiye genelinde (iniversitelerde) ise akademik yoneticilerin 6nemli bir
cogunlugu, ise alimda, terfide ve atamada liyakat ihlalinin genellikle yasandigint belirtmislerdir. Akademik
yoneticilerin liyakat ihlalinin Tirkiye genelinde daha fazla yasandigi algisina sahip olduklari anlagiimaktadur.

2) Akademik calisanlarin yaklasik yarisi kurumlarinda liyakat ihlalinin genellikle yasandigi algisina
sahip oldugu sonucuna ulagilirken, Tirkiye genelinde liyakat ihlalinin yasanma sikligina genellikle diyenlerin
orant ¢ok daha yiksek (ise alimda %88, terfide %85, atamada %88) oldugu goérilmustir. Akademik
calisanlardan Tirkiye genelinde ise alim, terfi ve atamada liyakat ihlali yasanmaz diyen yoktur. Akademik
calisanlarin ¢ogunlugunun liyakat ihlalinin Turkiye genelinde daha ¢ok yasandigt algisina sahip oldugu
sonucuna ulagtlmistir.

3) Idari yéneticilerin cogunlugu kurumlarinda liyakat ihlalinin ise alim, terfi ve atamada genellikle
yasandigini diistinmektedir. Idari yOneticilerin ise biyiik ¢cogunlugu da ise alim, terfi ve atamada Tturkiye
genelinde genellikle liyakat ihlalinin yasandigini séylemistir.

4) Kurumlarinda liyakat ihlali yasanma sikligi konusunda, idari ¢alisanlarin yarisinin bazen, yarisinin
genellikle liyakat ihlali yasandigi gériisinde oldugu séylenebilir. 3 kisi ise alimda, 5 kisi terfide, 4 kisi ise
atamada liyakat ihlali yasanmaz demistir. Turkiye genelinde liyakat ihlali yasanma sikligi konusunda
genellikle diyenler biyiik bir ¢ogunluktur. %79’u ise alimda, %88’u terfide, %79’u atamada genellikle
liyakat ihlalinin yasandigini belirtmistir.

Tum katilimcilarin kendi kurumlarini degerlendirmede daha ¢ekingen davrandigini, Ttrkiye genelini
degerlendirirken gergek goriiglerini daha ¢ok yansittiklarimi séylemek miimkindir. Hem 6n test stirecinde
hem de aragtirma siirecinde bazt katithmeilarin arastirmaya dahil olduklarinin bilinmesini istememeleri, bazt
katilmciarin da konu itibariyle arastirmaya katlmak istememeleri g6z o6nitinde bulunduruldugunda
kurumlarini daha pozitif degerlendirdikleri séylenebilir. Korku veya kurumlari konusunda kéti bir imaj
vermek istememe de neden olabilir. Liyakat tizerine yapilan diger ¢alismalarda da katilimcilarin, liyakat
ilkesine uyulmadig algisina sahip olduklart sonuglarina ulagilmistir (Eminoglu, 2019; Gok, 2019; Kizilkan,
2019; Tunger, 2017). Arastirma sonuglari, liyakat ihlalinin, birey, diger calisanlar, isletme, toplum ve
tlkemiz agisindan bir problem olarak ele alinmasi ve yiizlesilmesi gerektigini gostermektedir.

Arastirmanin en 6nemli ¢iktisindan biri ve en 6nemli kisidi, “korku” faktorii olmustur. Calisanlarin
liyakat ihlali oldugunu ifade etmesi durumunda kurum yoneticilerinden ters tepki alacagini, paylastiklarinin
baska yerlerde aleyhinde kullanilacagini disinmesi, bunun isini, iliskilerini olumsuz etkileyeceginden
korkmast nedeniyle gercek goriislerini saklamasi, hatta goriismeyi kabul etmemesi arastirmanin en 6nemli
kisidint olusturmustur. Akademik ve idati calisanlardan bazilari, odalarda birden fazla kisi ile oturmaktadir.
Bu nedenle karsilikli soru-cevap seklinde gorisildigiinde séylediklerinin duyulacagindan dolay1 formlart ya
kendileri yazma suretiyle cevaplandirmak istemis ya da gériismeyi kabul etmemigtir. Ayrica hem akademik
hem idari yOnetici pozisyonundaki bazi kisiler, bulunduklari yoneticilik pozisyonu itibariyle goris
belirtmelerinin dogru olmadigint séyleyerek arastirmaya katithim saglamamuslardir.
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Oneriler

Liyakat sisteminin uygulanmasinin 6énemi bir kez daha vurgulanmalidir. Bu konuda liyakat ihlalinin
onlenmesi agisindan ise uygunluk kritetlerinin gézetilmesi, ise alma/atama/terfi sisteminin duzeltilmesi,
kurumsallasmanin saglanmast ve liyakat sistemi konusunda egitim verilmesi ve farkindalik yaratilmasi
onerilebilir. Toplumsal degerlerde; adalet, erdem, ahlak, insaf, vicdan ve dogruluk anlayisini gelistirecek
egitimler verilmelidir. “Herkes yaptt biz de yapiyoruz, sira bizde” disiincesiyle mesrulastirilmamali, yanlis
tekrar edilmemelidir. Egitim gibi liyakat de uygar bir toplum olusturmanin temel dinamiklerindendir. O
nedenle siyaset tistli bir kavram olarak ele alinmalidir. Siyasi iktidar gegici ancak devlet kalicidir.

Ise alim, atama ve terfilere ait tiim siireclerin seffaflik icerisinde yapilmast hem calisanlara hem de
halka, liyakatin gozetildigi konusunda giiven verici olacaktir. Yoneticilerin bulunduklart pozisyonlara nasil
geldikleri de sonraki siirecin nasil iletleyecegini etkilemektedir. Takdir yetkisine sahip olan ydneticilerin
liyakat yerine sadakat veya baska sebeplerle bulundugu konuma gelmesi, onun se¢imlerini de etkilemekle
birlikte, liyakat ihlalinin normallesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla bu tiir yetkileri olan kisilerin
kurumsal, toplumsal faydayr dikkate alan se¢imler yapmast 6nem arz etmektedir. Sirf kendi veya
baskalarinin ¢ikarlarini gézetme anlayisindan biran 6nce vazgecilmesi gerekmektedir. Bu noktada, hem
kurumsallasmanin saglanmast hem de egitim ve farkindalik olusturma 6nemli hale gelmektedir.

Kurumsallasma ve profesyonellik liyakatin gozetilmesinde etkilidir. Kurumsallasma, calisanlarin
referans (torpil) arama yerine emek verme davranisini besleyecektir. Herkes kendini gelistirmeye, egitime,
calismaya yonelecektir. Katthmeitlardan birinin séyledigi gibi, bu durum zincirleme seklindedir. Yani bastan
diizelmeye baslarsa zincirleme halde ilerleyerek sorun ¢oziilebilecektir. Ulke iist yonetiminin liyakat
konusundaki tavizsiz yaklagimi ve tutumu ¢ok 6nemlidir. Aksi halde akademide ¢ok¢a Onerilen sagliklt
isleyen bir liyakat sistemi olusturulmas: ve bunu denetleyen bir komisyon kurulmasi séylemde kalabilir.

Islam’da liyakatin 6nemini gosteren sureler ve hadisler s6z konusudur. Kur'an’da Nisa Suresinin 58.
Ayetinde yer alan, “Allab, size, emanetleri mutlaka ebline vermenizi ve insanlar arasinda biikmettiginiz zaman adaletle
hiikmetmenizi emrediyor. Dogrusu Allah, bununla size ne giizel ot veriyor! Siiphesiz ki Allah, hakkyla isitendir,
hakkuyla girendir” ifadesigdrevin ehline verilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Diyanet Isleri Baskanligy, t.y.).
Liyakate yonelik bir hadis-i serifte, Peygamberimiz (SA) huzurundakilere s6z séylerken bir bedevi gelip
kiyametin ne zaman oldugunu sormustur. Peygamberimiz ise $6yle cevap vermistir: “Emdnet zayi edildigi
vakit feyameti bekle’. Bedevi emaneti zayi etmenin nasil oldugunu sordugunda, Peygamberimizin (SA)
cevaby; “Is, ehli olmayana yoneltilip dayandirildige zaman kayameti bekle” (Sofuoglu, 2013, s. 119-120) seklinde
olmustur. Ge¢mis 6gretir. Cinkd deneyimlenmistir. Sadece déntp bakmak ve ders almak gerekir.

Etik Beyan

“Kamu Caliganlarmm Liyakat Sistemi Algis?” baslikli ¢alismanin yazim stirecinde bilimsel kurallara, etik ve
alinti kurallarina uyulmus; toplanan veriler Uzerinde herhangi bir tahrifat yapilmamis ve bu calisma
herhangi bagka bir akademik yayin ortamina degerlendirme i¢in génderilmemistir. Bu arastirmanin verileri
01.01.2020 tarihinden 6nce toplandigi icin etik kurul karart zorunlulugu tastmamaktadur.
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EXTENDED ABSTRACT

Merit is defined narrowly and broadly in public administration. Merit in narrow sense; choosing the
most suitable person for the job in terms of the qualifications required by the job. In a broad sense, merit
is recruitment, appointment, promotion and dismissal in line with education, experience, knowledge, skill,
success, manners, culture, and talent (Sen, 1995, s. 8; Yaprak, 1998, s. 174). Merit system; it refers to a
system that takes into account the qualifications of people to be hired for public services and public
institutions. In this system, while no discrimination other than the qualifications required by the duty is
taken into service, all appointments and promotions are made based on a valid and reliable competition
exam ot other objective criteria, and a fair and equal practice is offered, although the most appropriate
person is recruited for the relevant service (Uz, 2011, s. 59).

The way to establish a strong personnel system is to recruit the best to the public service or office.
Failure to observe merit in commissioning may bring errors, and these errors are difficult to correct later
(Tutum, 1976, s. 97).For this reason, merit should be the main pillar of human resources management in
both public and private sectors. To be able to apply the merit system in public and private sector
institutions and organizations, especially in the public, requires the adoption and implementation of
certain principles. Recruitment, appointment, promotion and dismissal within the framework of certain
rules is possible with merit system principles. Principles of merit system are the principle of equality, the
principle of competence, the principle of competition, the principle of career, the security system, the
principle of neutrality, and the principle of fair and sufficient wages (Yaprak, 1998, s. 175).

The way to implement the merit system is an objective and unbiased examination (Ates, 1995, s. 97).
In this context, exams should be announced sufficiently, everyone should be provided with equal
opportunities, work-related characteristics should be realistic, non-discriminatory, ranking according to
ability, results should be clearly announced and everyone should be given the right to appeal (Aykag, 1990,
s. 95). In addition, a valid and reliable exam should be done (Tortop, 1999, s. 52). Exams should be able to
identify the most suitable candidate. Pre-exam practices, exam content and types, and mistakes made in
establishing an exam commission for the application of the merit system may cause damage to the merit
system.

With this study, it was aimed to determine the opinions of public personnel about the merit system.
The population of the research is public employees; sampling framework is determined as university
employees. Data collection from university employees was made by considering academic and
administrative staff separately. Two public universities in the sampling framework of the study were
selected for sampling. Using the convenience sampling method, the interviews were conducted between
January-October 2019. The data in the study, which was conducted to determine the opinions of public
employees about the merit system, was collected with an interview form developed using the literature. In
this process, three pre-tests were conducted and the interview questions were finalized according to the
findings. Data were analyzed by descriptive statistics, chi-square analysis, one-sample t-test and
independent samples t-test.

69 of the participants in the research are academic and 63 are administrative staff. Half are managers
and the other half are employees. According to the analysis results; a significant relationship was found
between the status of the participants and the duration of their employment in public. While two-thirds of
67 academic staff have 1-10 years of experience, this ratio is around 50% for administrative staff. In
another aspect, 90% of those with 11-15 years of experience are academic staff, while 60% of those with
16 years or more experience are administrative staff. The contingency coefficient calculated in the detected
relationship indicated a weak correlation.

According to the results of the analysis made to determine the relationship between the merit system
application and the status of the participants; No statistically significant difference was found between the
proportions of academic and administrative staff in any of the seven aspects of merit system practices.
Therefore, academic and administrative staff think in the same direction in terms of the applications of the
merit system. In the merit system, those who agree with the view that announcements are made and the
opportunity to apply are offered equally to everyone, while those who agree with the view that interviews
are conducted fairly and that the employee is rewarded fairly is very low.
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Participants were asked about the degree to happen in violation of merit in the hiring, promotion and
assighment to the institutions and in general in Turkey. According to the results of the analysis;
participants took in hiring, promotions and assignments required in institutions and in general Turkey
"generally" the opinion of the violation of merit. An independent sample t-test was conducted to
determine whether there was a statistically significant difference between the views of academic and
administrative staff. According to the analysis result; it has been revealed that there is no difference of
opinion regarding the degree of merit violation experienced in recruitment, promotion and appointments.

The importance and necessity of merit is frequently expressed both by those in the state
administration and by opposition groups. This situation points out that there are some problems in the
application of merit in our country. Research results show that merit violations should be handled and
confronted as a problem for the individual, other employees, business, society and our country. The
importance of applying the merit system should be emphasized once again. In this regard, it may be
suggested to observe the criteria for job suitability, to improve the recruitment / appointment /
promotion system, to provide institutionalization and to provide training and awareness on the merit
system in order to prevent the violation of merit.
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