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Kamu Calisanlarinda Algilanan Meritokrasinin Psikolojik
Yansimmalari: Baghlik ve Giiven Boyutlariyla Bir Degerlendirme

Arastirma Makalesi /Research Article
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OZ: Bu calisma, kamu kurumlarinda gorev yapan ¢alisanlarin meritokrasi algilarimn, orgiitsel baghlik
ve orgiitsel giiven diizeyleri iizerindeki etkilerini incelemeyi amag¢lamaktadr. Arastirmada, liyakate
dayali uygulamalarin kamu ¢alisanlarmmin kuruma olan psikolojik yonelimlerini nasil sekillendirdigi;
baghlik tiirleri (ahlaki, zorunlu, ¢tkarci) ve giiven boyutlart (yoneticilere, arkadaslara ve kuruma giiven)
baglaminda ele alinmistir. Bulgular, kamu ¢alisanlarinin meritokrasi algilarimin orgiitsel baghlik ve
giiven tizerinde anlamly etkiler yarattigint ortaya koymugtur. Meritokrasi algisi, ahlaki baghlik ve tiim
giiven boyutlar iizerinde pozitif yonde anlamli etkiler gosterirken, zorunlu ve ¢ikarci baghhik iizerinde
negatif yonde anlaml etkiler saptanmistir. Bu durum, liyakate dayali yonetsel uygulamalarin ¢alisanlarin
kuruma olan duygusal baghliklarini ve giiven duygularini artirirken, ¢ikar temelli ve mecburiyete dayali
baghliklar: azalttigin géstermektedir. Arastirma, kamu kurumlarinda meritokrasiye dayali adil, seffaf ve
performans odakli yonetim anlayisinin kurumsal stirdiiriilebilirligi saglamak agisindan kritik oldugunu
ortaya koymaktadw. Elde edilen bulgular dogrultusunda kamu yénetiminde liyakat esaslt insan
kaynaklart politikalarimin gelistirilmesi, yonetsel seffafligin gii¢lendirilmesi ve ¢alisan katiliminin
artirllmast yoniinde politika énerilerinde bulunulmustur.
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Psychological Reflections of Perceived Meritocracy in Public
Employees: An Evaluation with Commitment and Trust
Dimensions

ABSTRACT: This study aims to examine the effects of meritocracy perceptions of employees working in
public institutions on their organizational commitment and organizational trust levels. In the study, how
merit-based practices shape the psychological orientations of public employees towards the organization
is discussed in the context of commitment types (moral, obligatory, self-interested) and trust dimensions
(trust in managers, friends and the organization). The findings revealed that public employees’
perceptions of meritocracy have significant effects on organizational commitment and trust. While the
perception of meritocracy showed significant positive effects on moral commitment and all trust
dimensions, significant negative effects were found on obligatory and manipulative commitment. This
shows that merit-based managerial practices increase employees' emotional commitment and trust in the
organization, while decreasing interest-based and obligation-based commitment. The research reveals
that a fair, transparent and performance-oriented management approach based on meritocracy in public
institutions is critical for ensuring institutional sustainability. In line with the findings, policy
recommendations have been made to develop merit-based human resources policies in public
administration, strengthen administrative transparency and increase employee participation.
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1. Giris

Kamu kurumlari, toplumun yonetsel isleyisini saglayan en temel yapilardan biridir
ve bu kurumlarin etkinligi, biiylik 6l¢lide ¢alisanlarinin motivasyonu, kuruma olan
baglilig1 ve yonetime duydugu giiven ile sekillenmektedir. Kurumsal performansin
stirdiiriilebilirligi ve kamu hizmetlerinin kalitesinin artirilmasi ise ancak adil, seffaf
ve liyakate dayali bir yonetim anlayisiyla miimkiindiir. Bu baglamda, meritokrasi
olgusu, 6zellikle kamu yonetimi literatiiriinde stratejik bir ilke olarak 6ne ¢ikmakta;
yonetsel adaletin, ¢alisan memnuniyetinin ve kurumsal bagliligin insasinda temel
bir rol iistlenmektedir (Castilla ve Benard, 2010: 545).

Meritokratik sistemler, ise alim, gorevde yiikselme ve ddiillendirme gibi siireglerde
bireylerin yetkinlikleri ve performanslarina dayali bir degerlendirme esasina
dayanir. Bu sistemin islerligi, calisanlarin drgiite olan giiven ve baglilik diizeylerini
dogrudan etkilemektedir. Zira liyakatin esas alindigi bir ortamda calisanlar,
emeklerinin karsiligini1 alacaklarina inanmakta ve bu durum, motivasyonlarini,
kurumsal aidiyetlerini ve orgiitsel iliskilerini olumlu yonde sekillendirmektedir
(Podsakoft vd., 2000: 559).

Bu baglamda, orgiitsel baglilik ve Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin kurumsal yapiya
iligkin duygusal ve biligsel yonelimlerini anlamak agisindan kritik degiskenlerdir.
Orgiitsel baglilik, bireylerin kurumlarma duygusal, normatif ya da zorunlu
nedenlerle baglilik gostermelerini ifade ederken (Meyer ve Allen, 1991: 61),
orgiitsel giiven ise c¢alisanlarin yoneticilerine, ¢aligma arkadaslarina ve kurumsal
yaptya duydugu giiveni kapsamaktadir (Gilbert ve Tang, 1998: 328; Zaheer,
McEvily ve Perrone, 1998: 144). Literatiirdeki birgok calisma, bu iki olgunun
calisan performansi, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve kurumsal baglilik gibi sonug
degiskenleri iizerinde dogrudan etkili oldugunu ortaya koymustur (Neves ve
Caetano, 2006: 360; Huey Yiing ve Zaman Bin Ahmad, 2009: 83).

Bu calisma, meritokrasi algisinin kamu ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik ve giiven
diizeyleri tizerindeki etkilerini incelemeyi amaglamaktadir. Bu kapsamda, liyakate
dayali uygulamalarin yalnizca yonetsel etkinlik agisindan degil, ayn1 zamanda
bireysel diizeydeki psikolojik ve davranigsal ¢iktilar agisindan da kritik bir rol
oynadig1 varsayilmaktadir. Arastirma, kamu kurumlarinda gorev yapan ¢alisanlarin
meritokrasi algilarinin, baglilik tiirlerinden ahlaki baglilik, zorunlu baghlik ve
cikarci baglilik ile glivenin alt boyutlar1 olan yoneticilere giiven, arkadaglara giiven
ve kuruma giiven tlizerindeki etkilerini cok boyutlu olarak analiz etmektedir.

Arastirmanin 6nemi, kamu kurumlarinda liyakat ilkesine dayali uygulamalarin hem
bireysel diizeydeki algilar hem de orgiitsel yap1 iizerindeki etkilerini goriiniir
kilmasi agisindan biiyiiktiir. Ozellikle gorevde yiikselme, ddiillendirme ve yonetsel
karar siireclerinde adaletin saglanmamasi, ¢alisanlarin motivasyonunu ve kuruma
olan sadakatini zedeleyebilmektedir. Bu nedenle, ¢alismanin ortaya koyacagi
bulgularin, kamu yonetimi politikalarinin gelistirilmesine ve insan kaynaklar
stratejilerinin yeniden yapilandirilmasina katki saglamasi beklenmektedir.
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Aragtirma yontemi olarak, nicel arastirma tasarimi benimsenmis ve dlgek temelli
saha arastirmast gergeklestirilmistir. Arastirmanin evrenini Tiirkiye'deki kamu
calisanlar1 olusturmakta olup, 6rneklem TRA1 bolgesinde (Erzurum, Erzincan ve
Bayburt) gorev yapa 419 kamu c¢aliganindan olusmaktadir. Veri toplama araci
olarak literatiirde gecerliligi ve glivenilirligi kanitlanmis ti¢ ayr1 6lgek (Meritokrasi
Algis1 Olgegi, Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Orgiitsel Giiven Olgegi) kullanilmustir.
Veriler hem ¢evrim i¢i hem de yiiz ylize yontemlerle toplanmis; analizlerde SPSS
kullanilarak faktor analizi ve regresyon analizi gibi istatistiksel testlerden
yararlanilmstir.

Bu ¢ercevede, ¢aligmanin temel amaci; kamu ¢alisanlarinin meritokrasi algilarinin
orgiitsel baglilik ve giiven iizerindeki etkilerini istatistiksel olarak ortaya koymak
ve elde edilen sonuglar1 kuramsal tartigmalarla birlikte degerlendirerek, kamu
kurumlarinin yonetsel siirdiiriilebilirligi i¢in politika gelistirici oneriler sunmaktir.

2. Kuramsal Cerceve

Aragtirmanin kuramsal c¢ercevesi kapsaminda, arastirmanin odagini olusturan {i¢
temel olguya iliskin kavramsal agiklamalara ve kuramsal tartismalara yer
verilmektedir. Ayrica bu boliim, calismanin literatiirdeki mevcut bilgi birikimiyle
iligkisini kurmak ve elde edilen bulgularin alan yazindaki tartismalar igerisindeki
konumunu belirleyebilmek agisindan da biiylik 6nem tasimaktadir. Boylelikle
calismanin teorik kapsami ve o0zglin katkilar1 daha net bir bigimde ortaya
konulabilmektedir.

2.1. Meritokrasi Kavram

Meritokrasi terimi, koken itibariyla Latince "meritum" ve Yunanca "kratos" (krasi)
sOzciiklerinin birlesiminden tiiremistir (Daniels, 1978: 207). "Meritum" kavrami;
yeterlilik, deger ve hak edis anlamlarini igerirken, "krasi" ise iktidar, gii¢ ve etkiyi
ifade etmektedir (Elmgren, 2020: 14). Kavramin etimolojik kokeninden hareketle
meritokrasi, bireylerin yetkinlik ve liyakatlerine bagli olarak gii¢, otorite ya da
odiillere erismesini temel alan bir yonetim anlayisini tanimlamaktadir.

"Meritokrasi" terimi, ilk olarak 1958 yilinda Ingiliz sosyolog ve siyaset¢i Michael
Young tarafindan kaleme alinan The Rise of the Meritocracy adl1 eser araciligiyla
literatiire  kazandirilmistir  (Young, 1994b). Ancak bu eser, giinlimiizde
meritokrasiye atfedilen olumlu anlamlarin aksine, distopik ve elestirel bir kurguyla
yazilmistir. Young, s6z konusu ¢aligmasinda meritokrasiyi adil bir sistemin temeli
olarak sunmamis; bilakis, bu kavrami toplumsal esitsizlikleri derinlestiren ve
toplumsal adaletin Oniinde engel olusturan bir yapi olarak resmetmistir. Eser,
hicivsel bir dille kaleme alinmis olup, liyakate dayali sistemlerin uzun vadede
toplumsal ayrismalara neden olabilecegi yoniinde bir uyari niteligi tasimaktadir
(Themelis, 2008: 428; Allen, 2011: 367). Young’ un kurguladig1 toplumda, yonetici
konumda bulunan liyakat elitleri, yonetim siireclerini mutlak bir adalet duygusuyla
yiiriittiiklerine inanirken; alt tabakadaki bireyler, bu elit kesim tarafindan
olusturulan yapisal adaletsizlikler karsisinda savunmasiz ve giigsiiz birakilmigtir
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(Alvarado, 2010: 11). Baska bir deyisle, bireylerin sahip olduklar1 yeterlilik ve
niteliklerin, iktidarlarint mesrulagtirict bir unsur haline gelmesiyle birlikte,
toplumsal siniflagmanin derinlesecegine dair bir kaygi dile getirilmistir. Ancak
zamanla, bu kavramin akademik literatiirde yer edinmesi ve yayginlik
kazanmasiyla birlikte meritokrasiye yonelik degerlendirmeler daha olumlu bir
cergeveye evrilmistir. Young (2001), 29 Haziran 2001 tarihinde The Guardian
gazetesinde yayimmlanan bir makalesinde, "meritokrasi" kavraminin zaman
icerisinde gecirdigi anlam doniisiimiinden duydugu rahatsizlig1 acik bir sekilde dile
getirmistir. Young, 6zellikle donemin Birlesik Krallik Bagbakan1 Tony Blair’in bu
kavrami sOylemlerinde sik¢a kullanmasini elestirmis ve "meritokrasi" terimine
atifta bulunmaktan kaginmasini istemistir. 1958 yilinda kaleme aldig1 eserinin,
1958 ile meritokrasinin zirveye ulasip ayni zamanda son kez sorgulanacagi 2033
yillar1 arasinda Ingiltere’de yasanabilecek gelismelere dair bir uyari niteligi
tasidigini ifade eden Young (1994a: 87-89), kitabinda ortaya koydugu bir¢ok
olumsuz 6ngoriiniin giiniimiizde ger¢eklesmis olmasindan dolayr meveut durumu
elestirel bir bakis agisiyla degerlendirmistir.

Meritokrasi, toplumsal ve kurumsal diizeyde ayrimciligin ve yozlasmanin 6niine
geemeyi amaglayan bir ilke sistemine dayanmaktadir. Bu sistem, kendi iginde
tutarlililk arz eden bir dizi ilkeyi barindirmakta ve bireylerin basariya
ulasabilmelerinin 6niinii acacak adil kosullar1 tesvik etmektedir. Ornegin, bireylerin
kisisel cabalariyla basar1 elde edebilecegi diisiincesi, meritokratik yapinin temel
varsayimlarindan biridir. Bu baglamda, bu sistemde hedeflerine ulagsmak isteyen
bireylere disiplinli ve Ozverili caligma anlayisinin gerekliligi siirekli olarak
vurgulanir (Alvarado, 2010: 12). Benzer sekilde, Liu (2011: 384) ise meritokrasinin
“liyakate dayali degerlendirme, adil kaynak dagilimi, firsat esitligi ve toplumsal
hareketliligin saglanmas1” unsurlarindandan olustugunu belirtmektedir.

Toplumsal bir ideal olarak meritokrasi, “en yetkin, ¢aligkan ve ahlaki degerlere
sahip bireylerin en yiiksek odiilleri almalarinin hem dogru hem de gerekli oldugu”
inancina dayanmaktadir. Bu anlayista basari, bireyin kisisel yetkinlikleri ve emegi
dogrultusunda sekillenirken; ortaya ¢ikan firsatlar1 en ¢ok hak eden kisiler, ayni
zamanda toplumun en saygi duyulan bireyleri olarak kabul edilmektedir. Bu
yaklasim, 6zellikle Amerika Birlesik Devletleri’nin kurucu degerleri arasinda yer
almakta ve iilkenin "firsatlar diyar1" imajimi da desteklemektedir (McNamee ve
Miller, 2014: 4). Giinlimiizde modern devletlerde kamu istthdaminin esit firsatlar
temelinde yapilandirilmasi, meritokratik ilkelere dayandirilmaktadir. Bu sistem,
ozellikle ABD, Japonya ve Fransa gibi iilkelerde yaygin bigimde benimsenmistir.
Bununla birlikte, Young’a (2002: 385) gore Amerikan meritokrasisi, bireylere
yiiksekdgretim olanaklar1 ve prestijli islerde calisma firsatlar1 sunma konusunda
daha iglevsel bir model sergilemektedir.

Meritokrasinin temelinde firsat esitligi yer almaktadir. Bu sistemde bireyler
hedeflerine ulagmak i¢in engelleri agmaya odaklanir; basarisizlik durumunda ise bu
durumu kisisel yetersizliklerle iligkilendirirler. Sosyoekonomik arka plan, kiiltiirel
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sermaye veya sinifsal aidiyet gibi dissal faktorler géz ardi edilmektedir. Boylece
meritokrasi, bireylere kendilerini siirekli sorguladiklari ve basarisizliklarini igsel
nedenlere dayandirdiklar1 kati1 bir 6z elestiri atmosferi sunmaktadir. Ancak bu
durum, smifsal esitsizliklerin dogallastirilmasina ve yapisal sorunlarin géz ardi
edilmesine de zemin hazirlayabilmektedir (Torun, 2009: 97-98).

Meritokratik sistemin temel ilkeleri su sekilde siralanabilir:

1. Meritokrasi, her tiirlii toplumsal ayrimciligi reddetmekte, bireylerin dini
inanglari, cinsiyetleri, etnik kokenleri, sosyoekonomik statiileri ya da
yasadiklar1 ¢evre temelinde ayrimciliga ugramayacagi bir toplumsal yapiyi
hedeflemektedir.

2. Busistem, bireylerin neyi hak ettiklerine iliskin 6l¢iitler dogrultusunda kisisel
basarilarin ddiillendirilmesini esas almaktadir.

3. Ayrica, hak eden kisilerin uygun gérevleri iistlenmesi durumunda verimliligin
artacagl varsayimina dayanarak, gorev ve sorumluluklarin liyakate gore
dagitilmasi gerektigini savunmaktadir (Fettahlioglu ve Demir, 2015: 178).

Meritokrasinin oncelikli olarak kamu kurumlar1 baglaminda ele alinmasinin temel
gerekcesi, bu kavramin kamu yonetimi literatiiriinde belirli bir yonetsel ideolojiyi
ve normatif bir ilke sistemini temsil ettigine dair yaygin kanaattir. Kamu
hizmetlerinin nesnel, tarafsiz ve etkin bicimde sunulabilmesi, biiyiik 6lciide liyakat
esasina dayali bir personel rejiminin varligina baglidir. Bu nedenle, kamu
yonetiminde meritokratik ilkeler yalnizca yonetsel bir tercih degil, ayn1 zamanda
demokratik yonetisimin mesruiyet temellerinden biri olarak goriilebilmektedir.

Bununla birlikte, meritokrasinin yalnizca kamu sektorii ile siirli bir olgu olarak
degerlendirilmesi, 6zel sektorde liyakatin ikincil diizeyde kaldig1 yoniinde yanlis
bir izlenim yaratabilir. Oysa rekabete dayali piyasa ekonomilerinde faaliyet
gosteren isletmelerin uzun vadeli basarilari, biiyiik 6l¢iide nitelikli insan kaynaginin
kuruma entegre edilmesi ve etkin bir bigimde yonetilmesine baglidir. Liyakat
temelli insan kaynaklar1 politikalari, calisanlarin Orgiitsel bagliliklarint ve
motivasyonlarini artirmakta; bu da dolayli olarak kurumsal performansa olumlu
yansimaktadir (Topdemir ve Oncer, 2020: 566). Bu baglamda, bireysel potansiyelin
en Ust diizeyde ortaya ¢ikarilmasi ve orgiitsel 6grenmenin siirekliligi, meritokratik
ilkelerin uygulanabilirligini zorunlu kilmaktadir.

Ote yandan, liyakat ilkesinin éneminin vurgulandigi dénemler ¢ogu zaman onun
karsit1 olarak degerlendirilen kayirmaci (nepotist veya patrimonyal) uygulamalarin
yayginlik kazandig: siireglerle drtiismektedir. Ozellikle kamu personel rejiminde
sadakat temelli atama ve terfi pratiklerinin artmasi, toplumsal diizeyde adalet,
esitlik ve firsatlara erisim taleplerini beraberinde getirmekte; buna bagli olarak da
liyakat ilkesi, sadece yonetsel bir norm degil, ayn1 zamanda etik ve sosyopolitik bir
talep olarak 6n plana ¢ikmaktadir (Camur, 2020: 462). Bu yoniiyle meritokrasi, hem
yonetsel rasyonaliteyi hem de toplumsal adalet arayisini temsil eden ¢ift yonlii bir
kavramsal islev tasimaktadir.



Uluslararast Ekonomi ve Yenilik Dergisi, 11 (2) 2025, 497-522

Meritokrasi, ilk bakista adaletli ve objektif bir se¢im mekanizmasi sunmasiyla
olumlu bir yonetsel ilke olarak 6ne ¢iksa da, bu sistemin dogasinda belirli dislayici
egilimler de barindig1 géz ardi edilmemelidir (Nart, 2019: 2845). Zira meritokratik
yapi, yalnizca en yetkin ve ehil bireyleri segme iddias1 tasidigindan, dogal olarak
secilemeyen genis bir kitleyi de geride birakabilmektedir (Bellows, 2009: 38). Bu
durum, sistemin kazananlar1 kadar, hayal kirikligina ugrayanlari da beraberinde
getiren bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle, meritokrasi
hak edisi Oncelerken, yeterli goriilmeyen bireylerin diglanmasini da sistematik
bi¢cimde iiretmektedir (Sandel, 2020: 248).

Bu baglamda, meritokrasi yalnizca kayirmacilik gibi uygulamalara karsi bir
alternatif degil, ayn1 zamanda toplumsal ve kurumsal rekabetin yeniden iiretildigi
bir mekanizma olarak da islev gérmektedir. Bu 6zelligiyle, uzman bilgisine dayali
yonetim anlayisi olan teknokrasiyi ¢agristirmakta; karar alma siireclerinde bireysel
liyakat ve uzmanlik temelli bir seckinlesmeye yol acabilmektedir.

Liyakat ilkesinin en sik vurgulandigi ve uygulamaya gegirildigi alanlarin basinda
ise kamu yonetimi gelmektedir. Kamusal orgiitlenme, her vatandasin anayasal
haklar ¢ercevesinde kamu gorevine katilabilmesini ve kamu hizmetlerinden esit
bicimde yararlanabilmesini amaglamaktadir. Bu durum, kamu gorevine giriste ve
gorevde yilikselmede liyakat esasinin dikkate alinmasini zorunlu kilmaktadir
(Camur, 2020: 462). Kamu hizmetlerinin etkin, tarafsiz ve kapsayici bir sekilde
sunulabilmesi i¢in personel sisteminde ehliyet ve yeterlilie dayali bir yapi
olusturulmasi, demokratik yonetisim agisindan da temel bir gerekliliktir.

2.2. Orgiitsel Baghhik Kavrami

Baglilik kavrami, ¢ok boyutlu yapisi nedeniyle felsefe, psikoloji, sosyoloji, siyaset
bilimi, yonetim bilimi ve din gibi pek ¢ok farkli disiplinin inceleme alani igerisinde
yer almaktadir. Her bir disiplin, baglilik olgusunu kendi kuramsal cergevesi ve
epistemolojik perspektifi dogrultusunda ele almakta ve tanimlamaktadir. Bu durum,
kavramin tanim ve kapsamindaki farkliliklarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Ozellikle “isin dogas1”, “iliski bicimleri” ve “kuramsal yaklagimlar” gibi
degiskenler, baglhlik anlayislarinin sekillenmesinde belirleyici rol oynamaktadir
(Klein, Molloy ve Cooper, 2009). Nitekim Tiirk Dil Kurumu’nun Biiyiik Tiirk¢e
Sozligi’nde baglilik; “bagli olma durumu, birine kars1 sevgi, saygi ile yakinlik
duyma ve gosterme, sadakat” seklinde tanimlanmistir (TDK, 2024). Bu tanimda,
baglilik olgusu duygusal bir yonelime ve kisiler arasi bir yakinlik iligkisine
dayandirilmaktadir. Ancak bu yaklagim, baglilik kavraminin yalnizca bireyler arasi
iligkilerle sinirli olmadigini, orgiitsel, siyasal ve toplumsal baglamlarda da farkli
anlamlar tasiyabilecegini goz ardi etmektedir. Dolayisiyla baglilik, hem bireysel
diizeyde bir duygu durumu hem de kurumsal ve toplumsal diizeyde siireklilik arz
eden davranis kaliplarin1  iceren ¢ok katmanli bir kavram olarak
degerlendirilmelidir. Bu nedenle, calismalarda kullanilacak baglilik taniminin,
aragtirmanin ama¢ ve baglamia uygun olarak disiplinler arast bir duyarlilikla
belirlenmesi gerekmektedir.
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Orgiitsel baghlik literatiiriinde erken dénem teorisyenlerden biri olan Howard S.
Becker (1960), baglilik kavramini davranigsal bir ¢cercevede ele almistir. Becker’a
gore baglilik, bireyin birbirini tamamlayan ya da tutarli davranmiglar1 ile bu
davranislarla ¢elisen kisisel ¢ikarlari arasindaki iliski {izerinden tanimlanmaktadir.
Birey, c¢ikarlarima zarar verecegi endisesiyle tutarsiz davraniglardan kaginir ve
davraniglarinda siireklilik gostermeye egilimlidir (Becker, 1960: 32). Bu
yaklasimda baglilik, bireyin rasyonel ¢ikar hesaplarina dayali bir davranig
devamlilig1 olarak kurgulanmaktadir. Benzer bi¢cimde Salancik (1977: 63) de
baglilig1 davranigsal bir c¢ergevede ele alarak, kisinin gerceklestirdigi eylemler
aracilifiyla bu eylemlere ve dolayisiyla inanglarina bagli hale gelmesi durumunu
vurgulamaktadir. Bu yaklasima gore bagllik, bireyin kendi eylemleriyle
olusturdugu bir siiregtir ve goniilliiliikk esasina dayanmaktadir. Boylece kisi, yaptigi
faaliyetlerin sonuclarin1 daha kolay icsellestirmekte ve kabullenmektedir. Ote
yandan, bagliliga tutumsal bir perspektiften yaklasan Etzioni (1974: 16), baglilig
bireyin oOrgiite yonelik olumlu tutumu olarak tanimlamaktadir. Bu yaklasimda
baglilik, bireyin duygusal ve deger temelli yonelimleriyle agiklanmakta; orgiitle
kurulan psikolojik bag 6n plana ¢ikarilmaktadir.

S6z konusu tanimlar dikkate alindiginda, orgiitsel baglilik kavraminin yalnizca tek
bir bigimde ortaya ¢ikmadigi; olumlu, olumsuz ya da nétr nitelikler tagiyabilecegi
goriilmektedir. Bu gesitlilik, bireylerin bagliliga iliskin alg1 ve degerlendirmelerinin
farklilasmasindan kaynaklanmaktadir. Bireyler, baghilik davranislarini farklh
sekillerde anlamlandirabilir ve c¢esitli kavramsal kategorilere ayirarak
yorumlayabilirler. Ancak bu tiir kavramsal ¢ogulluk, baz1 durumlarda “baglilik”
kavraminin teorik anlamda katilastirilmasina ve esnekligini yitirmesine neden
olabilmektedir (Brown, 1996: 248). Bu cercevede, orgiitsel baglilik literatiiriinde
hem kuramsal ¢esitlilik hem de tanimsal belirsizliklerin varligi dikkat cekmektedir.
Bu durum, kavramin farkli baglamlarda yeniden ele alinmasini ve yorumlanmasini
gerektiren dinamik bir yapiya sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Kamu kurumlarinda Orgiitsel baglilik, yalnizca bireysel diizeyde bir psikolojik
yonelim degil; ayn1 zamanda kurumsal istikrarin, hizmet kalitesinin ve ydnetsel
etkinligin siirdiirtilebilirligi agisindan stratejik bir faktordiir. Bu baglamda, orgiitsel
baghiligin kamu sektorii agisindan tasidigi onem asagidaki basliklar altinda
degerlendirilebilir:

1. Kurumsal Basari ve Aidiyet Duygusu: Orgiitsel baglilik, kamu ¢alisanlarinin
kurumun misyonunu, vizyonunu ve temel degerlerini igsellestirmesini ve bu
degerlere yonelik bir aidiyet gelistirmesini saglamaktadir. Aidiyet duygusu,
calisanlarin gorevlerini sahiplenme diizeylerini artirarak kurumsal hedeflerin
gerceklestirilmesini  kolaylastirir. Bu durum, kamu hizmetlerinin daha etkin,
koordineli ve biitiinciil bir yaklasimla sunulmasina katkida bulunmaktadir (Unlii,
2017: 147).

2. Sadakat ve Yasal Sorumluluk: Kamu hizmeti, anayasal ve yasal cercevede
tanimlanmis bir gorev alanina sahiptir. Bu nedenle kamu ¢alisanlarinin Grgiitsel
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sadakati, yalnizca duygusal bir baghlik degil, ayni zamanda hukuki bir
yikiimliliiktir. Kamu gorevlileri tarafsizlik, durtstliik ve sadakat ilkeleri
dogrultusunda hareket etmesi, kamu ydnetiminin mesruiyetini ve giivenilirligini
giiclendirmektedir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin maddi ve manevi tatminsizlik
yasamasi, sadakat duygusunun zedelenmesine ve kurumsal baglilikta zayiflamaya
neden olabilmektedir (Steers, 1977: 46).

3. Performans, Verimlilik ve Is Tatmini: Arastirmalar, orgiitsel baglilig: yiiksek
olan c¢alisanlarin gorevlerine daha yiikksek motivasyonla yaklastiklarini, is
tatminlerinin arttigm1  ve bireysel performanslarinin yiikseldigini ortaya
koymaktadir. Kamu sektdriinde bu durum, hizmet sunumunun niteligi iizerinde
dogrudan etkili olmaktadir. Ote yandan diisiik baglhlik, caliganlar arasinda
isteksizlik, verim kaybi ve tiikenmislik duygusunun yayginlasmasina neden
olabilmektedir (Randall, 1990: 362).

4. Kurum Kiiltiirii ve Motivasyonel Siire¢ler: Kamu kurumlarinda oOrgiitsel
baglilik, biiyiik dl¢lide kurum kiiltiiriiniin niteligiyle iliskilidir. Katilimci, adil ve
seffaf bir kurum kiiltiirii, ¢alisanlarin orgiite olan baglilik diizeyini artirmakta;
motivasyonel siirecleri desteklemektedir. Bu da kamu hizmetlerinin vatandas
odakli, siirdiiriilebilir ve ¢oziim odakli bir yaklagimla yiiriitiillmesini miimkiin
kilmaktadir (Huey Yiing ve Zaman Bin Ahmad, 2009: 84).

5. Is Giicii Devri, Kurumsal Hafiza ve Maliyetler: Orgiitsel baglihg yiiksek
calisanlar, kurumsal siirekliligin saglanmasinda kilit rol oynamaktadir. Bu tiir
calisanlar kurumdan ayrilma egiliminde olmadiklari i¢in is giicii devri azalir, bu da
kamu kurumlarinin yeni personel bulma, yetistirme ve adaptasyon maliyetlerini
diisiirtir. Ayn1 zamanda kurumsal hafizanin korunmasi ve bilgi siirekliligi agisindan
da orgiitsel baglilik hayati 6neme sahiptir (DeConinck ve Bachmann, 1994: 87).

6. Liyakat Sistemi ve Kariyer Gelisimi: Kamu calisanlarinin orgiite baglilik
diizeyleri, biiyiik 6l¢iide liyakate dayali insan kaynaklar1 politikalarmin islerligiyle
iligkilidir. Etkin bir terfi ve ddiillendirme sistemi, adalet algisimi pekistirir; is
tatminini artirir ve kariyer gelisimini tesvik eder. Bu unsurlar, calisanlarin
kurumlarina olan giivenini ve uzun vadeli bagliliklarin1 6nemli 6l¢iide artirmaktadir
(Mekuria ve Hadgu, 2015: 63).

Sonug olarak, kamu kurumlarinda orgiitsel baglilik, kurumsal etkinligin, yonetsel
stirdiiriilebilirligin ve kamu hizmetlerinin kalitesinin artirilmas1  agisindan
vazgecilmez bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle kamu
yoneticilerinin, baglilig1 artiric1 politikalar gelistirmesi ve orgiitsel baglilig
kurumsal bir strateji olarak ele almasi biiyiik 6nem arz etmektedir.

2.3. Orgiitsel Giiven Kavram

Orgiitsel giiven, ¢alisanlarin 6rgiit yoneticilerinin verdikleri sdzleri tutacaklarina ve
etik ilkelere baglh kalacaklarma yonelik gelistirdikleri inang, beklenti ve
degerlendirmelerin biitiiniidiir (Gilbert ve Tang, 1998: 321). Bu kavram, bireylerin
yalnizca belirli bir yoneticiye degil, orgiitiin tiim yapisal ve kiiltlirel 6gelerine
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yonelik algilarina dayanmaktadir. Zaheer, McEvily ve Perrone (1998: 141) orgiitsel
giiveni, Orgiit tiyelerinin kuruma dair gelistirdigi genel giiven duygusu olarak
tanimlamakta ve bunun orgiit i¢i iliskilerin niteligiyle dogrudan iligkili oldugunu
vurgulamaktadir.

Sosyolojik giiven kuramlar1 baglaminda degerlendirildiginde, Luhmann (2018: 6)
orgiitsel giiveni; bireylerin kuruma yonelik yiiksek diizeyde baglilik gelistirmesi,
kurumsal degerlere igtenlikle baglanmasi ve karar alma siireglerine giiven duymasi
tizerinden agiklamaktadir. Benzer bicimde Greenberg (1999: 25), giiveni yalnizca
rasyonel beklentilerin degil, ayn1 zamanda duygusal baglilik ve motivasyonun bir
ciktisi olarak ele almakta; ¢alisanlarin orgiitsel hedefleri sahiplenmesiyle glivenin
giiclendigini ifade etmektedir (Perry ve Mankin, 2007: 167).

Orgiitsel giiven, ozii itibariyla calisanlarin ydnetime dair gelistirdigi giivenin
kurumsallagsmis bi¢cimidir. Bu baglamda, 6zellikle yoneticilerin tutarliligi, seffafligi
ve etik davranig normlarina bagliligl, giiven duygusunun olusum ve siirekliligi
agisindan kritik rol oynamaktadir. Ust ydnetim ve orta kademe yoneticilerin,
calisanlarla kurdugu etkilesim, Orgiitsel giivenin tesisinde belirleyici unsurlar
arasinda yer almaktadir (Simsek ve Tage¢1, 2004: 313).

Neves ve Caetano’nun (2006: 355) calismalari, orgiitsel glivenin yalnizca yonetici
davraniglariyla sinirli olmadigini, ayn1 zamanda destekleyici orgiit kiiltiirii, adalet
algisi, calisan beklentilerinin kargilanmast ve is birligine dayali iligkilerin
giiclendirilmesiyle de dogrudan iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda
giiven, oOrgiit igerisindeki iletisim kalitesi ve karsilikli etkilesim diizeyi ile
sekillenen dinamik bir siirectir.

Demirel (2008: 181), orgiitsel glivenin bireysel giiven duygusundan farkli olarak
kolektif bir olguya isaret ettigini vurgulamaktadir. Bireysel giiven, kisiler arasi
iliskilerdeki deneyimlere dayali iken; Orgiitsel giiven, tim Orgilit yapisini ve
kiiltiiriinii kapsayan, daha sistemik ve kurumsal bir nitelik tasimaktadir. Bu yoniiyle
orglitsel giiven, kurumsal baglilig1 pekistiren, is tatminini artiran ve calisanlarin
performansina dogrudan etki eden stratejik bir yonetsel arag olarak
degerlendirilmektedir.

Orgiitlerde giiven olgusu, yonetim kademesi ile calisanlar arasinda kurulan
iliskilerin temel yap1 taglarindan biri olarak degerlendirilmekte; orgiitsel isleyisin
niteligini dogrudan etkileyen stratejik bir unsur olarak &n plana ¢ikmaktadir. Orgiit
iyeleri arasinda insa edilen karsilikli giiven ortami, yalnizca iliskisel uyumu degil,
ayni zamanda yiiksek diizeyde performans sergilenmesini, seffaf iletisimin
kurumsallagsmasini ve bilgi paylasim siireclerinin etkin bir bigimde yiiriitiilmesini
olanakli kilmaktadir (Callaway, 2007: 23). Bu dogrultuda giiven, orgiitsel is
birligini artirarak kurumsal sinerjiyi gliclendirmekte; ortak hedeflere yonelik
koordinasyonu kolaylastirmaktadir.

Giivene dayali bir orgiitsel iklimin olusturulmasi, 6zellikle belirsizliklerin ve
kurumsal risklerin azaltilmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Bu iklim, orgiitsel
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karar alma siireclerinde paydaslar aras1 uyumu gelistirirken, ayni1 zamanda 6rgiitiin
gelecegine iligkin stratejik planlarin hayata gecirilmesini desteklemektedir.
Orgiitsel  siirdiiriilebilirligin saglanmas1 ve uzun vadeli vizyonun basariyla
gerceklestirilebilmesi, biiyiik 6l¢iide giiven ikliminin siirekliligine baglidir.

Giivenin Orgiit igerisindeki etkisi yalnizca kisiler arasi iligkilerle sinirli kalmamakta,
aynt zamanda iletisim kalitesini artirmakta, degisime agikligi tesvik etmekte,
calisanlarin yetkilendirilmesini desteklemekte ve genel anlamda kurumsal etkinligi
yiikseltmektedir (Yiicel ve Samanci-Kalayci, 2009: 118). Nitekim giliven, orgiitlerin
hem kendi i¢ dinamikleri igerisinde hem de dis paydaslarla siirdiiriilebilir ve saglikli
iligkiler ~ kurma  kapasitesinin  temel  belirleyicilerinden  biri  olarak
degerlendirilmektedir (Ozdogan ve Tiiziin, 2007: 640).

Mayer, Davis ve Schoorman’in (1995: 711) ortaya koydugu giiven modeli, giiveni
bireylerin karsilarindaki kisi ya da kuruma yonelik olumlu beklentiler beslemesi
sonucunda ortaya c¢ikan psikolojik bir egilim olarak tanimlanmaktadir. Bu
baglamda bireyler, arzularinin gerceklesip gergeklesmeyecegine dair belirsizlik
tasisalar dahi, bu riski goniillii olarak iistlenebilirler. Ancak bu giliven iliskisi, kars1
tarafa yonelik herhangi bir zorlayici giic ya da yaptirim mekanizmasini igermez
(Whitener, 1997: 391). Bu durum, giiven olgusunun dogrudan belirsizlik ve risk
kavramlariyla i¢ ice gectigini ortaya koymaktadir.

Bu ¢ergevede giiven, yalnizca duygusal bir bag ya da etik bir sorumluluk degil; ayn1
zamanda kontroliin miimkiin olmadig1 ortamlarda belirsizlikle basa c¢ikmay1
saglayan ve orglitsel esnekligi artiran stratejik bir yonetisim mekanizmasi olarak
degerlendirilebilir (Ozbek, 2008: 5). Bu yoniiyle orgiitsel giiven, ¢agdas kamu
yonetimi anlayisinda yonetisim, seffaflik, hesap verebilirlik ve katilimeilik
ilkeleriyle de yakindan iliskilendirilebilmektedir.

2.4. Meritokrasinin Orgiitsel Baglihk ve Orgiitsel Giiven Uzerindeki Etkisi

Meritokrasi,  Orgiitlerde  terfi, icretlendirme ve diger odiillendirme
mekanizmalarmin adil ve objektif kriterlere dayandirilmasini ifade etmektedir
(Young, 1994b: 21). Bu sistem, c¢alisanlarin yetenek ve emeklerinin karsiligini
alabileceklerine dair inanglarini giiclendirerek motivasyonlarini artirmaktadir
(Castilla ve Benard, 2010: 565). Meritokratik uygulamalarin yoklugu ise orgiit
icinde adaletsizlik algisina ve dolayisiyla diisiik baglilik ve giiven diizeylerine yol
acabilmektedir (Adams, 1965: 267).

Orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin  orgiitlerine  duygusal, normatif ve devam
boyutlarinda baglanma diizeylerini ifade etmektedir (Meyer ve Allen, 1991: 61).
Meritokratik sistemler, ¢alisanlarin oOrgiitlerine olan duygusal bagliliklarim
artirmaktadir. Nitekim bireyler, ¢abalarinin takdir edilecegine ve adil bir sekilde
degerlendirilecegine inanmaktadirlar (Podsakoff wvd., 2000: 553). Ayrica,
meritokrasi sayesinde yetenekli ¢calisanlarin orgiitte kalma egilimleri artmakta, bu
durum ise devam bagliligin1 gliclendirmektedir (Becker, 1960: 32). Meritokrasinin
uygulanmasi, c¢alisanlarin  performans ve yeteneklerine dayali olarak
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degerlendirilmesi ve oOdiillendirilmesi anlamina gelmektedir (Ak ve Sezer, 2018:
471). Bu durum, ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarini artiran 6nemli bir faktordiir.
Ciinkii calisanlar, emeklerinin ve basarilarinin objektif kriterlerle tanindigini
gordiikge orgiite kars1 duygusal ve tutumsal baglilik gelistirirler. Orgiitsel baghlik,
calisanlarin Orgiitiin amaglarina kendilerini adamasi, motivasyonlarinin artmasi ve
verimliliklerinin yiikselmesiyle dogrudan iliskilidir. Literatiirdeki arastirmalar,
kamu kurumlarinda meritokrasi algisinin yiikselmesiyle birlikte orgiitsel adalet
algisinin da arttigin1 gostermektedir (Ak ve Sezer, 2018: 492; Sever, 2021: 1489).
Orgiitsel adalet algis1 ise, ¢alisanlarin baghiik diizeyini etkileyen kritik bir
unsurdur. Meritokrasi ilkelerinin etkin uygulanmasi, gorevde ylikselme ve kariyer
yonetimi slireglerinde adaletin saglanmasiyla calisanlarin orgiite olan bagliliklar
giiclenmektedir. Aksi halde, adalet algisinin zayiflamasi baglilikta azalmaya,
verimlilik ve performansta diislise yol agabilmektedir.

Orgiitsel giiven, calisanlarin &rgiitiin kendilerine ve karar alicilara kars1 duydugu
giiven duygusudur. Bagka bir ifadesiyle orgiitsel giiven, calisanlarin yonetime ve
orgiit politikalarina duyduklari giiveni ifade etmektedir (Mayer vd., 1995: 709).
Meritokratik uygulamalar, orgiit icinde seffafligi ve adaleti saglayarak giiven
olusumunu desteklemektedir (Whitener vd., 1998: 520). Bu giiven duygusu ise,
calisanlarin orgiitteki kararlarin adil ve seffaf olduguna inanmasiyla pekismektedir
(Bidarian ve Jafari, 2012: 1818-1819). Calisanlar, liyakate dayali bir sistemde keyfi
uygulamalarla karsilagmayacaklarim1 bilirler, bu durum da yonetime olan
giivenlerini pekistirmektedir (Tyler ve Blader, 2000: 73). Aksine, meritokratik
olmayan sistemlerde kayirmacilik ve adaletsizlik algisi, giiven erozyonuna neden
olabilmektedir (Kramer, 1999: 590). Meritokrasi, liyakat esasina dayandigi i¢in
calisanlarin karar siireglerine ve uygulamalara olan gilivenini artirmaktadir. Boylece
calisanlar, orgiitiin kendilerine zarar vermeyecegine ve haklarin1 koruyacagina
inanabilecekleri igin orgiitsel gliven ylikselmektedir (Demirel, 2008: 180-181).

Meritokrasi, orgiitlerde adaletin saglanmasi ve liyakat esasina dayali yonetim
uygulamalarinin benimsenmesiyle, ¢alisanlarin orgiitsel baghlik ve giiven
diizeylerini artiran Onemli bir faktordiir. Bu durum, Orgiitsel performansin
yiikselmesine, c¢alisan motivasyonunun artmasina ve Orgiitiin hedeflerine
ulasmasinda etkinligin saglanmasina katki saglamaktadir. Ozellikle kamu
kurumlarinda meritokrasiye dayali adil gorevde yiikselme sistemlerinin
uygulanmasi, calisan bagliligin1 ve giivenini giiclendirmekte, bdylece orgiitsel
verimliligi artirmaktadir. Bu baglamda, oOrgiitlerin siirdiiriilebilir basarist i¢in
meritokrasi ilkelerinin etkin bir sekilde uygulanmasi ve adalet ile gliven ortaminin
yaratilmas1 gerekmektedir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin temel amaci, kamu kurumlarinda uygulanan meritokratik (liyakat
esasll) uygulamalarin, kamu c¢alisanlarinin kurumlarma duyduklart giiven ve
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baglilik diizeyleri iizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirma, kamu yonetiminde
liyakat ilkesinin yalnizca ise alim siirecleriyle sinirli kalmayip, gorevde yiikselme,
odiillendirme, degerlendirme ve yonetisim siireglerinde de temel belirleyici olarak
ele alinmasi gerektigine dayanmaktadir. Bu baglamda, kurum i¢i adalet algisinin ve
liyakate dayali uygulamalarin yetersiz oldugu durumlarda, c¢alisanlarin is
arkadaglarina, yoneticilerine ve biitlin olarak kurumlarina karst duyduklar giivenin
nasil etkilendigi analiz edilmektedir.

Arastirma ayni1 zamanda, liyakat ilkesinden sapmalarin ¢alisan baglilig: tiirlerinde
ne gibi degisimlere neden oldugunu da ortaya koymay1 amaglamaktadir. Ozellikle
calisanlarin  kurumlarima karst baglhiliklarinin = “ahlaki  baglilik”  (kurumun
degerlerini icsellestirme), “zorunlu baglilik” (kurumdan ayrilma maliyetlerinin
yiiksek olmasi nedeniyle kalma) veya “cikarct baghilik” (kisisel fayda elde etme
amactyla kuruma bagli  goériinme) tiirlerinden  hangisine  yoneldigi
degerlendirilmekte ve ilgili yonelimin kurumsal performans tizerindeki uzun vadeli
etkileri irdelenmektedir.

Kuramsal g¢ercevede belirtildigi {izere, kamu kurumlarinda meritokratik
uygulamalarin  giiclendirilmesi, c¢alisanlarin  hem yoneticilerine hem s
arkadaglarina hem de genel olarak kurumlarma duyduklar giiven diizeyini
artirmaktadir (Whitener vd., 1998: 520). Ayn1 zamanda adaletli ve liyakate dayali
bir yonetim anlayisi, ¢alisanlarin kuruma olan bagliliklarinin sadece pragmatik
veya mecburi degil, ayn1 zamanda etik temelli ve igsellestirilmis bir baglilik
seklinde gelismesini tesvik etmektedir. Oysa ¢ikarci ya da zorunlu baglilikla
hareket eden bireyler, firsatin1 bulduklarinda kurumdan ayrilmakta ya da bireysel
cikarlar1 ile kurumsal cikarlar catistifinda kendi c¢ikarlarim1i 6ncelemektedir
(Podsakoft vd., 2000: 553). Bu durum, uzun vadede kamu kurumlarinin kurumsal
hafizasina, hizmet kalitesine ve Orgiitsel biitiinliigline ciddi zararlar
verebilmektedir.

Dolayisiyla bu arastirma, liyakate dayali insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin sadece bireysel psikoloji agisindan degil, ayn1 zamanda kurumsal
strdrtilebilirlik, yonetim etkinligi ve kamu hizmetlerinin niteligi agisindan da
kritik bir unsur oldugunu vurgulamaktadir. Kamu yonetiminde performans,
motivasyon ve aidiyet gibi kavramlarin yapisal olarak giiclendirilmesi i¢in, adalet
ve liyakat ilkelerinin kurumsal kiiltiiriin merkezine yerlestirilmesi gerektigi ortaya
konmaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu ¢alisma, 6lcek temelli bir saha arastirmasina dayanan kesitsel ve tanimlayici
nitelikte bir arastirmadir. Arastirma kapsaminda, kamu kurumlarinda calisan
bireylerin meritokrasi algisi, orgiitsel baglilik ve orgiitsel gliven alg1 diizeyleri li¢
farkli Olgek araciligiyla oOlgiilmektedir. Arastirmanin temel amaci, kamu
kurumlarinda calisan bireylerin liyakat esasli yonetim anlayisina iliskin algilarinin,
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kurumlarina duyduklar1 giiven ve baglilik {izerinde ne tiir etkiler yarattigini ortaya
koymaktir.

Saha arastirmasinda elde edilen veriler dogrultusunda, meritokrasi algisinin
orgiitsel giiven ve baglilik tizerindeki etkisi, bu iki degiskenin alt boyutlar1 dikkate
alinarak incelenmektedir. Sekil 1°de sunulan arastirma modeli ¢ergevesinde,
bagiml degiskenler (orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven) alt boyutlartyla birlikte
ele alinmis, bagimsiz degiskenin (meritokrasi algisi) ilgili alt boyutlar iizerindeki
etkisi analiz edilmistir. Buradaki yaklasimin temel gerekgesi, orgiitsel baglilik ve
giiven olgularinin ¢ok boyutlu yapilar igermesi ve her bir alt boyutun farkl 6rgiitsel
dinamikleri temsil etmesidir.

Orgiitsel baglilik, literatiirde siklikla, ahlaki baglilik (duygusal ve igsellestirilmis
baglilik), zorunlu baghlik (kurumdan ayrilmanin maliyetlerine dayali baglilik) ve
cikarct baglhilik (kisisel fayda saglama amacina dayali baglilik) boyutlar1 ele
alinmaktadir (Penley ve Gould, 1988: 46-48). Benzer bigimde oOrgiitsel giiven de
cogunlukla yoneticilere giiven, calisma arkadaslarina giiven ve kuruma giliven
olmak {izere li¢ alt boyutta degerlendirilmektedir (Caligkan, 2021: 49). Bu
baglamda, arastirmanin daha derinlemesine ve anlamli sonuglar ortaya koyabilmesi
adina, orgiitsel baglilik ve giiven diizeylerinin yani sira ilgili alt boyutlarin ayr1 ayri
analiz edilmesi tercih edilmistir. Bu dogrultuda, arastirma modelinde yer alan bir
bagimsiz degiskenin (meritokrasi algisi), iki bagimli degiskenin (6rgiitsel baglilik
ve Orgiitsel gliven) licer alt boyutu tlizerindeki etkisini test eden toplam alt1 hipotez
formiile edilmistir.

Sonug olarak, aragtirma modeli; kamu calisanlarinin liyakat algilarmin orgiitsel
diizeyde ne tiir psikolojik ve davranissal sonuglar dogurdugunu ¢ok boyutlu olarak
incelemeyi amaglayan o6zgiin bir yapisal kurguya sahiptir. Modelin grafiksel
temsili, arastirmanin sistematik ¢ercevesini yansitan Sekil 1°de sunulmustur.
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli

ORGUTSEL
BAGLILIK

Cikarci Baglilik

Zoraki Baglilik

Ahlaki Baglilik

Arkadaglara
Giiven

Yoneticilere
Giiven

Kuruma Giiven

ORGUTSEL
GUVEN

Calismada gelistirilen arastirma modeline (bkz. Sekil 1) dayali olarak test edilmesi
planlanan hipotezler asagida siralanmaktadir. Hipotezler, kamu calisanlarinin
meritokrasi algilarinin, 6rgiitsel baglilik ve orgiitsel gliven algilarinin alt boyutlar
tizerindeki etkilerini analiz etmeyi amaclamaktadir.

HI: Kamu c¢aliganlarimin meritokrasi algilarimin, orgiitsel baghlik diizeyleri
lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hj.;: Kamu c¢alisanlarimin meritokrasi algilarinin, orgiitlerine yonelik ¢ikarc
baghlik diizeyleri iizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi vardir.

Hj2: Kamu ¢alisanlarimin meritokrasi algilarimin, orgiitlerine yénelik zoraki
baghlik diizeyleri iizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi vardur.

Hj;: Kamu ¢alisanlarimin meritokrasi algilarimin, orgiitlerine yonelik ahlaki
baghlik diizeyleri iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.

H2: Kamu ¢alisanlarinin meritokrasi algilarinin, orgiitsel giiven diizeyleri iizerinde
anlamli bir etkisi vardir.

H>.;: Kamu c¢alisanlarimin  meritokrasi  algilarinin, ¢alisma arkadaslarina
duyduklar: giiven diizeyleri tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.

H3.;: Kamu ¢alisanlarinin meritokrasi algilarinin, yoneticilerine duyduklar: giiven
diizeyleri tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisi vardir.
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H>.3: Kamu ¢alisanlarimin meritokrasi algilarimin, kurumlarina duyduklar: giiven
diizeyleri iizerinde pozitif yonde anlaml bir etkisi vardir.

3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin  evrenini, Tiirkiye’de goérev yapan kamu calisanlari
olusturmaktadir. Bu kapsamda; 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu ve ilgili
mevzuat uyarinca "memur" ve "diger kamu gorevlisi" statiisiinde istihdam edilen,
farkli unvan ve gorev alanlarina sahip kamu personeli aragtirmanin hedef kitlesi
olarak belirlenmistir. Ancak, kamu ¢alisanlarinin sayica olduk¢a fazla olmasi ve
Tiirkiye genelinde farkli idari birimlerde gdrev yapmalari nedeniyle, arastirma
evreni cografi acidan sinirlanarak, Tiirkiye Istatistik Kurumu (TUIK) tarafindan
belirlenen Diizey-2 Istatistiki Bélge Smiflandirmasi (NUTS-2) gergevesinde TRA
bolgesi (Erzurum, Erzincan ve Bayburt illeri) ile sinirlandirilmistir. Bu sinirlama,
arastirmanin saha uygulamasiin pratikligi ve yonetilebilirligi agisindan gerekli
gorilmiustir.

Her ne kadar arastirma yalnizca TRA1 boélgesinde gerceklestirilmis olsa da kamu
calisanlarinin gorev yerlerinin zaman iginde degisebilir olmasi (tayin, atama, gegici
gorevlendirme gibi nedenlerle) ve Tiirkiye genelinde benzer mevzuat ve yonetim
ilkeleri ¢ercevesinde ¢alismalart nedeniyle, elde edilen verilerin iilke geneli
hakkinda da belirli diizeyde ¢ikarim yapma potansiyeli bulunmaktadir. Bu durum,
arastirmanin dis gegerliligini (external validity) desteklemektedir.

3.4. Veri Toplama Araglan

Bu calisma kapsaminda arastirma modelinde yer alan ii¢ temel degiskeni
(meritokrasi, Orglitsel baglilik ve orgiitsel giiven algilar1) 6lgmek amaciyla, ilgili
literatiirde gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanmus ii¢ farkli dlgek kullanilmustir. i1k
olarak, meritokrasi algisini 6lgmek amaciyla Davey vd. (1999: 228) tarafindan
gelistirilen ve toplam 15 maddeden olusan “Meritokrasi Algist Olgegi”
kullanilmistir. Bu 6l¢ek, bireylerin orgiit i¢indeki terfi, atama ve Odiillendirme
sireglerinde liyakat ilkesinin ne Olgiide gegerli olduguna dair algilarini
degerlendirmeye yoneliktir. Ikinci olarak, érgiitsel baglilik diizeyini belirlemek
amaciyla Penley ve Gould (1988: 59) tarafindan gelistirilen 15 maddelik “Orgiitsel
Baglhilik Olgegi” uygulanmustir. Bu &lgek, calisanlarm kurumlarma yénelik
bagliliklarin1 ii¢ temel boyutta 6lgmektedir: ahlaki baglilik, zorunlu baglilik ve
cikarci baglilik. Ugiincii olarak, orgiitsel giiven diizeyini dlgmek {izere Caliskan
(2021: 58-59) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Giiven Olgegi” kullanilmistir. Bu
Olcek; bireylerin is ortaminda yoneticilerine, ¢alisma arkadaslarina ve kuruma
duyduklar giiveni ii¢ alt boyut altinda degerlendirmektedir.

Kullanilan tiim 6l¢eklerde besli Likert tipi (1="Kesinlikle Katilmiyorum",...3="Ne
katilmiyorum Ne Katiliyorum",...5="Kesinlikle Katiliyorum") derecelendirme
sistemi uygulanmigtir. Bu yapi, katilimcilarin algilarini nicel olarak ifade
etmelerine olanak saglamistir. Ayrica, anket formunda cinsiyet, yas, mesleki
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deneyim siiresi ve egitim diizeyi olmak iizere dort demografik ozellige iliskin
sorular da yer almistir.

3.5. Veri Toplama Siireci ve Etik Ilkeler

Arastirma kapsaminda kullanilan anket formu, veri toplama siirecinde hem ¢evrim
i¢i (Google Forms araciligiyla) hem de yiiz yiize yontemlerle uygulanmistir. Bu iki
yontemin birlikte kullanilmasi, daha genis bir katilimci kitlesine ulagsmayr miimkiin
kilarken, ayn1 zamanda yalnizca yiiz yiize veri toplama siirecinde ortaya ¢ikabilecek
sosyal begenilirlik yanliliginin azaltilmasini hedeflemistir. Bu dogrultuda
katilimcilara, arastirmanin amaci, kapsami ve veri kullanimina iliskin ayrintili
bilgilendirme yapilmis; arastirmaya katilimlar1 dncesinde aydinlatilmis onamlari
alinmustir.

Katilimcilara, veri toplama aracina diledikleri bigimde (¢evrim igi ya da basili form
yoluyla) erisebilecekleri ifade edilmis ve boylece katilim siireclerinde goniilliiliik
ve tercih serbestisi esas alinmistir. Anket formunun basinda, arastirmanin etik
cergevesine ve gizlilik ilkelerine iliskin bilgilendirme metni yer almis, ayrica
aragtirma icin gerekli etik kurul onayimin alindigi bilgisi hem formun giris kisminda
hem de onam formunda agik bi¢imde belirtilmistir.

4. Bulgular

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler lizerinde gergeklestirilen analizlerin ilk
asamasinda, katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik tanimlayici istatistiksel
degerlendirmeler yapilmistir.

Tablo 1: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Frenkans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 133 31,7
Erkek 286 68,3
18-25 84 20,0
Yas 26-35 138 32,9
36-45 84 20,0
46-55 81 19,3
56 ve tizeri 32 7,6
0-5 81 19,3
6-10 146 34,8
Mesleki Deneyim 11-15 81 19,3
16-20 72 17,2
21 ve iizeri 39 9,3
Lise 30 7,2
<. R On Lisans 122 29,1
Egitim Dizeyl Lisans 186 444
Yiiksek Lisans 54 12,9
Doktora 27 6.4

Bu kapsamda, caligsmaya katilan kamu calisanlarinin cinsiyet, yas, mesleki deneyim
siiresi ve egitim diizeyi gibi temel demografik Ozelliklerine iliskin dagilimlar
incelenmistir. Aragtirmaya katilan bireylerin %68,3’1 erkek, %31,7’si kadindir.

512
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Katilimcilar agirlikli olarak geng ve orta yas gruplarindadir; 6zellikle 26-35 yas
grubunun orani %32,9 ile en yiiksek diizeydedir. Katilimcilarin %34,8’1 6-10 yil
arast mesleki deneyime sahiptir ve bu grup en genis deneyim diizeyini
olusturmaktadir. Egitim diizeyine bakildiginda ise ¢ogunlugun lisans mezunu
oldugu (%44.,4), bunu 6n lisans mezunlarinin (%29,1) izledigi goriilmektedir.
Yiiksek lisans ve doktora mezunlarinin toplam orami %19,3’tiir. Dolayisiyla
katilimcilar ¢ogunlukla yliksekégrenim goérmiis, geng ve orta diizey deneyimli
kisilerden olusmaktadir. Katilimeilarin demografik profiline iliskin frekans ve
yiizde dagilimlarini igeren Ozet bilgiler Tablo 1°de sunulmustur.

Arastirma kapsaminda yiriitilen analizlerin ikinci asamasinda, c¢aligmada
kullanilan 6l¢me araglarinin gecerlilik ve giivenilirlik diizeyleri degerlendirilmistir.
Bu kapsamda, her bir dlgegin yap1 gecerliligi ile i¢ tutarliligini ortaya koymak
amactyla A¢imlayic1 Faktor Analizi (AFA) ve Cronbach’s Alpha (a) giivenirlik
katsayist hesaplamalar1 gergeklestirilmistir. Yapilan gegerlilik ve giivenilirlik
analizlerine iligkin 6zet bulgular Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2: Olgeklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

g(lfy‘;ktllzrnve Alt n % Oleek & S;‘;'. KMO Sig. (p) Tot.Var.
Meritokrasi 15 3,67 55,07 13,49 ,974 ,986 ,000 73,46
Orgiitsel Baghlik 15 2,81 42,19 6,86 ,710 ,978 ,000 72,57

- Cikarct Baghhk 5 2,33 11,68 4,60 ,924 - - -

- Zoraki Baghhk 5 2,36 11,80 491 ,942 - - -

- Ahlaki Baghlik 5 3,74 18,72 3,75 ,863 - - -
Orgiitsel Giiven 17 3,07 52,20 16,31 ,974 ,983 ,000 77,06

- Arkadaslara Giiven 7 2,98 20,90 6,69 ,944 - - -

- Yoneticilere Giiven 5 2,96 14,83 4,67 914 - - -

- Kuruma Giiven 5 3,29 16,46 5,61 ,943 - - -

Tablo 2’de sunulan bulgulara gore, arastirmada kullanilan ii¢ 6lgegin ve alt
boyutlarmin igsel tutarlilik degerleri (Cronbach's Alpha katsayilar), literatiirde
giivenilirlik i¢in kabul edilen kritik esik degeri olan 0,70’in (Bryman ve Cramer,
2012: 79) tlizerinde bulunmustur. Ayrica her bir 6l¢ek i¢in ayri ayri Agimlayict
Faktor Analizi (AFA) gercgeklestirilmistir. Tiim Olgeklerin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) orneklem yeterlilik katsayist Onerilen minimum diizey olan 0,80’in
(Pallant, 2017: 179) tizerinde oldugu sonucuna ulasilmistir. Sonug olarak, yapilan
acimlayic1 faktor analizleri ve giivenilirlik testleri ¢ercevesinde, tiim olceklerin
gecerlilik ve giivenilirlik agisindan tatmin edici diizeyde oldugu ve arastirmada
kullanilabilir nitelikte olduklar1 sonucuna ulasilmistir.

Hipotez testlerine gecilmeden Once, arastirmada kullanilan Olgeklerin normal
dagilima uygunlugu degerlendirilmistir. Bu degerlendirme, hangi istatistiksel
analiz yontemlerinin (parametrik ya da non-parametrik) tercih edilecegine karar
vermek agisindan kritik 6neme sahiptir. Bu kapsamda, degiskenlerin dagilim
ozelliklerini incelemek amaciyla carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
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degerleri analiz edilmis; ayrica normallik varsayimini desteklemek amaciyla
Shapiro-Wilk ve/veya Kolmogorov-Smirnov testlerinden de yararlanilmistir.
Yapilan normallik analizlerine iligskin detayl1 bulgular Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: Normal Dagilim Testi Sonuglari

Kolm-Smir. Shapiro-Wilk Carpikhik Basikhik
. . Std. Std.
Stats. Sig. Stats. Sig. Stats. Hata Stats. Hata
Meritokrasi ,183 ,000 ,883 ,000 585 , 119 -992 ,238
Orgiitsel Baghlik ,170 ,000 914 ,000 ,930 ,119 ,176 ,238
- Citkarct Baghhk ,167 ,000 913 ,000 ,521 ,119  -983 ,238
- Zoraki Baghlik ,157 ,000 ,909 ,000 , 757 119 -420 ,238
- Ahlaki Baghlik ,172 ,000 931 ,000  -,054 , 119 -1,285 238
Orgiitsel Giiven ,162 ,000 915 ,000 211 , 119 -1,397 238

- Arkadaglara Giiven 101 ,000 ,962 ,000 ,196 ,119 -,932 ,238
- Yoneticilere Giiven ~ ,190 ,000 939 ,000 ,424 ,119 -,879 ,238
- Kuruma Giiven ,196 ,000 ,884 ,000 ,021 ,119  -1,074 238

Verilerin normalligi hem Kolmogorov-Smirnov hem de Shapiro-Wilk testleriyle
incelenmis; tiim 6l¢ek ve alt boyutlar i¢in p degerlerinin 0,05’in altinda olmasi,
istatistiksel olarak normal dagilimin saglanmadigini gostermistir. Ancak bu
testlerin genis Orneklemlerde hassasiyetinin yiiksek oldugu g6z Oniinde
bulundurularak, carpiklik ve basiklik degerleri de degerlendirmeye dahil edilmistir.
Mgili istatistiklerin £1,5 araliginda bulunmasi (Tabachnick ve Fidell, 2013: 78-79),
verilerin pratik anlamda normal dagildigini ortaya koymustur. Dolayisiyla,
normallik degerlendirmesi biitiinciil bicimde ele alindiginda, verilerin parametrik
testler i¢in uygun dagilima sahip oldugu sonucuna ulagilmstir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri ile arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin
gecerlilik, giivenilirlik ve normallik analizlerinin ardindan, bu caligmanin temel
amacii olusturan hipotez testlerine gecilmistir. Hipotez testleri, Sekil 1’de
gosterilen aragtirma modeli dogrultusunda gergeklestirilmistir. Bu kapsamda, kamu
calisanlarinin meritokrasi algilarinin, orgilitsel baglilik ve orgiitsel giiven algilarinin
alt boyutlar1 lizerindeki etkileri istatistiksel olarak analiz edilmistir. Uygulanan
testlerin sonuglari, her bir hipoteze iliskin anlamlilik diizeylerini ve etki
katsayilarin1 ortaya koymaktadir. Elde edilen hipotez testi bulgulari, 6zet halinde
Tablo 4’te sunulmustur.

Yapilan istatistiksel analizler sonucunda, arastirma modelinde yer alan alt1 temel
hipotezin tamami desteklenmistir. Elde edilen bulgular, kamu calisanlarinin
meritokrasi algilarinin hem orgiitsel bagliligin hem de orgiitsel glivenin alt boyutlari
tizerinde anlamli etkiler yarattigini gostermektedir. Hi.1 hipotezi dogrultusunda,
kamu c¢alisanlarinin meritokrasi algilari, orgiitlerine yonelik c¢ikarct baglilik
diizeylerini negatif yonde ve anlamli bi¢cimde etkilemektedir. Bu bulgu, liyakate
dayal1 bir kurum algisinin, ¢alisanlarin kuruma yalnizca kisisel ¢ikarlar i¢in bagl



515

International Journal of Economics and Innovation, 11 (2) 2025, 497-552

kalmalarini azaltabilecegini gostermektedir. Hi-2 hipotezi kapsaminda, meritokrasi
algisi, zoraki baglilik diizeyini de negatif yonde etkilemektedir. Calisanlar, kuruma
mecburiyet hissiyle degil, daha igsellestirilmis motivasyonlarla bagl kalmaktadir.
Hi; hipotezine gore, meritokrasi algisi, ¢alisanlarin ahlaki baghlik diizeylerini
pozitif yonde artirmaktadir. Bu durum, adil ve liyakate dayali uygulamalarin ahlaki
bagliligr giiclendirdigini gostermektedir. H>.; hipotezi, meritokrasi algisinin,
calisanlarin is arkadaslarina duydugu giiveni pozitif yonde ve anlamli bigimde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Hz-» hipotezi ile kamu ¢alisanlarinin meritokrasi
algilariin, yoneticilerine duydugu giliven diizeyini pozitif yonde etkiledigi
goriilmustiir. Hy-3 hipotezine gore ise meritokrasi algisi, ¢alisanlarin kurumlarina
duydugu giiven iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.

figili  bulgular, kamu kurumlarinda liyakat esasli  uygulamalarin
yayginlagtirilmasinin hem orgiitsel baglilik hem de orgiitsel giliven agisindan
olumlu sonuglar dogurdugunu gdstermektedir. Bu sonuglar, yalnizca ise alim
sireclerinde degil, gorevde yiikselme, Odiillendirme ve liderlik pratiklerinde de
adalet ve liyakat ilkesinin uygulanmasinin 6nemine isaret etmektedir.

Tablo 4: Hipotez Testi Sonuglari

Model Ozet Katsayilar
Hip. | R Adj.R? Std. F p B Std. t P
Err. Err.
H1 | ,886 , 784 , 212 1520,824 ,000 - ,012 - ,000%**
,886 38,998
Hi1 | ,955 912 , 273 4325274 ,000 - ,015 - ,000%**
,955 ,65,767
Hi2 | ,946 ,895 , 319 3551,850  ,000 - ,017 - ,000%**
946 59,597
His | ,792 ,627 ,458 702,388 ,000 ,792,025 26,503 ,000%**
H2 | ,897 ,804 426 1717,398  ,000 961 897 41,442 ,000%**
Hz1 | ,875 ,764 ,464  1356,567 ,000 875,025 36,832 ,000%**
Hz» | ,810 ,656 ,548 798,168  ,000 , 810 1,030 28,252 ,000%**
Hzs | ,890 ,791 L5912 1587,447 ,000 ,890 ,028 39,843  ,000%**

Not: ***<(0,01: Regresyon %99 giiven diizeyine anlamlidir.
5. Genel Degerlendirme ve Sonuc¢

Bu arastirma, kamu calisanlarinin orgiitlerindeki meritokrasi algilarinin, orgiitsel
baglilik ve orgiitsel gliven algilar iizerindeki etkilerini biitiinciil bir yaklasimla
incelemistir. Arastirmanin bulgulari, kuramsal c¢er¢evede ortaya konulan
varsayimlarla biiylik 6l¢iide ortiigmekte; meritokrasi olgusunun yalnizca yonetsel
bir ilke degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin psikolojik tutumlarini ve kurumsal
iliskilerini sekillendiren 6nemli bir kavram oldugunu ortaya koymaktadir.

Calismanin bulgulari, kamu calisanlarinin liyakat esasli degerlendirme, firsat
esitligi ve adil kaynak dagilimi gibi meritokratik ilkelere iliskin algilarinin, 6rgiitsel
baghlik tiirleri iizerinde anlaml etkiler yarattigin1 gdstermistir. Ozellikle ahlaki
baglilik diizeyinde gozlemlenen artis, meritokrasinin sadece rasyonel bir
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degerlendirme sistemi degil, ayn1 zamanda etik bir baglhilik kaynagi oldugunu da
teyit etmektedir. Bu baglamda, “kurumumun basariya ulagmasina yardimer olmak
benim kigisel sorumlulugumdur” ve “kurumumu desteklemenin benim goérevim
oldugunu hissediyorum” gibi ifadelerle ol¢limlenen ahlaki baglilik diizeyinin
yiiksek ¢ikmasi, liyakate dayali sistemlerin ¢alisanlarin kurumlariyla 6zdeslesmeye
yonelik duygularini giiglendirdigini gostermektedir.

Ayrica, meritokrasi algisinin ¢ikarci ve zorunlu baglilik iizerinde negatif etkisinin
oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu bulgular, ¢alisanlarin kuruma bagliliklarinin,
kisisel fayda beklentisi ya da ayrilmanin maliyetinden ziyade, adalet ve liyakat
algisina dayali i¢sel motivasyonlarla olustugunu gostermektedir (Podsakoff vd.,
2000: 553). Ornegin, “kurumumda karsiligim aldigim 6lgiide gaba harcarim” gibi
fayda-temelli baglilik ifadelerine verilen diisiik diizeyde katilim, ¢ikarci baglilik
yerine deger temelli bagliligin 6ne ¢iktigini géstermektedir.

Orgiitsel giiven agisindan degerlendirildiginde ise arastirma bulgular1 meritokrasi
algisinin calisanlarin yoneticilerine, arkadaslarina ve kuruma duydugu giiveni
anlamli diizeyde artirdigin1 ortaya koymustur. Bu durum, o6zellikle “yoneticim,
ithtiya¢ duydugumda yardima hazirdir” ve “kurumumuzun gelecegini ilgilendiren
dogru kararlar alinmasi hususunda giivenim tamdir” gibi ifadelere verilen yliksek
diizeyde katilim ile desteklenmektedir. Bu bulgu, organizasyonlarda seffaf ve adil
bir yonetisim anlayisinin gliven ortamini nasil pekistirdigini gostermektedir
(Whitener vd., 1998: 520). Kuramsal cergevede belirtildigi gibi, meritokratik
uygulamalarin yoklugu durumunda ortaya cikan kayirmacilik ve adaletsizlik
algilari, gliven erozyonuna yol agabilmektedir (Kramer, 1999: 590). Bu nedenle,
kamu kurumlarinda liyakat ilkelerinin benimsenmesi, c¢alisanlarin giiven
duygusunu pekistirerek orgiitsel etkinligi artirabilir.

Bu noktada, Luhmann (2018) ve Greenberg (1999) tarafindan gelistirilen giiven
kuramlarinin pratik yansimalar1 dikkat cekicidir. Meritokrasi, yalnizca bireyler
arasindaki degil; calisanlarla kurum arasindaki sistemsel iligkileri de giliven
temelinde yeniden yapilandirmaktadir. Bu baglamda arastirma, Mayer, Davis ve
Schoorman’in (1995: 711) giiven modelini destekler niteliktedir: Liyakate dayal
sistemler, calisanlarin goniillii olarak belirsizlik riskini istlenmelerine olanak
tanimakta ve yonetime duyulan giiveni kurumsallastirmaktadir.

Nihayetinde, c¢alismanin verileri, kamu kurumlarinda uygulanan meritokratik
yapilarin bireysel diizeyde olumlu psikolojik etkiler dogurmakta ve orgiitsel
baglilik ve giiven algilarin1 olumlu yonde artirmaktadir (Castilla ve Benard, 2010:
565; Ak ve Sezer, 2018: 492). Nitekim kamu hizmetlerinde gérevde yiikselme, terfi
ve Odiillendirme stireclerinde adalet ilkelerine aykir1 uygulamalarin yayginlagmasi,
yalnizca bireylerin  motivasyonunu  degil, aym1 zamanda kurumlarin
stirdiiriilebilirligini de tehdit etmektedir (Tyler ve Blader, 2000: 73; Sever, 2021:
1489). Bu baglamda calismanin sonucunda su dnerilerde bulunulabilir; 1-Liyakat
esasina dayali insan kaynaklar1 politikalarmin kurumsallagtirilmas1 gerekmektedir.
Terfi, atama, degerlendirme ve 6diillendirme siireclerinde objektif kriterlere dayali
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standartlarin belirlenmesi, calisanlarin adalet algisini giiclendirecek; bu da hem
baglilik hem de giiven diizeylerini artiracaktir. Kariyer basamaklarinin agik,
ongoriilebilir ve performans temelli bi¢imde diizenlenmesi Onerilmektedir. 2-
Liyakat sistemleri sadece ise alim siireglerinde degil, kariyer gelisimi, 6diillendirme
ve liderlik politikalarinda da biitiinciil bir sekilde uygulanmalidir. 3-Meritokratik
uygulamalarin  kurumsallastirilmasi,  Orgilitsel ~ bagliligit  ahlaki  diizeyde
giiclendirmekte ve giiveni yayginlagtirmaktadir; bu nedenle kamu kurumlar1 adalet
algisini stratejik bir yonetim araci olarak degerlendirmelidir. 4-Yonetsel karar
sireclerinde seffafligin  ve hesap verebilirligin artirilmast  gerekmektedir.
Calisanlara terfi, gorev degisikligi ve oOdiillendirme gibi konularda gerekgeli
aciklamalar yapilmali; boylece kurumsal giiven duygusu pekistirilmelidir.
Elektronik kariyer yonetim platformlar1 kullanilarak liyakat temelli siireclerin
dijital olarak izlenebilir olmasi tesvik edilmelidir. 5-Calisan geri bildirim
mekanizmalari, kurum politikalar1 ve karar alma siireclerine aktif katilim1 tegvik
edecek sekilde yapilandirilmali, bodylece Orgiitsel giiven derinlestirilmeli ve
katilimc1 yonetisim anlayisi hayata gecirilmelidir. 6-Yoneticilerin etik liderlik
becerilerinin gelistirilmesi gerekmektedir. Kurum ydneticileri, sadece yonetsel
degil aym1 zamanda etik sorumluluk sahibi liderler olarak yetistirilmelidir. Bu
durum, calisanlarin 6zellikle yoneticilere duydugu giiveni artiracaktir. Liderlik
pozisyonlarina atamalarda, yOneticilerin adalet, liyakat ve kurumsal degerler
konusundaki tutumlar1 degerlendirme kriteri olarak g6z Oniine alinmalidir. 7-
Calisanlarin psikolojik iyilik halinin kurumsal performans gostergelerine entegre
edilmesi gerekmektedir. Orgiitsel bagllik ve giivenin yalmzca yapisal degil, ayn
zamanda duygusal ve psikolojik yonleri de goz Oniinde bulundurulmals; ilgili
degiskenler performans yonetim sistemleriyle biitiinlestirilmelidir. Kurum i¢i
aidiyet ve giiven diizeylerine iliskin diizenli degerlendirmeler yapilmasi, yonetsel
politikalar1 gelistirmeye rehberlik edecektir.

Bu calisma, meritokrasi literatiirine hem kuramsal hem de ampirik katkilar
sunmaktadir. Kuramsal agidan, meritokrasinin oOrgiitsel baglilhk ve giliven
tizerindeki etkilerini ¢ok boyutlu bir yaklagimla ele alarak literatiirdeki tartismalara
yeni bir perspektif kazandirmistir. Ozellikle kamu sektdriinde liyakat ilkelerinin
onemi vurgulanmis ve bu ilkelerin ¢alisan davranislar1 {izerindeki yansimalari
detayli bir sekilde incelenmistir. Pratik agidan ise, arastirma bulgular1 kamu
yoneticilerine, liyakat temelli politikalarin uygulanmasinin orgiitsel bagliluk ve
giiven iizerindeki olumlu etkilerini gostermektedir. Ornegin, adil terfi ve
odiillendirme sistemleri, ¢alisanlarin kuruma olan bagliligin1 ve giivenini artirarak
uzun vadeli kurumsal basarty1 destekleyebilmektedir (Demirel, 2008: 180-181).

Sonug¢ olarak bu c¢alisma, meritokrasi olgusunun yalnizca teorik bir ideal
olmadigini, ayn1 zamanda kamu kurumlarinda ¢aliganlarin psikolojik tutumlar1 ve
orgiitsel etkilesimleri iizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Meritokratik yapilar, kamu yonetiminde sadece adil bir yonetim
anlayisin1 degil, ayn1 zamanda motivasyonu yiiksek, baghlik diizeyi yiiksek ve
giiven temelli Orgilitsel kiiltiirlerin insasint miimkiin kilmaktadir. Bu nedenle,



Uluslararast Ekonomi ve Yenilik Dergisi, 11 (2) 2025, 497-522

liyakat ilkesinin kurumsal diizeyde etkin bicimde uygulanmasi, yalnizca bireysel
performansi degil, ayn1 zamanda biitlinciil bir kurumsal gelisimi de beraberinde
getirebilecektir.
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