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ÖZET 

Liyakatsizlik ve siyasal kayırmacılık sorunu, Türkiye‟de son yıllarda üzerinde 

en çok durulan ve tartıĢılan konular arasında yer almaktadır. Bilhassa kamu 

sektöründe yapılan atamalarda liyakat olgusunun göz önünde bulundurulmaması ve 

liyakatsiz kiĢilerin bir birimde yönetici konumuna getirtilmesi, liyakatsizlik sorunun 

toplum tarafından sıklıkla dile getirilmesine neden olmuĢtur. Bu bağlamda 

araĢtırmanın konusunu Siirt ilinde kamu çalıĢanlarının Türkiye‟de siyasal 

kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa iliĢkin algıları oluĢturmuĢtur. Bununla birlikte 

siyasal kayırmacılığın liyakatsizlik sorunu üzerindeki etkisi irdelenmiĢtir. Bu 

çalıĢmada, nicel araĢtırma yöntemlerinden biri olan anket analiz tekniği 

kullanılmıĢtır. Akabinde araĢtırmanın amacına iliĢkin elde edilen veriler SPSS 

programında analiz edilmiĢtir. Yapılan analizlerin sonucuna göre; Türkiye'de kamu 

yönetim sisteminin son yıllarda karĢılaĢtığı en önemli sorunları arasında siyasal 

kayırmacılık ve liyakatsizlik sorunu yer almaktadır. Ayrıca Siirt ili özelinde 

araĢtırmaya dâhil olan katılımcılar bunu destekler nitelikte cevap vermiĢtir. Bu 

araĢtırmanın Türkiye'de siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa iliĢkin 

yapılacak çalıĢmalara katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 
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ABSTRACT 

Incapability problem has been a major and much-debated issue in Turkey in 

recent years. In particular, ignoring the flair of being capable in state and private 

appointments and assigning incapable people to take the administrative chairs have 

had the community talk about the problem frequently. In that sense, the research 

topic of the present study is the attitudes of the staff in state and private sectors 

regarding incapability problem and Political Favouritism in Turkey. In addition, the 

effect of political favouritism on incapability problem was investigated. This is a 

quantitative study including questionnaire as data collection method. The data were 

analysed through a PC-based SPSS programme. According to the analyse results, 

Political Favouritism and incapability has been one of the major problems 

experienced in state and private sectors in the recent years. Furthermore, participants 

in Siirt provided answers supporting the results of the present study. It is thought that 

this research will provide contributions to the studies that will be conducted on 

incapability and Political Favouritism in Turkey.  
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ÖN SÖZ 

Günümüzde Türkiye toplumunun hem kamu idaresinde yapılan atamalarda 

hem de idari iĢlerin yürütülmesi noktasında liyakatsizlik ile siyasal kayırmacılıktan 

rahatsız olduğu aĢikârdır. Buna rağmen toplumun ekseriyeti liyakati dikkate 

almamakla birlikte çeĢitli siyasi aracılar vasıtasıyla siyasal kayırmacılığa yönelmekte 

bunu meĢru bir yol olarak görmektedir. Bu sebepledir ki Türk kamu idaresinde insan 

kaynakları yönetiminin baĢarısını ve verimliliğini olumsuz etkileyen temel unsurların 

baĢında liyakatsizlik ile siyasal kayırmacılığın geldiğini söyleyebiliriz. 

Türkiye‟de insan kaynakları yönetiminde liyakatsizlik ile siyasal kayırmacılık 

konuları üzerine çeĢitli bilimsel çalıĢmalar yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalarda 

liyakatsizliğin nedenleri, etkileri, siyasal kayırmacılığın ortaya çıkmasını sağlayan 

etkenler ve bunun insan kaynağı üzerindeki etkisi üzerine çeĢitli sonuçlar elde 

edilmiĢtir. Ancak liyakatsizlik ile siyasal kayırmacılık sorunun tüm boyutları ile 

ortaya konulmadığı kanaatindeyiz.  

Bu nedenlidir ki bu araĢtırmada Siirt ilinde kamu idaresinde görev yapan ve 

çalıĢmaya katılan personellerin insan kaynakları yönetiminde siyasal kayırmacılık ve 

liyakatsizlik sorununa iliĢkin algıları incelenmiĢtir.  

 Bu araĢtırmanın ortaya çıkmasında büyük katkıları bulunan tez danıĢmanım 

Prof. Dr. Ferit ĠZCĠ baĢta olmak üzere süreç boyunca görüĢlerini aldığım değerli 

hocalarıma, tezle ilgili değerli bilgilerini paylaĢan jüri üyelerine ve bu süreçte her 
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GĠRĠġ 

Kamu yönetimine personel seçme veya atamalarda öncelikle aranması 

gereken temel Ģartın liyakat olması gerektiği kanaatindeyiz. Gerekli bilgi ve 

deneyime sahip olup olmadığına bakılmaksızın yapılan atamalar, kamu hizmetlerinin 

aksamasına neden olmakla birlikte toplum ve yönetim arasındaki bağın 

zayıflamasına yol açabilmektedir. Böyle bir durumun gerçekleĢmesini önleyebilmek 

için yönetimde liyakatin taviz verilmeden uygulanması gerekmektedir. Bu sebepledir 

ki yönetimde liyakat olgusuna önem verilmesi halinde kamu hizmetlerinin etkinliğini 

ve iĢlevselliğini daha da arttıracağını söyleyebiliriz. 

Liyakat ile kamu yönetim hizmetleri arasında sıkı bir iliĢki söz konusudur. 

Kamu hizmetlerinin sürekliliği, iĢlerin zamanında ve eksiksiz yapılabilmesi ancak 

deneyim ve bilgi bağlamında gerekli donanımlara sahip personellerin atanmasına 

bağlıdır. Fakat görevin gerektirdiği nitelikleri taĢımayan, kayırma usulü ile göreve 

tayin edilen bir kamu görevlisi, ilgili görevin gereklerini yerine getiremeyecek ve 

böylece kamu hizmetlerinin aksamasına ve liyakatsizlik sorununun ortaya çıkmasına 

neden olacaktır. Bundan dolayı insan kaynakları yönetiminde liyakat ilkesinin göz 

ardı edilmemesi gerekmektedir. 

 Yönetimde liyakatsizlik sorununa neden olan pek çok faktör vardır. 

Bunlardan en önemlisinin siyasal kayırmacılık olduğunu söylemek mümkündür. 

Herhangi bir siyasi partinin iktidara geldikten sonra kendilerini destekleyen seçmen 

gruplarına çeĢitli Ģekillerde imtiyazlı iĢlemler uygulayarak bu kiĢilere hak 

etmedikleri menfaatler sunması siyasal kayırmacılık olarak tanımlanmaktadır. 

Siyasal kayırmacılık, yandaĢlık veya partizanlık olarak da ifade edilmektedir. 

Ġnsan kaynakları yönetimini sekteye uğratan kayırmacılığın alt türü olan 

siyasal kayırmacılık, kamu yönetiminin önemli sorunlarından birisi olup kamu idari 

yapılanmasının her sınıfında görülmektedir. Bilhassa iktidara giden yolda partiler ve 

vatandaĢlar arasında menfi çıkarlar üzerine kurulan siyasi bağlılık, siyasal 

kayırmacılığın ortaya çıkmasına zemin hazırlamıĢtır. Bu durumun kamu yönetim 

sistemlerinde doğurduğu en önemli sonuç ise liyakatsiz kiĢilerin göreve atanmaları 

olmuĢtur. Dolayısıyla siyasal kayırmacılık ile liyakatsizlik sorunu arasında yakın bir 

iliĢki olduğu ifade edilebilir. 
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Türkiye‟de insan kaynakları yönetiminde liyakatsizlik ve siyasal kayırmacılık 

sorununun son yıllarda üzerinde en çok durulan ve tartıĢılan konuların baĢında 

geldiğini ifade edebiliriz. Hatta Türkiye‟de bu konu üzerine temellendirilen 

çalıĢmaların ekseriyetinin liyakat ve kayırmacılık sorunu üzerine yoğunlaĢtığı tespit 

edilmiĢtir. Fakat insan kaynakları yönetiminde liyakatsizlik ve siyasal kayırmacılık 

sorunu üzerine bazı çalıĢmalar yapılsa da bunların da meseleyi izah etmede yeterli 

olmadığı kanaatindeyiz. Bu bağlamda bu tez çalıĢması; hem insan kaynakları 

yönetiminde siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa dikkat çekmek hem de 

söz konusu alanda yapılacak çalıĢmalara katkı sağlamak için seçilmiĢtir. 

Bu araĢtırmada Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Kamu ÇalıĢanlarının Siyasal 

Kayırmacılık ve Liyakatsizlik Algısı: Konunun Siirt Özelinde Analizi ele alınmıĢtır. 

ÇalıĢma, iki bölümden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın birinci bölümde insan kaynakları 

yönetimi kavramının genel çerçevesi (tanım, kapsam, iĢlevi ve önemi), liyakat ve 

kayırmacılık kavramları hakkında bilgi verilmiĢtir. ÇalıĢmanın ikinci bölümünde 

araĢtırmanın konusu, amacı, önemi ve yöntemini kapsayan metodolojik veriler 

sunulmuĢtur. Akabinde ise katılımcıların anketteki sorulara vermiĢ olduğu 

yanıtlardan elde edilen bulgular, amaçlar ile karĢılaĢtırılmıĢ ve araĢtırmanın sonucu 

ortaya konulmuĢtur.   
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I. BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

1.1. Ġnsan Kaynakları Yönetimi Kavramının Genel Çerçevesi 

1.1.1. Tanım  

Ġnsan kaynakları yönetimi, çalıĢanların toplumsal ve psikolojik unsurlarını ön 

plana çıkaran yani onları “sosyal varlık” olarak gören insancıl bir temele 

dayanmaktadır (Akgeyik ve Dolgun, 2012: 1). Bir baĢka tanımda ise insan kaynakları 

yönetimi, insan kaynağının nasıl elde edileceğine ve bu kaynaktan en etkili 

biçiminde nasıl yararlanacağına iliĢkin tüm faaliyetleri kapsamaktadır (Geylan ve 

Tonus, 2013: 7).  

Ġnsan kaynakları yönetimi stratejik bir yaklaĢımdır. Diğer bir ifade ile örgüt 

ile çalıĢanlar arasındaki iliĢkileri etkileyen ve düzenleyen tüm yönetsel kararları 

içermektedir (Demir ve Birbil, 2000: 17). Yine insan kaynakları yönetimi, gerekli 

insan kaynağının sağlanması ve istihdamı arttırmasıyla ilgili politikalar oluĢturma, 

planlama, örgütleme, yönlendirme ve denetleme faaliyetlerini içeren bir disiplindir 

(Yüksel, 2000: 341).  

Ġnsan kaynakları yönetimi, personel yönetimine çağdaĢ bir bakıĢ açısıdır. 

Ġnsan kaynakları yönetimi anlayıĢı "insan" öğesini örgütün merkezinde gören onu ön 

plana çıkaran bir yaklaĢımdır (Canman, 2000: 61). Ġnsan kaynakları yönetiminde 

amaç daha etkili ve verimli bir sonuç elde etmek için yönetenler ile yönetilenler 

arasında güvenli bir iletiĢim sağlamaktır.  

Ġnsan kaynakları yönetimi, örgüt tarafından belirlenen hedeflere ulaĢmak için 

yeni insan kaynakları sağlamayı, var olanı koruyup ve geliĢtirmeyi içeren faaliyetler 

bütünüdür (Tortop vd., 2013:16). Ġnsan kaynakları yönetimi, örgütteki insan 

kaynaklarına odaklanan stratejik ve operasyonel faaliyetlerinin tümü olarak ifade 

edilebilir. 

Sonuç olarak insan kaynakları yönetimi ile ilgili çeĢitli tanımların ortaya 

atıldığını ifade etmek mümkündür. Ancak bu açıklamalara rağmen insan kaynakları 

yönetiminin tanımsal çerçevesini tam olarak izah etmenin zor olacağı kanaati 

mevcuttur. Özellikle geçiĢ süreci yaĢayan bilim dallarında ortak bir terminolojinin 

bulunmaması bu durumu daha da zorlaĢtırmaktadır (Ġzci ve Yıldız, 2017: 16). Nitekim 
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insan kaynakları yönetiminin tanımsal özelliklerini Ģu Ģekilde sıralamak mümkündür 

(Öğüt, 2001: 77); 

 Ġnsan kaynakları yönetimi stratejik yönden elzem olan ihtiyaçlar üzerinde 

durur ve örgüt ile birey arasındaki bütünleĢmeyi sağlamaya yöneliktir.  

 ĠĢletmede var olan örgütsel kültürün güçlendirilmesini sağlamaya dönük bir 

yaklaĢıma sahiptir.  

 ÇalıĢanların algı ve davranıĢlarının örgütsel etkinliğe ve birey mutluluğuna 

katkı sağlamasını amaçlayan bir yaklaĢıma sahiptir.  

 Ġnsan kaynakları yönetimini günümüzde yaĢanan ve iĢletmelerin entropiye 

gitmelerine neden olan bilgi eskimesi ve değiĢime uyumsuzluk problemlerini 

ortadan kaldırmaya ve bireysel geliĢimlerin sağlanmasına dönük bir 

yaklaĢımdır. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, iĢletmede yaĢanan her olayın merkezine insanı 

yerleĢtirir ve insan merkezli iĢlevleri yerine getirir. 

 Ġnsan kaynakları yönetiminin amacı, örgütsel amaçlara baĢarılı bir Ģekilde 

ulaĢılmasının sağlanmasıdır. Bu amaçlar, insan kaynakları yönetimi örgüt içi 

bakıĢ açısına sahip olan personel yönetimi ile endüstri iliĢkilerini birleĢtirerek 

örgüte ve bireye sistemsel bir yaklaĢım getirmektedir. 

 Ġnsan kaynakları yönetimi, çalıĢanların ihtiyaçlarının karĢılanıp, 

verimliliklerinin arttırılacağı bir strateji geliĢtirmeye çalıĢmaktadır.  

 Örgüt ilkeleri organik ve yerel bir niteliğe sahip olup, ekip çalıĢması ve esnek 

çalıĢma biçimleri önemsenmektedir. Ġnsan kaynakları yönetimi yapının 

gerekleri ve koĢullarını sağlamaya çalıĢmaktadır.  

 Ġnsan kaynakları yönetimi, çalıĢanların iliĢkilerinin nasıl olması gerektiğini 

tanımlayan bir modeldir.  

 Etkin bir kurumsal iletiĢimin sağlanabilmesi için bilgi akıĢ sürecini 

düzenlemektedir.  

 

 

 

 

 

 

 



3 
 

1.1.2. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Tarihsel GeliĢimi 

Ġnsan kaynakları yönetiminin tarihsel süreç içerisindeki geliĢimine 

baktığımızda avcılık ve toplayıcılık dönemlerine dayandırmak mümkündür. Hatta 

tarımsal hayata geçiĢ ile birlikte sistematik bağlamda insan kaynakları yönetiminin 

baĢladığını söyleyebiliriz. Ancak insan kaynağının önem kazanmasında en önemli 

tarihsel geliĢme Sanayi Ġnkılabı kabul edilmektedir. Çünkü bu geliĢme, iktisadi ve 

sosyal hayatta önemli değiĢimlere neden olmakla birlikte çalıĢma sektöründe insan 

faktörünü daha akılcı bir Ģekilde ön plana çıkarmıĢtır (Akgeyik ve Dolgun, 2012: 1).  

 Her ne kadar  insan kaynakları yönetiminin ortaya çıkıĢ süreci bu Ģekilde 

izah edilmeye çalıĢılsa da bilimsel olarak bu sürecin ortaya konulması için çalıĢma 

dönemine damgasını vurmuĢ olayları dikkate almak gerekir. Bu sürecin tam 

anlamıyla dört aĢamadan geçtiğini söylemek mümkündür. Bunlar; bilimsel yönetim 

yaklaĢımı, insani iliĢkiler yaklaĢımı, personel yönetimi ve insan kaynakları 

yönetiminden oluĢmaktadırlar (Akgeyik ve Dolgun, 2012: 2).  

Bilimsel yönetim yaklaĢımı, 20. yüzyılın baĢlarında Frederick W. Taylor 

tarafından incelenmiĢtir. Taylor, bir iĢletmede verimlilik artıĢının sağlanabilmesini 

çalıĢanların ve üretim sürecinin sıkı bir Ģekilde denetim altına alınması gerektiğine 

bağlamıĢtır. 

Ġnsani iliĢkiler yaklaĢımı ise Elton Mayo tarafından irdelenmiĢtir. 1910 ve 

1920 yılları arasında Elton Mayo ve arkadaĢları Chicago kenti yakınlarında 

Hawthorn kasabasında Western elektrik firmasında deneysel çalıĢmalara baĢlamıĢtır. 

Bu çalıĢmalarda insan faktörü ön planda tutulmuĢtur. ĠĢlerinden mutlu olan kiĢilerin 

daha üretken oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Böylece Elton Mayo, insani iliĢkiler 

yaklaĢımının etkisini ortaya koymuĢtur (Keith, 1988: 11). 

SanayileĢme ile birlikte pek çok kiĢinin belli bir çatı altında ortak iĢ yapma ve 

üretme pozisyonlarına ulaĢması, nitelikli personel arama, iĢe yerleĢtirme ve yönetim 

hususlarını da beraberinde getirmiĢtir. Bu durum; insan kaynaklarını etkili kullanma 

ve yönetme hususunun ortaya çıkmasını tetiklerken aynı zamanda çalıĢanların 

etkinliğini arttıran "Personel Yönetim" olgusu ihtiyacını ortaya çıkarmıĢtır. Bunun 

sonucu olarak da ilk kez 1912 yılında “Personel Bölümü” farklı bir birim olarak 

yerini almıĢtır (Öğütoğullar-Akpınar,  2016: 30). 
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 1929 ve 1930'larda baĢ gösteren ekonomik kriz insan kaynaklarını olumsuz 

etkilemiĢtir. Dünyanın çeĢitli yerlerinde faal durumda olan fabrikaların, üretimi 

durdurması ve birçok insanı iĢten çıkarması insan kaynaklarının etkisini kırmıĢtır. 

1935 yılında Roosevelt, iĢçi sendikaları, iĢsizlik sigortası, emekli aylığı, sakatlık ve 

ölüm aylığı gibi insan kaynakları yönetimini ön plana çıkaran çeĢitli kavramları 

yürürlüğe koymuĢtur (Öğütoğulları ve Akpınar, 2016: 31). 

1940‟lı yıllara gelindiğinde ise II. Dünya SavaĢı‟nın getirmiĢ olduğu iktisadi, 

sosyal, askeri ve siyasal kargaĢa insan verimliliğinin azalmasına neden olmuĢtur. 

1950‟lerden sonra tekrar hız kazanmaya baĢlayan iktisadi ve sosyal dinamikler insan 

yönetimi etkisini arttırmaya baĢlamıĢtır. Bu yıllarda Myers ve Harbison gibi bazı 

ekonomi uzmanları insan gücü ve emeği üzerine yaptıkları çalıĢmalarda “Ġnsan 

Kaynağı” kelimesini kullanmaya baĢlamıĢlardır. Etik, motivasyon, çalıĢma barıĢı, 

katılımcı yönetim, endüstriyel demokrasi ve çalıĢma hayatının kalitesinin önem 

kazanması 1960‟lı yıllarda personel yönetiminin çalıĢanlar ile birim arasında 

etkileĢimin daha belirgin bir hale gelmesine neden olmuĢtur. 1980'lerden sonra insan 

kaynakları yönetimi yükseliĢe geçmiĢ sahada daha çok uygulama alanı bulmuĢtur 

(Akgeyik ve Dolgun, 2012: 3).  

Günümüzde yaĢanan hızlı değiĢimler, iĢ gücü farklılıklarının artan önemi, 

çalıĢma kanunları ve Ģartları, kamu hizmet sektörünün geliĢimi ve değiĢimi, 

teknolojik geliĢmeler ile personel güçlendirme gibi etkenler insan kaynakları 

yönetiminin önemini arttırmıĢtır. 

1.1.3.  Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Amaçları 

Ġnsan kaynakları yönetimi, kurumun planladığı hedeflerine ulaĢmak için etkin 

bir iĢ gücünün oluĢturulması ve geliĢtirilmesini amaçlamaktadır (Uzun, 2008: 51). 

Bununla birlikte insan kaynakları yönetiminin belli baĢlı diğer amaçları Ģu Ģekilde 

sıralanabilir (Akyüz, 2001: 52-53); 

 Kurumda görev yapan çalıĢanların performanslarını arttıracak 

ortamları sağlamak, 

 Kurumda görev yapan çalıĢanların bilgi, yetenek ve becerilerini 

dikkate alarak görev dağılımlarının dengeli ve doğru bir Ģekilde 

yapılmasına öncülük etmek, 
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 Kurumun insan kaynakları politikası kapsamında ihtiyaç duyulan 

personel eksikliklerinin saptamak, uygun nitelikte personellerin iĢe 

alınmaları için gerekli Ģartları oluĢturmak, 

 Oryantasyon ve hizmet içi eğitimlerin düzenlenmesi ve planlanmasına 

öncülük etmek, 

 ÇalıĢma ortamlarının düzenlenmesi ve iyileĢtirilmesine yönelik 

çalıĢmalar yapmak, 

 ÇalıĢanlar arasında ekip ruhunun oluĢmasını sağlamak, 

 ÇalıĢanlara sağlık ve sosyal hizmetlerin sunulması için gerekli 

çalıĢmalar yapmak. 

1.1.4. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Ġlkeleri 

Ġnsan kaynakları yönetiminin etkinliğini ve baĢarısını arttıran birtakım ilkeler 

vardır. Bu ilkeler arasında yeterlilik, kariyer, verimlilik, eĢitlik ve güvence yer 

almaktadır. Ġnsan kaynakları yönetiminin özünü teĢkil eden bu kaideler, yöneticinin 

doğru kararlar vermesinde son derece önem arz etmektedir (Aktuna, 2007: 13).  

Yeterlilik ilkesini ele aldığımızda karĢımıza liyakat olgusu çıkmaktadır. 

Liyakat, iĢe uygun olanın seçilmesidir. Yani gerekli bilgi ve deneyime sahip kiĢilerin 

uygun pozisyonlara atanmasıdır (CoĢkun, 1991: 57). Bu bağlamda yeterlilik 

ilkesinin, insan kaynakları yönetiminin en önemli ilkesi olduğunu söylemek 

mümkündür. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin etkinliğini arttıran ikinci kaide ise kariyer 

ilkesidir. Kariyer; bireyin seçmiĢ olduğu çalıĢma hayatında baĢarı elde etmesi, 

ilerlemesi ve deneyim kazanmasıdır (ErdoğmuĢ 2003: 11). Ġnsan kaynakları 

yönetimi, personel seçiminde olduğu kadar personelin kariyerini geliĢtirmeye, 

verimliliği ve etkinliğini arttırmaya ve personellerin yeteneklerini ve bilgilerini daha 

iyi kullanacağı ortamlar oluĢturmaya öncelik vermelidir. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin bir diğer ilkesi olan verimlilik, güçlü ve etkin 

bir personel sisteminin oluĢmasına olanak veren usul ve kaidelerin tümü olarak ifade 

edilmektedir. Ġnsan kaynakları yönetiminin çalıĢanların verimliliğine olan etkisi her 

geçen gün artmaktadır. Kurumun hedeflerine uygun, yetenekli ve bilgili insan 

kaynağının kullanılması personel maliyet girdisini düĢürmekle birlikte kurumun 

hedeflerine ulaĢmasında oldukça önemli rol oynamaktadır (Cingöz, 2011: 22). 
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Ġnsan kaynakları yönetiminin en hassas ilkelerinden olan eĢitlik ilkesi, 

çalıĢanlar arasında hiçbir fark gözetmeksizin objektif ve tarafsız olmayı esas alır 

(Sabuncuoğlu, 2012: 21). Ġnsan kaynakları yönetiminin iĢe alımlarda bu ilkeyi ön 

planda tutması gerekmektedir.   

Ġnsan kaynakları yönetimi, çalıĢanların güvende olduklarını hissetmelerine 

imkân sağlamalıdır. Bir baĢka ifade ile kurum, çalıĢanlarının sosyal ve iktisadi 

haklarını belirli hukuk çerçevesinde güvence altına almalıdır. Öte yandan iĢ 

güvencesi olmayan ya da her an iĢten çıkarılma duygusu ile hareket eden bir 

çalıĢanın iĢinde baĢarılı olması söz konuĢ değildir (Kula, 2006: 59). Bu sebepledir ki 

insan kaynakları yönetiminin temel iĢlevi, çalıĢanlara güvenli bir çalıĢma ortamı 

oluĢturmaktır. 

1.1.5. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin ĠĢlevleri 

Ġnsan kaynakları yönetiminin kurumun değerlerine ve misyonuna uygun etkin 

bir çalıĢma ortamı sağlamak, personel verimliliğini arttırmak, çalıĢanlarda kurumsal 

aidiyet duygusunu ön plana çıkarmak, iĢe alım süreci, eğitim, performans 

değerlendirme, güvenlik, sağlık ve personel arası iliĢkileri iyileĢtirmek gibi çeĢitli 

fonksiyonları bulunmaktadır (Ekmekçi, 2017: 6).   

Ġnsan kaynakları yönetiminin en temel iĢlevi, insan kaynağı faktörünün doğru 

ve etkin bir Ģekilde kullanılmasını sağlamaktır. Bu kapsamda insan kaynakları 

yönetimi; uygun personelin belirlenmesi, istihdam edilecek personel sayıları, iĢ 

tasarımı, ücretlendirme, performans analizi ve geliĢim ihtiyaçlarının belirlenmesi, 

verimlilik gibi konuları hedef almaktadır (Ekmekçi, 2017: 6). Bu bağlamda insan 

kaynakları yönetimi diğer birimler ile ortak hareket ederek iĢ analizleri yaparak iĢe 

yeni alınacak personellerin niteliklerini belirlemektedir. Ayrıca personel adayının, 

kiĢilik özelliklerinin çalıĢma ortamına uygun olup olmadığı birtakım analiz testler ile 

kontrol etmektedir. Böylece istihdam edilecek personelin sinirli, sakin, kıskanç, 

rahat, titiz, düzenli, düzensiz, sorumlu, sorumsuz vb. özelliklere sahip olup olmadığı 

insan kaynakları yönetiminin iĢ analiz fonksiyonunda ele alınmakta ve buna göre 

aday seçilmektedir (Karacan ve Erdoğan, 2011: 112).  

Ġnsan kaynakları yönetiminin bir diğer iĢlevi eğitim ve geliĢtirmedir. 

Teknolojik ve bilimsel geliĢmelerin hız kazandığı günümüzde eğitimin önemi daha 

da artmıĢtır. Bu kapsamda dikkat çeken ilk eğitim faaliyeti oryantasyondur. Daha çok 
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iĢe alıĢma ve uyum sürecini kapsayan bu eğitim sürecinde iĢ tanımları, yetki ve 

sorumluluk alanları, astları, üstleri, iĢletme kuralları, yasal mevzuatlar ve çalıĢan 

hakları anlatılır. Bununla birlikte oryantasyon, personelin mesleki bilgi bakıĢ açısını 

geniĢleten, etkin bir Ģekilde sorumluluk ve görev bilincini arttıran, daha rasyonel 

kararlar almasına yardımcı olan faaliyetlerin bütününü kapsayan süreçtir 

(Sabuncuoğlu, 1994: 124). 

GeliĢtirme ise personelin iĢe baĢladığı andan itibaren performansını 

arttırmaya yönelik insan kaynakları yönetimi tarafından yapılan tüm çalıĢmaları 

kapsamaktadır. Eğitim ve geliĢtirme, personelin mesleki yönden donanımını 

arttırırken aynı zamanda iĢ yerinde kademe yükseltme, teĢvik ve daha iyi bir ücret 

fırsatı sunmaktadır (Barutçugil, 2004, s.61.) 

 Ġnsan kaynakları yönetiminin iĢlevleri arasında en dikkat çekici özelliğin 

performans değerlendirme olduğunu söylemek gerekir. Bu süreçte, personelin iĢe 

uyumu, geliĢimi ve kuruma katkısı insan kaynakları yönetimi tarafından incelemeye 

alınmaktadır. Performans değerlendirmenin amacı, personelin kurum içerisindeki iĢ 

analizini ortaya koymakla birlikte personelin eğitim gereksinimlerini saptamak, buna 

yönelik hizmet içi eğitimleri belirlemektir (Demir, 2009: 42). 

Performans değerlendirme süreçleri, insan kaynakları yönetiminin almıĢ 

olduğu kararlar doğrultusunda her ayın sonunda, yılın ortasında ya da sonunda 

yapılabilmektedir (Ergun-Polatoğlu, 1988: 56). Performans değerlendirmeleri, insan 

kaynakları yönetiminin en önemli fonksiyonları arasında yer almaktadır. Performans 

değerlendirmelerinde bireyin çalıĢmaları, eksiklikleri, yeterlilikleri baĢarısı ile ele 

alınır. Böylece bireylerin bulunduğu konumun gereklerini hangi düzeyde yerine 

getirdiklerini tespit etmeye yardımcı olmaktadır. Bu değerlendirmeler, bireyler için 

bir ihtiyaç, kurumlar için ise daha sonraki çalıĢmaların düzenlenmesinde bir kaynak 

olmaktadır (Demir, 2009: 42). 

  Ġnsan kaynakları yönetiminin bir baĢka fonksiyonu ücret yönetimidir. Ücret 

yönetimi ile insan kaynakları yönetimi arasında doğrudan bir iliĢki söz konusudur.  

Yöneticiler, ücret yönetimini etkin bir Ģekilde kullanmalıdır. Çünkü personeli 

iĢletmeye çekebilmek, iĢ devamlılığını sağlamak ve etkin bir performansa 

güdeleyebilmek için cazip bir ücrete ihtiyaç vardır. Bununla birlikte bu ücret miktarı, 

ekonomik anlamda iĢletmeye aĢırı yük getirmeyecek bir miktar olmalıdır. Bundan 
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dolayı ücret yönetimi, personel ile insan kaynakları yönetimi açısından çok hassas 

dengeler üzerine kurulmalıdır (ġahin, 2010: 138).  

 Ġnsan kaynakları yönetiminin bir diğer iĢlevi ise çalıĢanlar arasında etkili bir 

iletiĢim ağı oluĢturmaktır. Bu doğrultuda insan kaynakları yönetimi, çalıĢanlara 

uygun ve onları motive edecek bir çalıĢma ortamı hazırlamayı amaçlamaktadır. 

(Biçerli vd., 2013: 9-10). 

Ġnsan kaynakları yönetiminin iĢlevleri arasında yer alan diğer unsurlarını 

güvenlik ve sağlık oluĢturmaktadır. Ġnsan kaynakları yönetimi sayesinde, iĢçi sağlığı 

ve iĢ güvenliğine iliĢkin önlemler yeniden gözden geçirilir ve bu konularda eğitim 

olanakları yaratılır (Fırat, 2008: 2).  

Ġnsan kaynakları yönetimi iĢ gücünün etkin ve verimli bir Ģekilde çalıĢmasını 

istemektedir. ĠĢ gücü verimliliği ile ilgili önemli kriterlerden biri de sağlık ve iĢ yeri 

güvenliğidir. Bu nedenle isçi sağlığı ve iĢ güvenliği konusu insan kaynakları 

yönetiminin koruma iĢlevini oluĢturmaktadır. Bu iĢlev çalıĢanların iĢ yeri ortamında 

fiziksel ve ruhsal varlıklarını korumaktadır. Ġnsan kaynakları yönetimi iĢçi sağlığı ve 

iĢ güvenliği ile iĢ kazalarının, meslek hastalıklarının nedenlerini saptayıp ortadan 

kaldırmaya çalıĢarak, güvenli bir çalıĢma ortamının yaratılmasını böylelikle kayıp iĢ 

günlerini azaltarak iĢ gücü verimliliğini artırmayı hedeflemektedir (Yıldırım ve 

Bakır, 2014). 

1.1.6. Ġnsan Kaynakları Yönetiminin Önemi 

Ġnsan kaynakları yönetimi, kurumların süreklilik arz etmeleri ve baĢarılarını 

sürdürebilmeleri için gerekli olan çalıĢmaları yerine getiren bir iĢletim modelidir. 

Hatta kurumsal kaynakların etkin bir Ģekilde kullanılması ve kurumun hedeflerine 

ulaĢmasında insan kaynakları yönetiminin son derece önemli bir rol oynadığını ifade 

edebiliriz (Bakan vd. 2013: 7-8).  

KüreselleĢen dünya içerisinde gerek kâr elde etmek gerekse toplumsal alana 

fayda sağlamak amacıyla olsun bütün örgütlerin etkin bir Ģekilde faaliyet 

gösterebilmesi için güçlü bir insan kaynakları yönetimine sahip olması 

gerekmektedir. Böyle bir yapıya sahip olmayan örgütlerin varlıklarını devam 

ettirmeleri oldukça zor olacaktır (Geylan ve Tonus, 2013: 11). 

Ġnsan kaynakları yönetimine sahip olmayan bir örgütte birtakım sorunların 

ortaya çıkması muhtemeldir. Bu sorunlar arasında niteliksiz çalıĢanların iĢe alınması, 
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iĢ süreçlerinin aksaması, maliyetlerin artması, çalıĢanlar arasında uyum problemi, 

kurumun hedeflerine ulaĢamaması yer almıĢtır. Bu sorunların en aza indirgenmesi, 

iĢlerin planlı bir Ģekilde yürütülmesi, kurum kültürünün oluĢturulması, performansı 

artıran faaliyetlerin düzenlenmesi ve çalıĢanlar arasında uyumun sağlanması gibi 

belli baĢlı hususlar insan kaynakları yönetiminin önemini ortaya koymuĢtur. Bu 

sebepledir ki insan kaynakları yönetimi çok kritik bir role sahip olmakla birlikte 

öneminin gün geçtikçe arttığını söylemek mümkündür (Kesen, 2016: 559). 

1.1.7. Türkiye’de Personel Yönetiminin GeliĢimi ve Ġnsan Kaynakları 

Yönetimine GeçiĢ 

 Bilindiği üzere ülkemizde kamu idaresi, klasik olarak nitelendirilen “personel 

yönetim sistemi” ile yürütülmekteydi. Ne var ki son yıllarda iktisadi, sosyal ve 

yönetim alanlarında yaĢanan birtakım geliĢmeler, personel yönetim sisteminin 

değiĢmesine neden olmuĢtur. Böylece „personel yönetimi‟ kavramı yerine „insan 

kaynakları‟ kavramı kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Kaya ve TaĢ, 2015: 22). 

Esas itibarıyla her iki yönteminde amacı bir örgütte görev yapan personellerin 

organize edilmesi, yönlendirilmesi ve denetleme süreçlerinden oluĢmaktadır. Ancak 

Ġnsan kaynakları yönetimi, ekip ruhunu ön plana çıkaran, modern performans 

değerlendirme ölçütlerini kullanan, insan unsurunu merkeze alan ve kurum 

kültürünün personeller arasında etkin bir Ģekilde yayılmasına imkân veren bir 

felsefeyi temsil etmektedir (Tortop vd., 2012: 498).  Bu itibarladır ki son yıllarda 

Türkiye‟de kamu yönetimi noktasında insan kaynakları yönetimine verilen önem 

artmaktadır.  

Türkiye‟de personel yönetim sisteminin temeli devletin teĢekkül sürecinde 

atılmıĢtır. Bu bağlamda 1924 Anayasası‟nın 93. maddesinde memurların nitelikleri, 

hakları, görevleri, atanma ve iĢten çıkartılma Ģartları 788 sayılı yasa ile 

belirlenmiĢtir. Ayrıca kadınlara da memur olma hakkı tanınmıĢtır. 1929 yılında 1452 

sayılı yasa ile sivil, 1453 sayılı yasa askeri personel sisteminde düzenlemeler 

yapılmıĢtır. 1931 yılında dünya genelinde görülen ekonomik kriz, Türkiye‟de 

personel yönetimini de etkilemiĢ böylece memur maaĢlarından vergi alınmasına ve 

brüt maaĢ uygulamasına geçilmiĢtir (Öktem, 1992: 86-87). 

1940‟lı yıllara gelindiğinde personel yönetim sorunlarına çözüm bulmak 

amacıyla yerli ve yabancı uzmanlara raporlar hazırlatılmıĢtır. Bu bağlamda 1949 
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yılında hazırlanan Neumark raporunda az memur yeterli maaĢ vurgusu yapılmıĢtır. 

Yine Barker‟in raporunda ise yetiĢmiĢ personel yetersizliği, yönetsel örgütlenmenin 

düzeltilmesi, eğitim politikası, personel sorunları, atama sisteminin yetersizliği ön 

plana çıkartılmıĢtır. 1951 yılındaki raporda ise verimli çalıĢma için yetenekli memur 

sağlanması, memur niteliğinin yükseltilmesi, personel dairesi kurulması, kamu yararı 

gözetilerek memurları hoĢnut kılacak önlemlerin alınması, kamu hizmetlerini 

sınıflandıran yasaların çıkartılmasına iliĢkin önemli bilgiler yer almıĢtır (Öktem, 

1992: 89-91). 1953‟te Türkiye ve Ortadoğu Amme Ġdaresi Enstitüsü, 1957‟de ise 

Ankara Üniversitesi Siyasal Bilgiler Fakültesi Amme Ġdaresi ġubesi‟ne bağlı olarak 

Amme Ġdaresi Kürsüleri kurulmuĢtur (Yaman, 2005: 155).  

1960‟lı yıllara gelindiğinde Türkiye, planlı kalkınma dönemine girmiĢtir. Bu 

doğrultuda kamu idaresinde 160 sayılı yasa ile Devlet Personel Dairesi kurulmuĢtur. 

Bu dairenin oluĢturulmasıyla personel yönetim sistemi değiĢikliğe uğramıĢtır. Ayrıca 

bu dairenin temel vazifeleri arasında Ģunlar yer almıĢtır (Resmi Gazete:17.12.1960, 

sayı 10683); 

a) Önceden tayin edeceği esas ve ölçülere göre, memuriyet ve hizmetlerin 

gruplandırılması suretiyle kurumların ayni mahiyet ve iĢler için müsavi ve muadil 

ücret prensibini tahakkuk ettirmek, 

 b) Memur, hizmetli ve kadro unvanlarını standart hale getirmek, 

 c) Kurumlara personel alınmasına ve personelin terfii için lüzumlu ehliyet 

Ģartının belirtilmesine müteallik umumi esasları tespit etmek, 

 d) ÇalıĢma metotlarının rasyonel bir hale getirilmesi için tatbiki gereken usul 

ve esasları tayin etmek,  

e) Memleketin iktisadi, sosyal ve malî durumunu takip ederek maaĢ ve 

ücretlerde ve diğer özlük haklarda yapılması icap eden tadilleri hazırlamak,  

f) Kurumların memur ve hizmetli kadrolarının hizmet icaplarına uygun bir 

seviyede tutulması için gerekli revizyonları yapmak; ihtiyaçtan fazla olduğu tespit 

edilecek kadrolardaki memur ve hizmetlilerin münhallere yerleĢtirilme usul ve 

esaslarını ve katî tayinlerine kadar muvakkaten istihdam tarzlarını tespit etmek; 

dairelerince açıkta bırakılacak personelle ilgili muameleleri düzenlemek,  

g) Ġç ve dıĢ seyahat yevmiyeleriyle, sürekli görevle yabancı memleketlerde 

bulunan memurların maaĢlarına tatbik edilecek ödeme misillerini tespit etmek,  
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h) Umumi personel kayıtları tutmak ve âmme personelini ilgilendiren 

hususlarda doküman ve istatistikî bilgiler toplamak, 

 i) Bu maddede yazılı hususlarla ve personel rejimi ile alâkalı bil-ûmum 

kanun taĢanlarını, tüzük ve yönetmelikleri hazırlamak,  

j) Memur ve hizmetlilerin vecibe ve mükellefiyetlerini tespit etmek, inzibatî 

cezaya muhatap olacak hareketleri tayin etmek, inzibatî ceza sisteminin bütün 

kurumlarda ayni tarzda tatbikim sağlamak,  

k) Personelin yetiĢtirilmeleri, ileriki kadrolara hazırlanmaları için uygun usul 

ve vasıtaları tespit etmek.  

Devlet Personel Dairesi‟nin vazifeleri ve çalıĢma usullerinin belirlenmesiyle 

birlikte Türk kamu idare yönetimi açısında oldukça önemli bir süreç baĢlamıĢtır. 

Bilhassa modern anlamda personel yönetimini temellendirilecek reform çalıĢmaları 

bu daire tarafından baĢlamıĢtır.  

1965 yılında kabul edilen yasada sınıflandırma, kariyer ve yeterlilik ilkeleri 

temel alınmıĢtır. Devlet memurluğuna alınma usul ve koĢulları belirlenmiĢtir. Ayrıca 

kademe terfi ve nakiller, çalıĢma saatleri, sosyal haklar ve memur yetiĢtirme 

hususlarına yer verilmiĢtir (Resmi Gazete:14.07.1965, sayı 12056). Ancak 1970 

yılında çıkartılan 1327 sayılı kanun ile personel yönetim sistemi büyük bir 

değiĢikliğe uğramıĢtır. 1972 yılında ise 1589 sayılı kanunla Bakanlar Kurulu‟na 657 

sayılı kanunla ilgili olarak Kanun Hükmünde Kararname çıkarma yetkisi verilmiĢtir. 

Bu yetki dâhilinde 12 tane kararname çıkarılmıĢtır. Ancak yapılan reform çalıĢmaları 

kamu personel rejimini Ģekillendirmek için yeterli olmamıĢ ve yeniden idari reform 

çalıĢmaları devam etmiĢtir (Yıldız, 2017: 45). 

Kamu idaresine nitelikli personel sağlamada problemlerin yaĢanması, memur 

Ģartları ve haklarının yeniden düzenlenme ihtiyacının doğması 1980‟li yıllarda bazı 

yasal düzenlemeleri de beraberinde getirmiĢtir. Kamu yönetiminin tümünü kapsayan 

yeniden düzenleme çalıĢmaları yapmak için devlet bünyesinde Personel Rejimi 

komisyonu kurulmuĢtur. Bu komisyon, memurluğu sağlam ve sağlıklı bir statüye 

kavuĢturmak, ücret sistemini iyileĢtirmek ve kadro atama terfilerini adil temellere 

oturtmak için 1983 yılına kadar çalıĢmalarına devam etmiĢtir (Öktem, 1992: 97-98).  

1984 yılında kamu yönetiminin örgüt, görev ve yetkilerine iliĢkin yasal 

düzenlemeler yapılmıĢtır. Böylece personel yönetiminde, 2999 sayılı Yetki Yasası‟na 
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göre hükümetin çıkardığı kararnamelerle düzenlemeler yapılmıĢtır. Bu yetki 

yasasının amacı; memur ve diğer kamu görevlilerin mali ve sosyal haklarını 

iyileĢtirmeler yapmak üzere hükümete kararname çıkarma yetkisi vermektir. 1982 ile 

1990 yılları arasında toplam 305 adet kararname çıkarılmıĢtır. Bu kararnameler, 

kamu yönetimini yeniden yapılandırma üzerine teĢekkül ettirmiĢtir (Yıldız, 2017: 

47).  

1990‟lı yıllardan itibaren 657 Personel Kanunu‟nun daha çağdaĢ bir personel 

yasasına dönüĢtürülmesine yönelik çalıĢmalar artmıĢtır. Bu bağlamda 1996, 1999 ve 

2005 yılında personel yönetimi ile ilgili kanun taslakları hazırlanmıĢtır (Yılmazöz, 

2009: 299). Fakat bu çalıĢmalar, kanun metni haline getirilememiĢtir. Bu dönemde 

Personel Yönetimi ile ilgili olarak yapılan en önemli çalıĢmalar personel seçim 

sistemi ile ilgili olmuĢtur. Bu kapsamda 1999‟da Devlet Memurları Sınavı ve 

2002‟de Kamu Personel Seçme Sınavı getirilmiĢtir. 2002 yılından sonra personel 

yönetimi ile ilgili çalıĢmalar devam etmiĢtir (Yıldız, 2017: 47).  

Sonuç olarak, devletin kuruluĢ aĢamasından günümüze kadar personel 

yönetimi sürekli bir değiĢim ve iyileĢme sürecine girmiĢtir. Bu süreç içerisinde 

yapılan çalıĢmaların ortak özelliği hem memur haklarını korumak hem de yönetim 

bağlamında üst düzey verimlilik elde etmek olmuĢtur. Öte yandan 1980‟li yıllarda 

personel yönetim sistemlerinin yerini insan kaynakları yönetimi almaya baĢlamıĢtır 

(Aykaç, 1999: 19).  

Türkiye‟de kamu idaresinde personel yönetiminden insan kaynakları 

yönetimine geçiĢi hızlandıran birçok etken bulunmaktadır. Kamu yönetimi sistemini 

insan kaynakları yönetimine geçiĢini zorunlu kılan temel dinamiklerin baĢında dünya 

genelinde kamu yönetim sistemlerinde yaĢanan değiĢimler gelmektedir. GeçmiĢte 

hâkim olan sert ve katı yönetim anlayıĢının yerini esnek ve iĢ odaklı bir anlayıĢ 

almıĢtır. Bu durum, yeni bir personel yönetimi anlayıĢının ortaya çıkmasına neden 

olmuĢtur. Böylece insan kaynakları yönetimindeki kamu idare birimlerinde personel 

alımları, performans yönetimi, çalıĢan memnuniyeti, terfileri ve sosyal hakları 

yeniden Ģekillenmeye baĢlamıĢtır. 
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1.1.8. Ġnsan Kaynakları Yönetimi ile Klasik Personel Yönetimi Arasındaki 

Farklılıklar 

Günümüzde toplumsal, örgütsel ve yönetsel alanda meydana gelen geliĢmelerin 

bir sonucu olarak örgütler, personel yönetiminden insan kaynakları yönetimine 

geçmiĢlerdir.  Personel yönetiminin ele aldığı iĢ analizi, personel değerlendirme, iĢ 

değerleme gibi teknik konuların büyük bir çoğunluğu, insan kaynakları yönetiminin 

de konuları arasında yer almaktadır. Ġnsan kaynakları yönetimi geleneksel personel 

yönetiminin modern bir ifadesi ve yenilikçi yorumudur. Personel yönetiminden farklı 

olarak daha kapsamlı bir biçimde örgütün insan kaynakları potansiyelinden 

yaralanmayı amaçlar. Ġnsan kaynakları yönetimi ile geleneksel personel yönetimi 

arasında benzerlikler bulunmakla beraber önemli farklılıklar bulunmaktadır. Bu 

farklılıklar Ģunlardır (Tortop, 1999: 24-27): 

 ÇalıĢma iliĢkileri açısından personel yönetimi muhalif bir tutum içinde iken 

insan kaynakları yönetimi geliĢimci ve iĢ birlikçidir. 

 Yön verme konusunda personel yönetimi tepkici iken insan kaynakları 

yönetimi etkin, grup çalıĢmasına önem veren ve örgüt odaklıdır. 

 Personel yönetimi örgütlenme sürecine ayrı-ayrı iĢlevler Ģeklinde bakarken 

insan kaynakları yönetimi bunu bütünleĢik bir yapıda görmektedir. 

 Personel yönetimi iĢ sahipleriyle iliĢkilerde yönetimi söz sahibi görürken, 

insan kaynakları buna personeli de eklemektedir. 

 Personel yönetiminde uzmanlar düzenleyici role sahipken, insan kaynakları 

yönetiminde sorunlara duyarlı ve çözüm arayıcı konumundadır. 

 Eylemci birimler personel yönetiminde pasif durumda iken, insan 

kaynaklarında aktif rol oynamaktadırlar. 

 Personel yönetiminde tüm çıktılar kategorileĢmiĢken, insan kaynaklarında 

örgüt ihtiyaçlarıyla bağımlı değiĢik sistemler devreye girmektedir. 

 Personel yönetiminde klasik hiyerarĢik örgüt yönetiminin üstünlüğü söz 

konusu iken, insan kaynaklarında yönetimin ve personelin birlikte söz sahibi 

olduğu süreçlerden yararlanılmaktadır.  

Personel yönetimi stratejik yönetim anlayıĢından uzak bir uygulamadır. Ġnsan 

kaynaklarının aksine, kurumların uzun vadedeki insan kaynağı ihtiyacı üzerinde 

yoğunlaĢmaz. Personel yönetiminde kurumsal amaçların tüm çalıĢanlar tarafından 
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benimsenip, biz duygusuyla hareket edildiği söylenemez. Oysa insan kaynakları 

yönetiminin temelinde takım anlayıĢı ve genel amaçlar etrafında birleĢme vardır. 

Aynı Ģekilde, personel yönetiminde, çalıĢanların hareket alanları tamamen katı yasal 

kurallarla belirlenmiĢken, insan kaynakları yönetimi anlayıĢında inisiyatif alma ve 

esnek hareket kabiliyeti söz konusudur. Katı hiyerarĢik yapı yerine, yatay ve basık 

hiyerarĢik yapılar esastır (Köroğlu, 2010: 147). 

 Personel yönetimi anlayıĢında sayısal çokluğun kurum için bir güç göstergesi 

olarak kabul edildiği ve kurumların daha çok personel alabilmek için birbiri ile 

yarıĢtığı gözlemlenirken, insan kaynakları yönetimi anlayıĢında, insan kaynağının 

niteliği, yani hizmetin gerektirdiği bilgi ve beceri ile donatılmıĢ olması temel 

referans olarak kabul edilmektedir. 

Ġnsan kaynakları yönetiminin temelinde yer alan konular ile personel 

yönetiminin merkezinde olan konular arasında benzerlik bulunmaktadır. Ancak insan 

kaynakları yönetimi yenilik ve değiĢimlere açık olduğu için dinamik bir yapıya 

sahiptir (Ġzci ve Yıldız, 2017: 16). 

1.2. Liyakat ve Kayırmacılık Kavramları 

1.2.1. Liyakat Kavramı 

 Kavramsal olarak liyakat kelimesinin tanımına baktığımızda genel olarak 

"yeterlilik, ehliyet ve uygunluk " gibi ortak kavramlarla ifade edilmiĢtir. Özünde 

herhangi bir Ģeyi hak etme ya da ehil olma gibi anlamları da barındıran liyakat, 

görevi baĢarı ile yerine getirebilme potansiyeli olarak da tanımlanmıĢtır (ġen, 1995: 

78). 

 Kelime kökü itibari ile layık kelimesinden türetilen liyakat, belli bir eğitim 

sonucunda edinmiĢ olduğu bilgi ve deneyimin sonucu olarak bir görevi elde etme 

hakkı anlamına gelmektedir (Selvi vd., 2017: 12).  

En geniĢ tanımıyla liyakat; kamu hizmetlerinde görev alacak personele bu 

görevlere çağrılmada, göreve alınmada, ilerleme ve yükselmelerde, yer 

değiĢtirmelerde, görevden uzaklaĢtırma ve çıkarılmalarda, tüm hizmet Ģartlarında; 

ahlâkî, bilimsel, mesleki ve fikrî vasıf ve kabiliyetlerin, görevdeki baĢarıların esas 

alınarak, tarafsız ve adil bir davranıĢla, objektif hukuk kurallarının ve metotlarının, 

sorumlu ve yetkili örgütün yönetimi ve murakabesi altında uygulanması modelidir 

(Selvi vd., 2017: 12). 
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Türkiye'de liyakat ilkesi, kanunlarla koruma altına alınmıĢtır. Bu bağlamda 

Anayasanın 70. ve 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu 3. maddesinde hukuksal 

bağlamda liyakatin gerekliliği ön plan çıkartılmıĢtır. 

 Anayasanın 70. maddesinde ifade edildiği üzere; "her Türk, kamu 

hizmetlerine girme hakkına sahiptir. Hizmete alınmada, görevin gerektirdiği 

niteliklerden başka hiçbir ayırım gözetilemez" hususu kamu hizmetlerinde göreve 

atanmanın niteliğini tanımlayan bu maddenin ikinci cümlesinde göreve uygunluk 

yani liyakat ilkesine iĢaret edilmektedir. Bu uygunluk, kamu yönetiminde personel 

rejiminin sağlıklı ve istikrarlı olarak sevk ve idare edilmesinde en önemli 

mekanizmalardan birini teĢkil etmiĢtir. 

Devlet Memurları Kanunu‟nun 3. maddesinde ise devlet kamu hizmetleri 

görevlerine girmeyi, sınıflar içinde ilerleme ve yükselmeyi, görevin sona 

erdirilmesini liyakat sistemine dayandırmakta ve bu sistemin eĢit imkânlarla 

uygulanması gerektiğine vurgu yapmaktadır. 

 Kanunda, liyakat ilkesinin yer alması; kamu hizmetleri görevlerine girmeyi, 

sınıflar içinde ilerleme ve yükselmeyi, görevin sona erdirilmesini liyakat sistemine 

dayandırmak ve bu sistemin eĢit imkânlarla uygulanmasında devlet memurlarını 

güvenliğe sahip kılmak Ģeklinde ele alınmıĢtır (657 Sayılı Devlet Memurları Kanunu; 

http://www.mevzuat.gov.tr).  

 Kamu personel yönetiminde liyakat kavramı iki farklı olguyu izah etmek 

üzere kullanılmıĢtır. Bunlardan ilkini dar anlamda liyakat oluĢtururken öteki ise geniĢ 

bağlamda liyakat olgusudur. Her iki olguda kendi içerisinde liyakat ilkesinin ana 

hatlarını teĢkil etmektedir.  

Dar anlamda liyakat; kamu görevlerine en yetenekli görevlilerin seçilmesini 

ön görmektedir. Buradaki yetenek bilgi, kültür, deneyim ve beceri kısmını 

oluĢturmaktadır. Bunları belirlemenin yolu ise sınavdan geçmektedir. GeniĢ anlamda 

liyakat ise etkin, verimli bir personel sisteminin kurulmasına imkân veren kurallar ve 

uygulamaların bütününü oluĢturmaktadır. Yani liyakat ilkesinin temel dinamiklerini 

teĢkil eden eĢitlik, yarıĢma, kariyer, adil ve yeterli ücret ilkesi ile hizmet içi 

değerlendirmenin tamamını kapsamaktadır (ġen, 1995: 78). 
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1.2.2. Liyakat Ġlkesinin Temel Dinamikleri 

 Liyakat ilkesinin temel dinamikleri arasında eĢitlik, yarıĢma, kariyer, adil ve 

yeterli ücret ilkesi ile hizmet içi değerlendirme yer almaktadır. EĢitlik, liyakat 

ilkesinin en temel dinamiğini teĢkil etmektedir. Bu dinamik, devlet idaresinde görev 

almak isteyen adaylara eĢit bir uygulamanın yanında dil, din ve ırk farkı 

gözetmeksizin herkese memur olabilme fırsatı sunmaktır.  

Göreve atanmada ya da yükselmede eĢitlik dinamiğini ortaya çıkaran araç ise 

sınav sistemi olmuĢtur. Her aday, kendi yetenekleri ve bilgisi dâhilinde sınava 

girmektedir (Uz, 2011: 80). Bu durum da liyakat ilkesinin yarıĢma dinamiğinin etkin 

rol oynamasına neden olmuĢtur. YarıĢma sınavları, kamu görevlerine yapılacak 

atamalarda en uygun niteliklere sahip adayın seçilmesine imkân sağlamaktadır (ġen, 

1995: 78). Kariyer dinamiği ise bir görevde deneyim ve çalıĢma ile elde edilen baĢarı 

olarak tanımlanır. Liyakat ilkesine göre göreve atanan ya da seçilen kiĢinin aynı 

zamanda bu görevi devam ettirebilme kabiliyetine sahip olması gerekir.  

Göreve atanan kiĢinin mesleğine olan sorumluluk ve bağlılık duygusunu 

arttırılabilmenin yolları kariyer ilkesinden geçmektedir. Herhangi bir göreve atanan 

kiĢiye görevinde yükselme imkânı sunulmalıdır. Bu da ancak kariyer dinamiği ile 

sağlanabilir. Bu bağlamda kariyer ile liyakat arasında sıkı bir örüntü bağı 

bulunmaktadır (Güran, 2004: 292). Liyakat esaslı ücret dinamiği ise çalıĢanın öznel 

ve geçmiĢ performansına bağlı olarak ayarlanır (Demir, 2007:157-158). Bir baĢka 

ifade ile liyakate dayalı ücret ilkesi performans koĢullarına bağlı olarak verimliliği 

maksimum noktasına ulaĢtırmayı hedeflemektedir. 

 Hizmet içi değerlendirme, çalıĢanın beceri, eğitim ve davranıĢ biçimlerini 

görev süresi içerisinde takip etme sürecidir. Liyakat ilkesi ile hizmet içi 

değerlendirme dinamiği arasında sıkı bir iliĢki bulunmaktadır.  Netice itibari ile bu 

dinamikler, liyakat ilkesinin temel fonksiyonlarını teĢkil etmektedir. Her bir dinamik, 

liyakat ilkesinin farklı boyutlarını ortaya koymaktadır.  

1.2.3. Türkiye’de Anayasal Çerçevede Liyakat Sisteminin GeliĢimi 

 Türkiye'de liyakat sisteminin geliĢimi iki aĢamada değerlendirilebilir. 

Bunlardan ilki Türkiye Cumhuriyeti'nin kuruluĢu öncesinde bu topraklar üzerinde 

var olan Osmanlı Devleti'nin bırakmıĢ olduğu idari miras ötekisi ise yeni bir devletin 

teĢekkül etmesiyle vücut bulan Türkiye Cumhuriyeti Devleti'nin modern sistemler ile 
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dizayn etmiĢ olduğu devlet yapısıdır. Her iki aĢama da günümüz liyakat sistemin 

geliĢim ve Ģekillenme sürecini kapsamaktadır. Bu bağlamda günümüz liyakat 

sistemini ortaya koyabilmek için geçmiĢte liyakat sisteminin geçirmiĢ olduğu tarihsel 

süreci de iyi analiz etmemiz gerekmektedir. Bilindiği üzere 600 yıllık bir tarihsel 

süreç içerisinde varlığı hissettiren ve devamlılığını sağlayan Osmanlı Devleti, bunu 

güçlü ve yetkin idari yöneticilerin devlet kademesine geçmesiyle baĢarmıĢtır.  

 Osmanlı Devleti, idari teĢkilat yapısını vücuda getirirken, her bir adayın bilgi 

birikimi, deneyimli ve uzman olmasına dikkat etmiĢtir. Bir baĢka deyiĢle liyakat 

ilkesini ön planda tutarak, devlet kademesine nitelikli kiĢilerin geçmesini istemiĢtir 

(Özdemir, 2001: 194).  

Osmanlı Devleti, klasik döneminde askeriye, kâlemîye, ilmiye ve örfiye 

birimlerine gerekli olan personeli seçerken, hiçbir dil, din farkı gözetmeksizin göreve 

almıĢtır. Özellikle yabancı devletlerden devĢirilen çocuklar Enderun'da eğitildikten 

sonra devlet kademesinde görevlendirilmiĢtir. Bu sistemde kabiliyetli olan her aday, 

çeĢitli eğitim aĢamalarına tabi tutulmuĢ, her biri yetenekleri ve zekâsı nispetinde 

devlet kademesinde göreve tayin edilmiĢtir. Bu durum, Enderun sisteminin devlet 

kademesine yetiĢecek liyakat sahibi bireylerin göreve gelmesine imkân tanıyan bir 

sistem olduğunu göstermiĢtir (Günay, 2005: 73). Bu sistem, devlet kademesine 

nitelikli yöneticinin geçmesine imkân tanırken aynı zamanda kayırma yolu ile 

yöneticilerin iĢ baĢına gelmesini engellemiĢtir (Özdemir, 2001: 111).  

 Enderun Mektebi ile teĢekkül edilen bu yönetici yetiĢtirme sistemi 16. 

yüzyılın sonlarına doğru bozulmaya baĢlamıĢtır. Devlet kademesinde nitelikli 

idarecilerin iĢ baĢına gelememesi beraberinde idari yapının iĢleyiĢinde bozulmaları 

ve yozlaĢmaları getirmiĢtir. Ehil olmayan devlet idarecileri, yetkilerini kötüye 

kullanarak halka zulüm ve haksızlık etme noktasına kadar ulaĢmıĢtır. Bu durum 

kamu hizmetlerinin aksamasına halkın devlet kademesine olan güveninin de 

sarsılmasına sebep olmuĢtur (Özdemir, 2001: 112). Devlet yapısında görev alan 

idareciler arasından baĢlayan bu yozlaĢma, dönemin celali isyanlarının da 

tetikleyicisi olmuĢtur. Celali isyanları; devlet kademesi ile halk arasında var olan 

iliĢkiyi göstermesi bakımından oldukça önemli bir örnek olarak tarihteki yerini 

almıĢtır.  
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 16. yüzyılın sonlarına doğru Osmanlı idari kademesinde baĢlayan idari 

yönetici sorunu, Tanzimat'ın ilanına kadar devam etmiĢtir. Tanzimat'ın ilanı ile 

birlikte devlet idaresine dil, din farkı gözetmeksizin yönetici ve personel alınmaya 

baĢlanmasıyla birlikte daha nitelikli idarecilerinin iĢbaĢına gelmesine imkân 

tanınmıĢtır. Akabinde devam eden Islahat Fermanı reformu ile Osmanlı Devleti, idari 

yapının ihtiyacı olan personel alımını liyakat usulüne göre yapmaya baĢlamıĢtır 

(Güler, 2005: 157-158). Islahat Fermanı'nda yer alan bir hükme göre; Osmanlı 

tebaasından olan her birey, almıĢ olduğu eğitim ve yeteneklerine göre kamu 

idaresinde görev alma hakkına sahip olmuĢtur (Aslan, 2005: 225).  

 Osmanlı Devleti'nin modernleĢme süreci olan Tanzimat döneminde açılan 

Mekteb-i Ma‟arif-i Adliye, Mekteb-i Harbiye, Mekteb-i ġahane, Mekteb-i Ulum-ı 

Edebiye ve Mekteb-i Mülkiye, devlet kademesine yetiĢtirilecek olan personelin belli 

bir eğitime tabi tutularak yetiĢtirildiğini göstermesi bakımdan önem arz etmektedir 

(Aslan, 2005: 226).   

1859 yılında Mülkiye Mektebi‟nin teĢekkül ettirilmesiyle, Dâhiliye Nezareti 

bünyesinde görev alacak vali, mutasarrıf, kaymakam ve memurların yetiĢtirilmesi 

amaçlanmıĢtır (Günay, 2005: 210). 

 1876 tarihinde ilan edilen Kanun-i Esasi, Osmanlı idaresi ve hâkimiyet 

anlayıĢında yeni bir dönemin baĢlangıcı olmuĢtur. Devlet kademesinde görev almada 

tek seçme ölçütü olan yeterlilik ve yetenek olgusu belirlenmiĢtir. Böylece liyakat 

ilkesi, devlet kademesinde göreve gelmede hukuksal bir kural haline getirilerek ilk 

defa bir anayasada yer almıĢtır.  

Kanun-i Esasi‟nin 39. maddesinde memurluk sınıfının devlet nezdindeki 

konumu ve pozisyonu belirlenirken aynı zamanda memurluk atamalarının liyakat 

esaslı yapılacağı, devlet kademesine atanan bir kiĢinin aykırı bir fiiliyatı olmadıkça 

görevinden atılamayacağı, hizmet ve performansa dayalı olarak görevde yükselme 

veya maaĢ artırımına gidildiği ifade edilmiĢtir. 

 1881 tarihinde çıkartılan Memurun-i Mülkiye Terakkî ve Tekeaüd 

kararnamesinde devlet kademesine alınacak personellerin Ģartları yeniden 

belirlenmiĢtir. Böylece devlet kademesinde görev almak isteyen adaylarda aranan 

niteliğe uygun diploma ve sınavda baĢarılılık ilkesi aranmıĢtır. 1896 tarihinde bu 

birime bağlı olarak bir araĢtırma komisyonu kurulmuĢtur. Bu komisyon; atama, 
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görevden uzaklaĢtırma ve teftiĢ kurulu gibi bir faaliyet içerisinde bulunmuĢtur 

(Aslan, 2005: 238).  

 1900‟lü yılların baĢlarında Osmanlı Devleti bir yanda devlet kademesinde 

idari reformlar yaparak merkezi teĢkilat yapısını güçlendirmeye çalıĢırken öte yanda 

içte ve dıĢta yaĢanan olumsuz geliĢmeler devlet bekasının derinden sarsılmasına 

sebep olmuĢtur. 31 Mart Vakası, ardından patlak veren 1912 Balkan SavaĢları derken 

bütün dünyayı etkileyen I. Dünya SavaĢı, Osmanlı Devleti'nin Tanzimat ile baĢlayan 

idari yapılanma sürecini olumsuz etkilemiĢtir. (Bayur, 1983: 19). 

Osmanlı Devleti'nin I. Dünya SavaĢı'ndan yenik çıkması Anadolu'nun Ġtilaf 

Devletleri tarafından iĢgal edilmesi bu topraklar üzerinde yeni bir milli direniĢin 

baĢlamasına sebep olmuĢtur. KurtuluĢ mücadelesi olarak adlandırılan bu süreçte hem 

milletin bağımsızlığı kazanılmıĢ hem de yeni Türk devletinin temelleri atılmıĢtır. 

(Yücel, 2017: 70). 

23 Nisan 1923 tarihinde Türkiye Cumhuriyeti'nin temellerinin atılması yeni 

bir dönemin baĢlangıcı olmuĢtur. Ġdari, askeri, ekonomik ve sosyal alanda yeniden 

reform ve kalkınma çalıĢmaları baĢlamıĢtır. Ġdari kademeye nitelikli personelin 

gelmesi için de 1923 Anayasası‟nda kendini hissettirmeye baĢlamıĢtır. Personel 

yönetimi yeniden yapılanma sürecine girmiĢtir (Aslan, 2005: 246).  

Yabancı uzmanlar getirtilerek yönetimde yaĢanacak dönüĢümün sağlam 

temeller üzerine inĢa edilmesi hedeflenmiĢtir (Kara, 2006: 150). Öte yandan güçlü, 

yetkin ve baĢarılı bir kamu yönetim sisteminin oluĢturulabilmesi liyakat olgusunun 

yasalar çerçevesinde korunmasına ve etkin bir Ģekilde uygulanmasına bağlıdır.  

 Türkiye, yasal bağlamda liyakati destekleyecek ve koruyacak birçok anayasal 

düzenleme bulunmuĢtur. Liyakate iliĢkin ilk düzenlemeler 1924 Anayasa‟sında yer 

almıĢtır. Buna göre siyasi hakları olan her Türkiye vatandaĢı, yeterliğine ve hak 

ediĢine göre, devlet memuru olma hakkına sahiptir (Mıhçıoğlu, 1958: 109). 

Yine cumhuriyetin ilk yıllarında kabul edilen 1926 tarihli ve 788 sayılı 

Memurin Kanunu‟nda devlet memuru olabilmenin Ģartları arasında Türk vatandaĢı 

olma, ortaokul mezunu olma, askerliği ile iliĢiği bulunmama esasları eklenmiĢtir 

(Gökdeniz vd., 2017: 207). 

1939 yılında Türkiye‟de kamu hizmetlerine girmek için liyakat ve sınav esası 

getirilmiĢtir. 3656 sayılı Devlet Memurları Aylıklarının Tevhit ve Teadülüne Dair 
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Kanun‟un 17. maddesinde bu hususa yer verilmiĢtir. Devlet memurluğuna giriĢte 

liyakat ilkesine vurgu yapılmıĢtır (Mıhçıoğlu, 1958: 109). 

 1950‟li yıllara gelindiğinde Türk kamu idaresi yeniden yapılanma ve reform 

çalıĢmaları yapılmıĢtır. Bu bağlamda yerli ve yabancı uzmanların hazırlamıĢ olduğu 

rapor doğrultusunda etkin ve güçlü bir kamu idare sistemi oluĢturulmak istenmiĢtir. 

Bu dönemde Neumark, Thornburg ve Barker raporlarının ortak noktası liyakat 

üzerinde olmuĢtur. Raporlarda; kamu yönetiminde liyakat ilkesinin göz ardı edildiği 

ve liyakate önem verilmesi gerektiği yönünde bilgiler yer almaktadır (Yıldız, 2016: 

159). 

1950 ile 1960 yılları arasında devlet kademesinde görev alacak kiĢilerin 

ehliyetli ve liyakat sahibi olmaları için eğitim bağlamında önemli adımlar atılmıĢtır. 

Bu doğrultuda 1953‟te Türkiye ve Ortadoğu Amme Ġdaresi Enstitüsü, 1957‟de ise 

Anakara Üniversitesi Siyasal Bilgiler Fakültesi Amme Ġdaresi ġubesi‟ne bağlı olarak 

Amme Ġdare kürsüleri kurulmuĢtur (Yaman, 2005: 155).  

 Devlet kademesinde personel sisteminin geliĢtirilmesi amacıyla kurumsal 

düzenlemeler 1960'lı yıllarda yapılmıĢtır. Maliye Bakanlığı tarafından hazırlanan ve 

BaĢbakanlığa sunulan teklif kabul edilmiĢ böylece 17.12.1960 tarihinde Devlet 

Personel Dairesi kurulmuĢtur. Devlet Personel Dairesi‟nin kurulması, yönetici 

yetiĢtirme babında yeni adımların ve çalıĢmaların yapılmasına da kapı aralamıĢtır. 

Devlet kademesinde görev alacak personelde liyakat ilkesi ön planda tutulmuĢtur.  

Akabinde çıkartılan 1965 tarihli 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu yürürlüğe 

girmiĢtir. Daha önce personel sistemine yönelik olarak çıkarılan kanun ve diğer 

düzenlemelere göre detaylı ve sistematik olan 657 sayılı Kanun, günümüzde de 

personel kanunlarının temel mevzuatı olarak yerini korumaktadır (Mıhçıoğlu, 1988: 

51).  

1961 Anayasası ile Türkiye vatandaĢlarına ayrım gözetmeksizin kamu 

hizmetlerinden yararlanma hakkı getirilmiĢtir. Kamuda göre alacak kiĢilerin liyakat 

ilkesine göre seçilmesi ön planda tutulmuĢtur. Ancak tüm yasal metinlere rağmen 

kamu idaresinde liyakatsizlik sorununa çözüm getirilememiĢtir. Bu dönemde 

hazırlanan Mehtap Raporu‟nda liyakatin gerekliliğine ve uygulamadaki 

aksaklıklarına iliĢkin önemli tespitlerde bulunulmuĢtur (Gökdeniz vd. 2017: 209).  
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1965 yılına gelindiğinde Türk kamu idaresi yönetimi bağlamında önemli bir 

adım atılmıĢtır. Bu yılda çıkarılan 657 sayılı Devlet Memurları Kanunu ile hem 

personel yönetimi yeniden ĢekillendirilmiĢ hem de liyakat ilkesi bakımından köklü 

değiĢiklikler yapılmıĢtır. Bu bağlamda memurların statüsü ve istihdamına iliĢkin 

olarak sınıflandırma, kariyer ve liyakat ilkelerine yer vermiĢtir (Gökdeniz vd. 2017: 

209). 

1982 Anayasası‟nda da liyakat ilkesinin yasal çerçevesi oluĢturulmaya devam 

edilmiĢtir. Ġlgili anayasanın 70. maddesinde kamu hizmetlerine alınmada görevin 

gerektirdiği niteliklerden baĢka hiçbir ayrım yapılmayacağı vurgulanmıĢtır. 1999 

yılında Devlet Memurları Sınavı ve 2002‟de Kamu Personel Seçme Sınavı getirilerek 

liyakate göre alım yapılma usulüne geçilmiĢtir (Yıldız, 2017: 47).  

Son yıllarda kamu idaresinde personel alımları ve terfilerine iliĢkin çalıĢmalar 

devam etmektedir. Bilhassa liyakat ve kariyer ilkeleri ön planda tutulmuĢtur. Ancak 

birtakım siyasi faktörlere bağlı olarak kamu personel yönetimlerinde liyakatsizlik 

sorunu devam etmektedir. Her ne kadar yasal dayanaklar ile liyakatin hukuksal 

çerçevesi oluĢturulmuĢ olsa da kamu personel yönetiminin en temel sorunları 

arasında liyakatsiz atamaların yer aldığı söylenebilir. Bunun temel nedenleri arasında 

liyakat ilkesinin uygulanmaması durumunda liyakatsizliğe neden olacağı sonuçların 

yöneticiler ve toplam tarafından yeterince anlaĢılmamıĢ olması yer almaktadır.  

Sonuç olarak, Türkiye‟de kamu personel yönetiminde liyakat ilkesinin 

uygulanmadığı hatta yasaların görmezden gelindiğini söylemek gerekir. Liyakat 

sisteminden sapmalar, yönetimde olumsuz sonuçların da ortaya çıkmasına neden 

olabilir. Kamu yönetim sistemlerinde görülen liyakatsizlik uygulamaları toplumda 

adalet duygusunun körelmesine, devlet ile toplum arasındaki güvenin sarsılmasına ve 

huzur ve refahın bozulmasına neden olabilmektedir. Bu nedenledir ki kamu 

yönetimde gerçekleĢen atamalar ve yapılan terfiler de liyakat ilkesinin ön planda 

tutulması gerekmektedir.  

Ancak Türk Anayasası‟nda liyakati ön plana çıkaran birçok mevzuat hükmü 

olmasına rağmen liyakat dıĢı uygulamaların kamu personel rejiminin birer parçası 

haline gelmesine engel olunamamıĢtır. Bundan sonraki süreçlerde iktidara gelen her 

parti, kendi adamlarını üst düzey bürokratik kadrolara atamıĢ, bürokrasi, 

önemsizleĢmeye terkedilmiĢ, siyasetin rahatlıkla karıĢabildiği bir alan olmuĢtur. 
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1.2.4. Personel Yönetiminde Liyakatin Gerekliliği 

Personel yönetiminde liyakat ilkesinin uygulanması gerekmektedir. Zira 

çeĢitli gerekçelerle personel alımlarında kayırmacılık yapılması Türkiye‟de kamu 

yönetim sisteminde yozlaĢmanın giderek artmasına neden olmuĢtur.   

Siyasal gücün, kurumlardaki atamalara müdahil olması yani partizanca 

hareket edip kendi üyelerini kurumlara yerleĢtirmesi ve bu atamalarda liyakat ilkesini 

dikkate almaması liyakat ilkesinin önemli ölçüde zarar görmesine neden olmuĢ ve 

olmaya devam etmektedir. Oysa yönetici ve personelin hangi özelliklerinin olması 

gerektiği, eğitim düzeyi ve konusu, özgeçmiĢi, baĢarılı çalıĢmaları gibi objektif 

kriterlerin uygulanması gerekmektedir. Bu kriterlerin ihmal edilmesi liyakat ilkesinin 

ihlali anlamına gelir ve bu durum bürokrasideki bozulmaların önemli bir nedenini 

oluĢturmaktadır.  

Güçlü ve etkin bir kamu personel yönetiminin temelini liyakat sisteminin 

teĢkil ettiği düĢünüldüğünde liyakatin önemi ve gerekliliği çok daha iyi 

anlaĢılacaktır. Devlet ve toplum arasında güçlü bağların oluĢturulması,  adalet, 

barıĢın, güven, huzur ve refahın sağlanması ancak personel alımları ve terfilerinde 

liyakat esas alınmasıyla mümkündür. 

Sonuç olarak kurumlara liyakat esas alınarak yerleĢtirilen bireyler siyasal, 

kültürel, ekonomik seviye gibi bir demografik çeĢitlilik sağlayarak sadece kurumlar 

içinde demokratik bir denge ve kontrol sistemi sağlayacaktır ki bu da ülke 

demokrasinin geliĢmesi için temel yapı taĢlarındandır. 

1.2.5. Liyakatin Uygulanmasına Yönelik Esaslar 

 Gerçekten de liyakatin önemi ve gerekliliği kadar liyakat ilkesinin 

uygulanmasına yönelik hukuksal temelle desteklenmiĢ bazı esasların olması 

gerekmektedir. Bu esaslar arasında; ilan, adaylarda aranan özellikler, sınavlar ve 

değerlendirme ölçütleri yer almaktadır. 

1.2.5.1. Ġlan 

 Kamu yönetiminde personel seçme niteliklerinden biri olan ilan, açılmasına 

karar verilen bir kadronun üçüncü kiĢilere duyurulma sürecini ifade etmektedir. 

Kamu idaresine personel alımlarına iliĢkin kadro niteliği, sınav türü, sınav yeri ve 

saatine iliĢkin bilgilerin Ģeffaf ve yasal olmasına iliĢkin izahlar Devlet Memurları 

Kanunu‟nun 47. maddesinde yer almaktadır. Ġlgili maddeye göre; 
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“Devlet Personel BaĢkanlığı atama yapılacak boĢ kadroların sınıf ve 

derecelerini, kadroların bulundukları kurum ve yerlerini, kadrolara 

alınacak personel sayılarını, alınacak personelin genel ve özel Ģartlarını, 

en son baĢvurma tarihini, baĢvurulacak mercileri, sınav yerlerini ve 

zamanlarını ve gerek görülen diğer bilgileri baĢvurma süresinin 

bitiminden en az 15 gün önce Resmi Gazete, radyo, televizyon ve ülke 

çapında tirajı yüksek gazetelerden asgari biri ve uygun görülecek diğer 

araçlar ile duyurur. Sınavsız atama yapılacak yerlere kadro adedinden 

fazla istekli bulunduğu takdirde açılacak sınavın gün ve yeri yukarıdaki 

Ģartlara uygun olarak ayrıca duyurulur…” (Resmi Gazete, Devlet 

Memurları Kanunu, Yayınlandığı Tarih 23/7/1965, Sayı: 12056, s.4198.) 

Ġlgili madde de ifade edildiği üzere ilan metni içerisinde liyakati ön plana 

çıkaran özelliklerin dikkate alındığı söylenebilir. Bununla birlikte Ģeffaflık ve adet 

ilkesi çerçevesinde gerekli nitelikleri taĢıyan her Türkiye vatandaĢının baĢvuru 

yapma hakkı vardır. Bu sebepledir ki ilan önemli bir kıstastır. Ancak duyuru 

yapılmaması halinde görevi layıkıyla yerine getiremeyecek kiĢilerin hizmete 

alınmasına neden olabilir. 

1.2.5.2. Aranan Nitelikler 

 Kamu idaresine alınacaklarda genel ve özel Ģartlar aranmaktadır. Genel 

Ģartlar arasında;  

 Türk VatandaĢı olmak, 

 Bu Kanunun 40‟ncı maddesindeki yaĢ Ģartlarını taĢımak,  

 Bu Kanunun 41‟nci maddesindeki öğrenim Ģartlarını taĢımak,  

 Kamu haklarından mahrum bulunmamak, 

 5. (DeğiĢik: 23/1/2008 - 5728/317 md.) Türk Ceza Kanunun 53 

üncü maddesinde belirtilen süreler geçmiĢ olsa bile; kasten iĢlenen 

bir suçtan dolayı bir yıl veya daha fazla süreyle hapis cezasına ya 

da affa uğramıĢ olsa bile devletin güvenliğine karĢı suçlar, 

Anayasal düzene ve bu düzenin iĢleyiĢine karĢı suçlar, zimmet, 

irtikâp, rüĢvet, hırsızlık, dolandırıcılık, sahtecilik, güveni kötüye 

kullanma, hileli iflas, ihaleye fesat karıĢtırma, edimin ifasına fesat 
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karıĢtırma, suçtan kaynaklanan malvarlığı değerlerini aklama veya 

kaçakçılık suçlarından mahkûm olmamak. 

 Askerlik durumu itibariyle; Askerlikle ilgisi bulunmamak, 

Askerlik çağına gelmemiĢ bulunmak veya Askerlik çağına gelmiĢ 

ise muvazzaf askerlik hizmetini yapmıĢ yahut ertelenmiĢ veya 

yedek sınıfa geçirilmiĢ olmak,  

 53‟üncü madde hükümleri saklı kalmak kaydı ile görevini devamlı 

yapmasına engel olabilecek akıl hastalığı bulunmamak. 

 (Ek: 3/10/2016 – KHK-676/74 md.; Aynen kabul: 1/2/2018-

7070/60 md.) Güvenlik soruĢturması ve/veya arĢiv araĢtırması 

yapılmıĢ olmak. 

Genel Ģartlar kapsamında bu Ģartları taĢıyan her Türkiye vatandaĢı kamu 

hizmetlerine girme hakkına sahip olmuĢtur (Resmi Gazete, 1965: 4198). 

Haddizatında özel Ģartlar kapsamında ise; 

 Hizmet göreceği sınıf için 36 ve 41‟nci maddelerde belirtilen öğretim 

ve eğitim kurumlarının birinden diploma almıĢ olmak,  

 Kurumların özel kanun veya diğer mevzuatında aranan Ģartları 

taĢımak. 

1.2.5.3. Sınav Usulü 

Kamu idaresine personel alma veya terfi iĢlemlerinde idarenin karar verme 

noktasında en önemli aracı sınavdır. Sınavlar, adaylar arasında değerlendirme hakkı 

tanıdığı gibi aynı zamanda liyakat ve eĢitlik ilkelerinin gerçekleĢtirmesine hizmet 

eder. Hukuksal metinlerde sınavların gerekliliği ve uygulanmasının önemine iliĢkin 

önemli maddeler yer almaktadır. Bu bağlamda Devlet Memurları Kanunu‟nun 49 ve 

50. maddelerinde buna iliĢkin önemli hususlar yer almaktadır. 

 Ġlgili kanunun 49. maddesinde; “duyurulan devlet kamu hizmet ve 

görevlerine Devlet Memuru olarak girmek isteyenler, belirlenen Ģartları yerine 

getirerek baĢvurularını yaparlar.” ve “devlet kamu hizmet ve görevlerine girmek 

isteyenlerden ilan edilen Ģartları haiz bulunmayanlar bu sınavlara katılamazlar” gibi 

ifadeler yer almaktadır. 

Yine ilgili kanunun 50. maddesinde; Devlet kamu hizmet ve görevlerine 

devlet memuru olarak atanacakların açılacak devlet memurluğu sınavlarına girmeleri 
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ve sınavı kazanmaları Ģarttır esası yer alır. Ayrıca sınavların yapılmasına dair usul ve 

esaslar ile sınava tabi tutulmadan girilebilecek hizmet ve görevler, bunların tabi 

olacağı esaslar Devlet Personel BaĢkanlığı‟nca hazırlanacak bir genel yönetmelikle 

düzenlenir gibi ifadelere yer verilmiĢtir. 

Ġlgili kanunun 51. maddesinde ise sınav sonuçlarına iliĢkin bilgiler 

bulunmaktadır. Buna göre; sınav sonuçları, ilgili kurumda teĢkil edilen sınav 

komisyonlarının sorumluluğunda belirlenerek baĢarılı olanların isimleri baĢarı 

sıralarına göre ilan edilir ve yazı ile de ilgililere bildirilir. Ġlan edilen sınav sonuçları 

müteakip sınav tarihine kadar geçerlidir (Resmi Gazete, 1965: 4199-4200). 

Sınavlar yazılı, test, sözlü ve mülakat Ģeklinde olmak üzere dört biçimde 

yapılabilir. ġunu ifade etmek gerekir ki her bir sınav türünün kendine göre 

dezavantajlı tarafı bulunmaktadır. Örneğin mülakatın uygulandığı sınavlarda 

kayırmacılık devreye girebilir. Yine yazılı sınavlarda değerlendirme ölçütleri 

sübjektife kayabilir. En sağlıklı seçme türü ise çoktan seçmeli olan test sınavlarıdır. 

Ancak bunun bile zaafları vardır.  

1.3.  Kayırmacılık Kavramı  

 Ülkeden ülkeye hatta bölgeden bölgeye farklı Ģekillerde ortaya çıkan 

kayırmacılık, insanlık tarihinin en temel problemleri arasında yer almıĢtır. Özünde 

kayırmak, imtiyazlı davranmak ya da pozitif ayrımcılık gibi çeĢitli nedenler yatan bu 

kavram; günümüzde toplumun büyük bir kesimi tarafından olağanmıĢ gibi kabul 

edilmektedir.  

Kayırmacılık, 1828 yılında bürokrasiye memur alımında ABD baĢkanlık 

seçiminden galip çıkan General Jackson tarafından uygulanmıĢtır. Akabinde bu 

kayırma politikaları, politika ve yönetim literatüründe yer almıĢtır (Tortop, 1994: 

48). 

TanıĢın varsa iĢin kolay, kimsen yoksa vay haline, adamım olur, dayım olur, 

hemĢerim olur, kirvem olur, akrabam olur, yakınımdır, köylümdür, ahbabım olur gibi 

söylemler, toplumun kayırmacılık olgusuna bakıĢ açısını ortaya koyarken aynı 

zamanda bu gibi sözler, kayırmacılık faaliyetlerine meĢrutiyet kazandırmıĢtır 

(Aykaç, 2010: 105).  

Türk Dil Kurumu (TDK), bu kavramı; “belli bir birey, küme, düĢünce ya da 

uygulamayı, bir baĢkasıyla karĢılaĢtırıp aralarında bir seçim yapmak gerektiğinde 
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nesnellikten uzaklaĢıp yan tutma” Ģeklinde tanımlamıĢtır (Özkanan ve Erdem, 2014: 

181). TDK'nın bu tanımından da anlaĢılacağı üzere tarafgirlik ya da yandaĢlık 

vurgusu ön plana çıkmıĢtır.  

 Bir baĢka tanımda kayırmacılık, kamu ya da özel kuruluĢlarda yapılacak 

alımlarda ya da terfilerde memleketli, ortak siyasal düĢünceyi paylaĢmak veya akraba 

gibi ölçütleri ön plana çıkartarak, asıl kriterlerin görmezden gelme hali olarak ifade 

edilmiĢtir (Oktay, 1983: 209).  

Yine bir baĢka tanımda; kamu ve özel sektörde kritik noktalarda bulunan 

kiĢilerin, aile, eĢ, dost gibi çeĢitli etkenlerden dolayı bu sektörlere yapılacak 

alımlarda ayrıcalık tanımasıdır (Erdem ve Meriç, 2012: 142).  

Kayırmacılık ile ilgili tanımları artırmak mümkündür. Fakat tanımların ortak 

özellikleri dikkate alındığında çeĢitli nedenlerden ötürü kamu yönetiminde 

kayırmacılık için bir meĢru temel sağlanmak istenmiĢtir. Yani kayırmacılığı, 

gerekçeli zeminler üzerine cereyan ettiği vurgulanmak istenmiĢtir.  

Lakin her ne kadar meĢrulaĢtırılmaya çalıĢılsa da kayırmacılığın doğuracağı 

sonuçlar toplum üzerinde olumsuz bir etki bırakmaktadır. Bununla birlikte adalet 

olgusunu sarsmakta, nitelikli bireylerin iĢ baĢına gelmemesi iĢ akıĢının sağlıklı 

yürütülememesine neden olmaktadır. 

1.3.1. Kayırmacılık Türleri 

  Kamu bürokrasisinin önemli sorunlarından birisi haline gelen kayırmacılığın 

birçok türü bulunmaktadır (Tortop, 1994: 48). Bunlar arasında siyasal kayırmacılık 

nepotizm, kronizm, hemĢehricilik, favorizm, hizmet ve patronaj gibi kayırmacılık 

türleri yer almaktadır. 

Kayırmacılığın birçok türü olmasına rağmen uygulamada en çok karĢılaĢılan 

ve bilinen kayırmacılık türü siyasal kayırmacılık ile nepotizmdir (Yazıcı ve Seçer, 

2018: 120). Bu bağlamda araĢtırmanın amacı doğrultusunda bilhassa siyasal 

kayırmacılık üzerinde durulmuĢtur. Ayrıca diğer kayırmacılık türleri hakkında da 

bilgi verilmiĢtir. 

1.3.1.1.  Siyasal Kayırmacılık 

 Siyasal kayırmacılık, seçim, seçmen ve siyasal parti üçlüsünün bir sonucu 

olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġktidara gelmeyi hedefleyen bir siyasal parti, kendilerini 

destekleyen seçmen gruplarına çeĢitli Ģekillerde sözler ya da vaatler vermiĢtir. 
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Akabinde iktidarlık koltuğuna geçtikten sonra kendilerini destekleyen seçmen 

gruplarına farklı biçimlerde imtiyazlı davranması ve haksız çıkar sağlaması siyasal 

kayırmacılık olarak ifade edilmiĢtir (Yılmaz ve Kılavuz, 2002: 23). 

Siyasal kayırmacılık, partizanlık veya politik yandaĢlık olarak da 

isimlendirilmiĢtir (Özkanan ve Erdem, 2014: 192). Siyasal kayırmacılık, diğer 

ülkelerde olduğu gibi Türkiye'de mevcuttur (Özsemerci, 2002: 29).  

Türk Anayasası‟nda siyasal yandaĢlığın önüne geçmek için çeĢitli hükümler 

yer almaktadır. Örneğin, devlet memuru olan bir kiĢi tarafsızlığını korumak 

bağlamında bir siyasal partiye üye olma, seçim kampanyalarına katılma veya siyasi 

amaçlı gazete çıkarma gibi farklı hususlarda bazı yasaklar getirilmiĢ olmasına 

rağmen bu yasakların resmiyette varlığı olmasına rağmen uygulamalarda buna uygun 

davranıĢlar sergilenmediği bilinmektedir (Kartal ve Demirhan, 2009: 169).  

Türkiye'de siyasal iktidara gelen parti,  kamu kurum ve kuruĢları üzerinde 

otoriter bir denetim mekanizması kurmaya çalıĢır. Daha çok kendi çıkarları 

doğrultusunda seyreden bu otorite, kamu kurumlarının iĢleyiĢinin olumsuz 

etkilemesine neden olmaktadır. Çünkü siyasal iktidarlığa giden yolda, kiĢi kendisini 

destekleyen ya da desteklemeyenler üzerinde bir politika takip etmeye baĢlar. Siyasal 

iktidarlar, kendi görüĢlerine, politikasına ve dünyasına uygun olmayan tüm engelleri 

ortadan kaldırmaya yönelik bir siyaset takip etmeye baĢlarlar. Siyasal iktidarlar, 

yapılacak atamalar ya da terfilerde liyakat ilkesini de göz önünde bulundurmayabilir. 

 Siyasal iktidarlar, kurum çıkarlarından ziyade parti çıkarlarını ön planda 

tutarak siyasal kayırmacılığa neden olmaktadırlar. Bu durum ise kurumların iĢleyiĢini 

aksatmakla birlikte halkın devlete olan güvenin de sarsılmasına neden olmaktadır 

(Meriç ve Erdem, 2013: 471).  Ayrıca siyasal iktidar, yapmıĢ olduğu atamalar ve 

değiĢiklikler ile en üst düzeyden alt hiyerarĢiye kadar bir kontrol mekanizması 

oluĢturmaya çalıĢmıĢtır (Tutum, 1976: 9). 

 Siyasal kayırmacılık içerisinde değerlendirilmesi gereken bir diğer konu ise 

patronajdır. Siyasal partilerin kendi çıkarları doğrultusunda üst düzey idarecileri, 

görevden alma ve yerine kendi yandaĢını göreve getirmesi patronaj olarak 

adlandırılmıĢtır (Özsemerci, 2002: 30).  

Siyasal iktidarların patronaj yöntemine baĢvurmasının amacı; kendi siyasal 

fikirleri ile ortak düĢünceler sahip olan kiĢileri yönetime getirerek, istedikleri yönde 
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hareket etmelerini sağlamak ve o makam üzerinde kontrolü elde tutmaktır (Özkanan 

ve Erdem, 2014: 195). Bu durum idari mekanizmada bir takım aksaklıkların ortaya 

çıkmasına da sebebiyet vermektedir. Özellikle böyle üst düzey atamalarda liyakat 

usulünün de göz ardı edilmesi yönetim ve personel arasında bir takım uyumsuz 

davranıĢların ortaya çıkmasına sebep olmaktadır. Ġdari sistemin iĢleyiĢi hakkında 

yeterli deneyime ve donanıma sahip olmayan idareci, adaletsiz kararlar alarak, iĢ 

akıĢını aksatıp ve kalitenin düĢmesine de neden olabilmektedir.  

Sonuç olarak Türk kamu idaresinin en önemli sorunları arasında siyasal 

kayırmacılığın yer aldığını söyleyebiliriz. Ġnsanlar, kendi çıkarları doğrultusunda 

siyasal iktidara yakın olmak için çıkar üzerine temellendirilmiĢ bir siyaset politikası 

takip etmeye baĢlamıĢtır. Bu durum kamu idaresi ile halk arasında güvensizliğin 

ortaya çıkmasına sebebiyet vermiĢtir. 

1.3.1.2. Nepotizm  

 Kayırmacılık olgusunun bir diğer türünü nepotizm oluĢturmaktadır. Nepotizm 

kavramı, Latincede “yeğen” anlamına gelen “nepos” sözcüğünden türetilmiĢtir. 

Liyakat ilkesi dikkate alınmadan eĢ, dost, akraba iliĢkilerinden dolayı ön planda 

tutularak kamu görevlerine yapılan atama ya da terfiler nepotizm olarak ifade 

edilmektedir (Özler ve GümüĢtekin, 2006: 278).  

Nepotizm; bireylerin iĢe alım ya da terfilerinde yetenek, beceri ve bilgi 

düzeyi gibi nitelikler göz önünde bulundurulmadan, sırf akrabalık iliĢkilerinden 

dolayı elde ettikleri statüyü izah etmek için kullanılan bir terimdir (Özler ve 

GümüĢtekin, 2007: 439). 

 Nepotizm; niteliksiz bir kiĢinin, tanıdıkları vasıtasıyla iĢe alınması olarak 

tanımlanabilir (Polat, 2016: 9).  BaĢka bir tanımda ise herhangi bir üst düzey mercide 

bulunan birinin kendi güç ve otoritesini kullanarak akrabalarını ya da aile bireylerini 

kamuda istihdam etmesi nepotizm olarak adlandırılmaktadır (Özkanan ve Erdem, 

2014: 186). Günümüzde nepotizm, üst kademede görev alan bir kiĢinin, bulunduğu 

statüyü ailesinin yararına kullanan veya suiistimal edenler için kullanılmaktadır 

(Büte ve Tekarslan, 2010: 4). 

Nepotizme iliĢkin bu tanımların ortak özelliği, akrabalık iliĢkileri kullanılarak 

yapılan ayrımcılık durumudur. Nepotizm, geleneksel bağların ve iliĢkilerin yoğun 
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olduğu veya kurumsal geliĢmenin az olduğu ülkelerde yayın olmakla birlikte 

geliĢmiĢ ülkelerde de görülmektedir (Büte ve Tekarslan, 2010: 4).  

Nepotizmi daha iyi açıklayabilmek için toplumsal nedenlerini de açıklamak 

gerekmektedir. Nepotizmin altında yatan birçok etken bulunmaktadır. Bunlardan biri 

de sosyo-kültürel yapıdır. Buna göre toplumu oluĢturan küçük gruplar, ailelerdir ve 

aile yapıları bireylerin sosyal değerlerini, normlarını ve davranıĢlarını 

Ģekillendirmektedir. Bu değer ve normlar, bireyleri ailelerine karĢı sorumluklarını 

yerine getirmeye teĢvik ederek nepotizm yoluna baĢvurmalarına neden olmaktadır. 

Nepotizme neden olan bir diğer etken ise ekonomidir. Tarım ve sınırlı sanayiye 

dayanan ekonomiler, yüksek iĢsizlik oranına neden olmaktadır. Yüksek iĢsizlik oranı 

zaten sınırlı olan pozisyonlara iliĢkin rekabeti arttırmaktadır. Böyle olunca, sınırlı 

pozisyonlara yerleĢmede akraba bağlantılarına büyük rol düĢmektedir (Ören, 2015: 

348) 

Nepotizme neden olan üçüncü etken ise toplumun eğitim yapısıdır. Ġnsanları 

iĢgücü piyasasına hazırlayan ülkelerin eğitim sistemleridir. BaĢarılı olmayan eğitim 

sistemleri iĢgücü piyasalarında dengesizlikler yaratmakta ve böylece nepotizm, iĢ 

bulmada etkin hale gelmektedir. Nepotizme neden olan son etken ise politik yapıdır. 

Genel olarak ülkelerde en büyük iĢveren devlettir. Bu itibarladır ki devlette yer 

edinen kiĢiler akrabalarını kilit pozisyonlara atayabilmektedir. Bu toplumsal 

nedenlerle nepotizm eğilimi gittikçe artmakta ve etkisini yoğun olarak 

göstermektedir. Artan bu etki ve yoğunluk ise en çok iĢe alma ve yerleĢtirme 

uygulamasında görülmektedir (Yazıcı ve Seçer, 2018: 121). 

Nepotizmin, kurum ve çalıĢanlar üzerinde olumsuz etkilere sahiptir (Turhan, 

2016:107). Bunlar arasında; 

 Nepotizmin yaygın olduğu ülkelerde iĢ kaybı ve baĢarısızlık mevcuttur.  

 ĠĢletmede çalıĢanlar bölünecektir.  

 ÇatıĢma ortamı oluĢacaktır. 

 Kayırılan kiĢiler memnunken kayırılmayan hakkı yenen çalıĢanlar da 

memnuniyetsiz olacaktır.  

 Normal çalıĢanların bağlılıkları düĢük olacaktır.  

 Yetenekli ve yeterli çalıĢanların istihdamı zorlaĢacaktır.  

 Nepotizm, ahlaki yıkıma neden olacaktır.  
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 Örgüt kültürü ve örgüt iklimi olumsuz yönde etkilenecektir.  

 Nepotizm genellikle iĢletmelerin insan kaynakları departmanında 

görülmekte ve bu departmanın iĢlerliğini, insan kaynakları 

fonksiyonlarını aksatmaktadır.  

 Nepotizm mağdurları iĢten ayrılmayı düĢünecekler ve kendilerine daha 

fazla itibar duyulan bir iĢ ve iĢletme arayıĢında olacaklardır.  

 Aile üyesinin istihdamı açısından baĢarılı yönetici ve çalıĢanlar iĢten 

çıkarılabilmektedir.  

 ĠĢletmelerin baĢarılı olmasını sağlayan en büyük etken personelin kaliteli 

olmasıdır. Nepotizm ile buna izin verilmemektedir.  

 Nepotizmin olduğu iĢletmelerde performans değerleme sistemi de sağlıklı 

iĢlemeyecektir.  

 Nepotizm ile ücret politikalarında da eĢitlik ilkesi göz ardı edilmektedir.  

 Nepotizm ile çalıĢma koĢulları da farklılık göstermektedir. Aile üyesi olan 

ile olmayanlar farklı ergonomik Ģartlarda çalıĢmaktadırlar.  

 Kullanılan araç ve gereçlerin modernliğinde ve kullanabilme yetilerinde 

de nepotizmin etkisinden söz etmesi mümkündür. 

 Motivasyon oldukça güç bir hal alır.  

 Samimiyetsiz bir iklim mevcuttur. 

Nepotizmin bu olumsuz neticelerine rağmen kurumlar tarafından halen tercih 

edilmektedir. Bunun temel nedenleri arasında (Yazıcı ve Seçer, 2018: 123);  

 Nepotizm ile iĢe ama ve yerleĢtirme süreçlerinden zaman ve maliyet 

olarak tasarruf edilmektedir  

 Nepotizm ile iĢe alınan kiĢi, tanınmasından kaynaklı güven vermektedir.  

 Nepotizm ile iĢe alınan kiĢi örgüt kültürünü bilmekte ya da en azından 

kolay uyum sağlayabilmektedir  

 Nepotizm ile iĢe alınan kiĢinin örgüte adanmıĢlığı yüksektir  

 Nepotizm sonucu aile ve akrabalık bağlarının daha sıkı hale gelir. 

 Nepotizmi uygulayan kiĢi sorumluluklarını yerine getirdiğine inanır. 

 Nepotizm ile boĢ pozisyonlar hızlı bir Ģekilde doldurulabilmektedir gibi 

nedenler yer almaktadır.  
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Sonuç olarak nepotizm, iĢe alma ve yerleĢtirme uygulamalarında karĢılaĢılan 

ve örgütlere iĢe alma ve yerleĢtirme evresinde girdiği ileri sürülen bir kayırma 

türüdür. Türkiye‟de kamu idaresinde personel alımları ve terfilerinde nepotizm 

hareketleri görülmektedir.  

1.3.2.3. Kronizm 

 Kronizm, kamu veya özel sektörde yapılan alım ve terfilerde önceliğin eĢ ve 

dosta tanınmasıdır. Bir baĢka tanımda ise liyakat ilkesi dikkate alınmayarak dost ve 

arkadaĢ iliĢkilerinin esas alınması suretiyle yapılan kayırmacılığa kronizm 

denilmektedir (Ġlhan ve Aytaç, 2010: 62). 

 Kronizm kelimesi kayırmacılık anlamında ilk defa 1946 yılında 

Washington‟da bir gazeteci tarafından Amerika BirleĢik Devletleri BaĢkanı 

Roosevelt‟in devlet memurluğu görevlerine kiĢisel iliĢkileri sebebiyle yetkinlikleri 

uygun olmayan kiĢileri getirmesini anlatmak için kullanılmıĢtır (Özkanan, 2013: 48).  

Nepotizm ile kronizm arasında benzerlik bulunmaktadır. Ancak aralarındaki 

tek fark uygulanıĢ biçiminde bulunmaktadır. Nepotizm birinci dereceden yakınlık 

üzerine tesis edilirken kronizm arkadaĢ temelli tezahür eden bir kayırmacılık Ģeklidir. 

Kronizmin ortaya çıkardığı negatif durumlara baktığımızda (Turhan, 2016:111); 

 Kronizm, insan kaynaklarının kalitesinin azalmasına yol açar.  

 Kronizm, karar verme kalitesini azaltır ve riskleri arttır.  

 Kronizm, yönetiminde keyfi kararların alınmasına yol açar 

  Kronizm, iĢ akıĢ ve performans süreçlerini olumsuz etkileyerek kurumsal 

verimi en aza indirir,  

 Kronizm, çeteleĢme ve küçük gruplaĢmalara yol açar. 

1.3.2.4. HemĢehricilik 

 Kayırmacılığı ortaya çıkaran bir diğer durum ise hemĢehricilik olgusudur. 

HemĢehricilik; aynı Ģehirden olan kiĢiler arasında ortaya çıkan dayanıĢma birliğini 

kapsamaktadır. Örneğin kamu idaresinde bir iĢini ya da sorunu çözmek isteyen bir 

kimse tıkandığı noktada çözüm için baĢvurduğu yollardan biri de hemĢehriciliktir 

(Özkanan ve Erdem, 2014: 11).  

HemĢehricilik iliĢkilerinin oluĢabilmesi için doğdukları veya yaĢadıkları yerin 

dıĢında baĢka bir yere göç eden bireylerin ortak bir aidiyet duygusunu paylaĢmaları 
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gerekmektedir. Bu bağlamda hemĢehricilik iliĢkileri göç ve ardından gelen süreçler 

ile ortaya çıkmaktadır.  

1.3.2.5. Favorizm 

Favorizm; eĢ-dost kayırmacılığı olarak bilinmektedir. Bir kiĢinin arkadaĢlık, 

dostluk veya aynı Ģehre mensubiyeti gibi çeĢitli gerekçeleri araç olarak kamu 

idaresine atanmasına favorizm denmektedir.  

Aslında favorizm ile nepozitm birbirine benzer bir kayırma modelleridir. 

Ancak favorizmde akrabalıktan ziyade memleket bağlamında ortak Ģehir, aynı sosyal 

ortamı paylaĢma veya dostluk ön plan çıkmaktadır. Bu gibi ana etkenler favorizme 

neden olabilmektedir (Çakır, 2014: 20). 

1.3.2.6. Hizmet Kayırmacılığı  

Siyasal süreçte meydana gelen bir diğer kayırmacılık çeĢidi olan hizmet 

kayırmacılığı, bir partinin siyasal iktidarını devam ettirmek için kamu kaynaklarını 

oylarını arttırabilecek Ģekilde seçim bölgelerine tahsis etmesi veya bütçe kaynaklarını 

çıkarları doğrultusunda kullanmasıdır (Aktan, 2001: 59). 

Seçim sonuçlarına göre kazanıp iktidara gelen siyasal parti, en fazla oy aldığı 

bölgeye kamu kaynaklarını kullanmaktadır. Bu durumda kamu kaynaklarının 

dağıtımı noktasında dengeli ve bölgelerin ihtiyaçları doğrultusunda yapılmamasına 

ve kamu hizmetlerin siyasal iktidarın kendi seçim bölgelerine yığılmasına neden 

olmaktadır. 

Her ne kadar hukuksal alanda bu tür uygulamalar suç oluĢturmasa da eĢitlik 

ve adalet ilkesine aykırıdır. Ayrıca bu tür uygulamaların devlet ile toplum arasında 

olumsuz bir ortamın ortaya çıkmasına oluĢmasına ve ülke kaynaklarının israfına 

neden olduğu söylenebilir (Meriç ve Erdem, 2013: 472). 

1.3.2.7. Patronaj 

 Herhangi bir siyasi partinin ülke yönetime geçtikten sonra kamu idaresinde 

göre yapan üst düzey yöneticileri görevden almaları ve boĢalan yerlere -liyakat ilkesi 

dikkate alınmaksızın- kendi adamlarını atamaları olayına patronaj adı verilmektedir 

(Eryılmaz, 2010: 253). 

  Patronaj, bir siyasi partinin elde ettiği gücü, kendisini destekleyen kiĢileri 

koruyacak Ģekilde kullanması olarak da tanımlanabilir. Patronaj bir güç birliğidir. 
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Yani ortak amaçlar etrafında toplanmıĢ kiĢilerin bir araya getirdiği bir güç 

koalisyonudur. Bu güç birliğinin amacı, kendi çıkarları noktasında kamu idaresini 

kullanmaktır. 

Diğer kayırmacılık türlerinde olduğu gibi patronaj da kamu idaresinin baĢarısı 

ve etkinliği açısından olumsuz sonuçlara mahal vermektedir. Bunlardan en önemlisi 

kamu idaresinin kritik noktalarına atanacak kiĢilerin ehliyetsiz olmaları ve 

kadrolaĢmanın hat safhaya çıkma ihtimalidir. Bununla birlikte siyasal partiler, 

amacına ulaĢmak için idari makamları ranta dönüĢtürmesine neden olmaktadır. Bu 

nedenledir ki patronaj görüldüğü devlet yönetimlerinde kamu hizmetlerinin aksadığı 

bilinmektedir (Meriç ve Erdem, 2013: 472). 

Patronaj iliĢkilerinin siyasi mekanizmanın içinde yer alması yönetimin 

siyasallaĢmasına neden olmaktadır. Yönetimde siyasallaĢmanın ileri boyutlarda 

olması, yönetimde tarafsızlık ilkesini zedelemekte, üst düzey yöneticilerinin iktidarı 

elinde bulunduran partilerin değiĢmesine paralel olarak sık sık değiĢtirilmesi 

yönetimde istikrar ve tutarlılığı olumsuz olarak etkilemektedir. Tüm bu durumlar 

kamu bürokrasisinin etkin ve verimli olarak iĢlemesine engel teĢkil etmekte ve 

bürokratik sistemi yozlaĢtırmaktadır (Yılmaz ve Kılavuz, 2002: 20).  

1.4. Kayırmacılığın Ġnsan Kaynakları Yönetimi Üzerine Etkisi 

Gerçekten de insan kaynakları yönetiminin karĢılaĢtığı en ciddi ve hassas 

konuların baĢında kayırmacılığın geldiğini söylemek gerekir. Siyasal kayırmacılık, 

nepotizm, kronizm, gibi çeĢitli adlar altında ortaya çıkan kayırmacılığın olumsuz 

etkileri yıllardan beri tartıĢıla gelmekte ancak bunları ortadan kaldıracak ya da 

minimize edecek bir sistem geliĢtirilememektedir. 

Kayırmacılık, insan kaynakları yönetimi üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. 

Bu itibarla araĢtırma konusu hasebiyle kamu personel yönetiminde kayırmacılığın 

olumsuz etkileri üzerine değinmekte fayda vardır.  

Personel yönetimi bağlamında kayırmacılığın görüldüğü yönetimlerde 

yönetici ve çalıĢan çatıĢması yüksektir. Kayırmacılık yolu ile bir göreve gelmiĢ olan 

bir idarecinin emrinde çalıĢmak, çalıĢan için rahatsız edici bir durumdur. Yapılan 

katkı ve alınan pay arasında bir eĢitsizlik olması durumu, çalıĢanları adil olmayan bir 

ortamda çalıĢtıkları düĢüncesine iter. Bu koĢullar altında ortaya çıkan güven 

eksikliği, iĢ doyumu, motivasyon, örgütsel bağlılık ve performansı olumsuz etkiler. 
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Özellikle, ücret sisteminin birilerini kayıracak Ģekilde olması, çalıĢanların kurumdan 

kopmasına yol açmaktadır (Büte, 2011: 389). 

Kayırmacılığın ortaya çıkardığı güvensiz bir çalıĢma ortamı neticesinde 

kurumdaki çalıĢanların verimliliğinin de azalmasına neden olmaktadır. Ayrıca 

kurumda oluĢacak olan kutuplaĢma nedeniyle de ekip ve iĢbirliği ruhunun 

azalmasına sebep olmaktadır. Böyle bir ortamda eĢgüdümlü çalıĢma ve bilgi 

paylaĢımı söz konusu olamayacağından, motivasyon kaybı, performans düĢüklüğü 

gibi çeĢitli sorunlar baĢ gösterecektir (Ören, 2007: 86). 

Kayırmacılığın etkisinin görüldüğü kamu yönetimlerinde gerek atamalar 

gerekse terfiler de olsun liyakat ilkesi dikkate alınmamaktadır. Siyasal yandaĢlık, 

akrabalık veya dost-hatır iliĢkisi dikkate alınmaktadır (ĠyiiĢleroğlu, 2006: 44). 

Bilhassa siyasal kayırmacılığın etkisi çok fazla olmuĢtur. Çünkü siyasal partiler, 

iktidarı elde etmek için partizanlarına çeĢitli vaatler sunmaktadır. Bunlardan en 

önemlisi kamu idaresine atanma veya terfidir. Öte yandan siyasal kayırmacılık, kamu 

idaresinin üst düzeyinde olduğu kadar alt düzeyinde de kamu kaynaklarının israf 

edilmesine yol açmaktadır (Aktan, 2001: 59). 

Öte yandan kamu kurumları içerisinde kayırılan kiĢiler, kendilerine bu 

imtiyazı sağlayan kiĢilere karĢı kendilerini borçlu hisseder. Bu da çıkar iliĢkisinin 

ortaya çıkmasına neden olmaktadır. Çünkü kayırılan kiĢi, kayıranın isteklerini yapma 

zorunluluğu hisseder. Bu durum da kuralların görmezden gelinmesine ve çıkar 

duygusunun kurumun hedeflerinin önüne geçmesine neden olmaktadır (Aykaç, 2010: 

63). 

 Kayırmacılık sürecinde kayıran tarafın kazancı daha fazladır. Buradaki 

kazanç, bulunduğu konumun devamlılığı ve tanıdığı imtiyazlar sayesinde elde ettiği 

prestij ve iktidarın sürmesidir (Kurtoğlu, 2012: 144). 

 Sonuç olarak kayırmacılık insan kaynakları yönetimi üzerinde birçok 

olumsuz etkiye sahip olmuĢtur. Bilhassa adalet, eĢitlik, iĢ verimliliği, kurumun 

hedeflerinden uzaklaĢması, toplum-devlet iliĢkisinin zayıflaması gibi temel 

sorunların ortaya çıkmasına neden olmaktadır. 

1.5. CumhurbaĢkanlığı Hükümet Sisteminde Ġnsan Kaynakları Yönetimi 

Türkiye‟de siyasal sistemin anayasal dönüĢümü 1876 yılına dayandırılabilir. Çünkü 

Kanun-i Esasi‟nin ilan edilmesi neticesinde Türkiye toplumunda meĢruti yönetim 
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sürecin baĢladığını söyleyebiliriz. 1923 yılında Cumhuriyetin ilanı ile birlikte 

Türkiye‟de parlamenter sistemin uygulanmaya baĢlandığını söylemek mümkündür 

(Keskinsoy -Kaya, 2018: 77).  

1923-1946 yılları arasında tek partili yönetim anlayıĢının hâkim olduğu bir 

dönem olmuĢtur. Ne var ki 1946 yılındaki seçimlere Demokrat Partisi‟nin 

kurulmasıyla Türkiye‟de çok partili sürece geçiĢ yapılmıĢtır.  Ancak dönemin siyasal 

ve sosyal Ģartları Türkiye‟yi 1960 sürecine götürmüĢtür. Bu süreçte her ne kadar 

siyasal rejimi değiĢtirmeye yönelik adımlar atılmasa da parlamenter sisteminin 

doğurduğu tıkanıklar, hükümet sisteminin sorgulanması ihtiyacını ortaya çıkarmıĢtır. 

Bilhassa 1960 sonrasında Türkiye siyasal hayatında artıĢ gösteren siyasi 

istikrarsızlıklar ve darbeler, hükümet sistemi ile ilgili yeni arayıĢları ve tartıĢmaları 

beraberinde getirmiĢtir (Akçakaya-Özdemir, 2018: s.925).   

Aslında Türkiye‟de hükümet sisteminin değiĢmesine yönelik tartıĢmaların 

1980‟li yıllardan sonra arttığını söylemek gerekir. 1980‟li yılların önemli devlet 

adamlarından olan Süleyman Demirel ile Turgut Özal, rejim sisteminin değiĢmesine 

yönelik görüĢlerini açıkça beyan etmiĢtir. Özal; bir partinin tek baĢına hâkim 

olduğunda hem parlamentoyu hem icrayı kontrol ettiğini ve parlamentodan istediği 

kanunu çıkarabildiğini, bunun da bir nevi baĢkanlık sistemi olduğunu dile getirmiĢtir. 

Ayrıca Özal, meclise karĢı sorumlu olmayan cumhurbaĢkanının sanıldığının aksine 

çok geniĢ yetkileri olduğunu, bu nedenle de halk tarafından partilerin göstereceği 

adaylar arasından seçilmesi gerektiğini savunmuĢtur (Ġçener, 2015: 321). 

Öte yandan Demirel‟de her zaman güçlü idareden yana olmuĢtur. Demirel, 

güçler ayrılığı ilkesinin, Anayasa Mahkemesi, yüksek yargı organları ve diğer 

anayasal özerk kurumlarla, milli iradeye dayanmayan güç odakları yarattığını ve 

hükümetin icra gücünü sakatladığını düĢünmüĢtür. Ayrıca milli iradeyi zayıflatması, 

yasamanın iĢleyiĢini güçleĢtirmesi ve hükümete haklar değil görevler vermesi 

gerekçeleriyle sürekli olarak 1961 Anayasası‟nı eleĢtirmiĢtir  (Çolak ve Uzun, 2017: 

206).  

Ne var ki dönemin siyasal ve toplumsal Ģartları uygun olmadığından iki lider 

de bu yöndeki planlarını hayata geçirememiĢtir. 1982 yılından 2000‟li yıllara kadar 

Türkiye‟de parlamenter sistem etkisini sürdürmüĢ, baĢkanlık sistemini ön plana 
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çıkaran yeni yönetim modelleri dönemin Ģartlarından ötürü gündeme gelse de 

baĢkanlık modeli uygulamaya konulamamıĢtır. 

2000‟li yıllara gelindiğinde Türk siyasal hayatı açısından önemli geliĢmelerin 

yaĢandığı bir dönem olmuĢtur. Çünkü 2002 yılında 58. Hükümet ile iktidara gelen 

Ak Parti,  idari, sosyal, iktisadi ve siyasi alanda gerçekleĢtirmiĢ olduğu reform 

çalıĢmaları ile Türk siyasal hayatında önemli bir iz bırakmıĢtır. Bilhassa yönetim 

bağlamında güçlü ve merkezi bir idare anlayıĢını hâkim kılabilmek için 

cumhurbaĢkanlığı hükümet sisteminin gerekliliği ve önemi her defasında 

vurgulanmıĢtır. 

Türkiye‟de CumhurbaĢkanlığı Hükümet Sistemi‟ne geçiĢin en keskin 

dönemecini 2007 yılı oluĢturmaktadır. Çünkü 2007 yılında yapılan Anayasa 

değiĢikliği ile CumhurbaĢkanının halk tarafından seçilmesine karar verilmiĢtir. Bu 

kararla siyasal mecrada yönetim modelinin değiĢikliğine iliĢkin tartıĢmalar hız 

kazanmıĢtır. Nihayetinde 16 Nisan 2017 tarihinde halkoyuna sunulan Anayasa 

değiĢikliği ile Türkiye‟nin yönetim modeli CumhurbaĢkanlığı Hükümet Sistemi 

geçiĢin önü açılmıĢtır (Yazıcı, 2018: 237). CumhurbaĢkanlığı Hükümet Sistemine 

yapılan geçiĢ neticesinde Bakanlar Kurulu ve BaĢbakanlığın lağvedilmiĢtir. Yeni 

hükümet sistemin temel özellikleri arasında Ģunlar yer almaktadır (Gülener-MiĢ, 

2017). 

 CumhurbaĢkanı halk tarafından seçilecek CumhurbaĢkanlığı seçimi ve 

Meclis genel seçimi beĢ yılda bir ve aynı günde yapılacaktır.  

 BaĢbakanlık ve bakanlar kurulu kaldırılarak çift baĢlılığa son 

verilecek, yürütme organı sadece cumhurbaĢkanından oluĢacaktır. 

CumhurbaĢkanı, yardımcılarını ve bakanlarını atayacaktır.  

 CumhurbaĢkanı yürütme yetkisine iliĢkin olarak kararname 

çıkarabilecektir. Üst düzey kamu görevlilerinin atanması da bu 

kararnamelerle gerçekleĢtirilecektir.  

 CumhurbaĢkanı ve Meclis birbirlerini feshedebilecektir. Ancak 

birlikte seçilme kuralı gereğince fesih durumunda her iki organ içinde 

yeniden seçim yapılacaktır. 

 CumhurbaĢkanına cezai sorumluluk getirilmektedir. Parlamenter 

sistemde yetkili, ancak sorumsuz cumhurbaĢkanının yerine yeni 



37 
 

sistemde halk tarafından seçilen cumhurbaĢkanının hem siyaseten hem 

de diğer konularda sorumlu olması esası benimsenmiĢtir.  

 Parlamenter sistemde yürütmenin meclise karĢı sorumlu olmasının bir 

sonucu olarak iĢleyen gensoru mekanizması CumhurbaĢkanlığı 

Hükümet Sistemi‟nde sorumluluğun halka karĢı olması nedeniyle 

kaldırılmıĢtır. 

Netice olarak yeni yönetim biçimi, kendine has özellikleri olan bir baĢkanlık 

sistemi görünümünde olduğunu ifade etmek gerekir. Halk tarafından doğrudan 

seçilen cumhurbaĢkanı, devlet baĢkanı ve hükümet baĢkanı olarak yürütme yetkisine 

sahip olmuĢtur. Bu durum, merkezi idarenin ve yönetimin güçlenmesine neden 

olmuĢtur.  

CumhurbaĢkanlığı hükümet sistemine geçilmesiyle birlikte bu sisteme bağlı 

görev yapacak alt birimlerde oluĢturulmuĢtur. Bu birimler içerisinde yer alan idari 

yapılardan birisi de ofislerdir. 10.7.2018 tarihinde çıkartılan 1 numaralı 

cumhurbaĢkanlığı teĢkilatı hakkında cumhurbaĢkanlığı kararnamesinin 55. 

maddesinde bu ofisler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

 Finans Ofisi, 

 Ġnsan Kaynakları Ofisi, 

 Dijital DönüĢüm Ofisi 

 Yatırım Ofisi 

Söz konusu bu ofisler, doğrudan CumhurbaĢkanına bağlı olmakla birlikte tüm 

bakanlıkları ilgilendiren konularda faaliyet göstermek üzere teĢekkül ettirilmiĢtir. Bu 

ofisler içerisinde dikkatimizi çeken birim ise Ġnsan Kaynakları Ofisi olmuĢtur. Çünkü 

bu ofis, yeteneklerin keĢfini sağlayarak kamunun performansını arttırmaya yönelik 

çalıĢmalar yapmakla görevlidir. Bu itibarladır ki çalıĢmamızın mahiyeti açısından 

Ġnsan Kaynakları Ofisi son derece önem arz ettiğini ifade etmek gerekir.  

Ġnsan Kaynakları Ofisi‟nin temel amaçları ve görevleri arasında Ģunlar yer 

almaktadır (Resmi Gazete, CumhurbaĢkanlığı Kararnamesinin Sayısı 1, 10.7.2018, 

30474 sayılı): 

a) Türkiye'nin insan kaynakları envanterini çıkartmak ve ihtiyaç duyulan alanlarda 

yetenek geliĢim faaliyetlerini yürütmek, 
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b) Türkiye'nin vizyonu, hedefleri ve öncelikleri doğrultusunda insan kaynağının 

geliĢtirilmesini sağlamaya yönelik projeler üretmek, 

c) Özel yeteneklerin keĢfini sağlamak ve yetenek yönetimi projelerini yürütmek. 

d) Politika kurullarının öncelediği alanlarda küresel düzeyde insan kaynağının 

tespitini yaparak milli projelere kazandırılmasını sağlamak, 

e) Kamuda kariyer yönetimi, performans yönetimi ve diğer modern insan kaynağı 

yönetim modellemelerini hayata geçirilmesi için projeler geliĢtirmek, 

f) Kamu istihdamında liyakat ve yetkinliğin artırılması için gerekli olan projeler 

üretmek ve çalıĢmalar yapmak, 

g) Verimliliğin artırılması için insan kaynakları planlamasına yönelik çalıĢmalar 

yapmak, 

Ġnsan Kaynakları Ofisi‟nin kamu istihdamında liyakat ve yetkinliğin 

artırılması için gerekli projeler üretecek, verimliliğin artırılması için insan kaynakları 

planlamasına yönelik çalıĢmalar yapmakla görevlendirilmiĢ olması Türkiye 

liyakatsizlik sorunun minimize edilmeye çalıĢıldığını göstermesi bakımından oldukça 

manidar bir geliĢme olmuĢtur.  

1.6. Dünya üzerinde Kayırmacılığa ĠliĢkin BakıĢ 

Kayırmacılığın Türkiye‟de olduğu gibi farklı ülkelerde de görüldüğünü 

söylemek gerekir. Akraba, dost ve hemĢehri gibi farklı tür ve gerekçeler adı altında 

ortaya çıkan kayırmacılık, insanlığın en temel sorunları arasında yer aldığını 

söyleyebiliriz. Hatta kayırmacılığın görüldüğü ülkelerde bunu engellemeye yönelik 

ciddi çalıĢmalar yapılmıĢ olsa da ne yazık ki bu sorun günümüz sistemlerinin bir 

çarkı gibi iĢlemeye devam etmektedir. 

Örneğin ABD‟de kayırmacılık, oldukça hassas bir konu olmakla beraber 

Amerika toplumunda sıklıkla tartıĢılmaktadır. Kayırmacılık konusu sadece idari 

yönetim  değil özel sektör bağlamında da çeĢitli etkileri olabilmektedir. 

Kayırmacılığın bir türü olan Nepotizm, çoğu zaman profesyonel olmayan bir durum 

olarak eleĢtirilmiĢtir. Konunun aleyhtarları, nepotizmin her geçen gün düĢüĢe 

geçtiğini iddia etmiĢlerdir. Ancak buna rağmen nepotizm varlığını hâlâ sürdürmekte 

ve ABD iĢ dünyasında ilerlemeye devam etmektedir (Dökümbilek, 2010: 54). 

Öte yandan kayırmanın yaygın olarak görüldüğü ABD‟de, bunu engellemenin 

ancak kamu hizmetlerinin liyakat sistemlerine dayandırılmasına bağ olmuĢtur. Bu 
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durumda ABD‟de  “kadro sınıflandırma sisteminin” doğmasına neden olmuĢtur. Bu 

sistem ile nitelik bağlamında benzer yapıya sahip olan kadrolar bir araya 

getirilmekte, birimlerdeki kadro hizmetleri tanımlanmakta ve bu hizmetlerde 

görevlendirileceklerin yetki ve sorumlulukları, yeni atanacaklarda aranan genel ve 

özel nitelikler, bunlara ödenecek ücret miktarları belirlenmektedir (Yıldırım, 2013: 

364). 

 Amerikan toplumu kayırma sistemine karĢı kayda değer bir tepki 

göstermiĢtir. Bu nedenledir ki kadro sınıflandırma sistemine geçiĢ yapılmıĢtır. 

Sistemin bilimsel ve teknik niteliğine ve sağladığı pek çok yararlara karĢı sahip 

olduğu belirli sakıncaların da nedeni kayırmanın geri gelmesi veya getirilmesinin 

önlenmesine yönelik sıkı tedbirlere dayanmasıdır (Yıldırım, 2013: 364). 

Keza Latin Amerika‟da birçok kayırmacılık örneği bulunmaktadır. Örneğin 

aile fertlerinin kamudaki birçok pozisyona gelmesine izin vermekle suçlanan 

Venezüella devlet baĢkanı Hugo Chavez,  küçük erkek kardeĢini vali, babasını 

Venezüella‟nın merkezi Ģehirlerinden biri olan Barinas‟ın baĢına getirmiĢtir 

(Karacaoğlu, 2018: 498). 

Avrupa‟nın güçlü ülkelerinde biri olan Fransa‟da ciddi manada kayırmacılık 

görülebilmektedir. Örneğin Fransa‟da yapılan bir kamuoyu araĢtırması, halkın 

CumhurbaĢkanı Nicolas Sarkozy‟nin oğlunu iĢ dünyasında kayırmasına ciddi tepki 

gösterdiğini ortaya koymuĢtur. CSA kamuoyu araĢtırma merkezinin anketine göre, 

seçmenlerin yüzde 64‟ü, Paris‟teki bir iĢ merkezinin yönetiminin Sarkozy‟nin 23 

yaĢındaki oğlu Jean‟a verilmesine karĢı çıkmıĢtır. Sarkozy‟nin bu tutumu için verdiği 

demeçte bir seçimin var olduğunu, nepotizm söz konusu olmadığını ve oğlunun genç 

ve tecrübesiz olmasının bir sorun teĢkil etmediğini belirtmiĢtir (Karacaoğlu, 2018: 

498). 

Yine Tunus, Mısır, Libya ve benzeri ülkelerde liderlerin kendileri, eĢ ve 

dostları ile aile fertleri ve kısmen de aĢiretleri ülke yönetiminde tepe noktalarını iĢgal 

ederek ve yolsuzluk yaparak devlet ve toplumun kaynaklarını kiĢisel servetlerine 

dönüĢtürmüĢlerdir. Halk, sefalet içindeyken kendileri servetlerine servet katıp, lüks 

içinde yaĢamıĢlardır. Devletin her kademesinde kendi aile fertlerinin bulunması, 

istedikleri gibi yasal düzenlemeleri yapıp uygulama fırsatı verilmesine yardımcı 
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olmakta ve devleti kendi istedikleri gibi yönetmelerine neden olmaktadır 

(Karacaoğlu, 2018: 498). 

Kore‟de Ģirket sahipleri, yöneticileri seçerken; eğitim, bilgi ve tecrübeden 

ziyade kiĢinin bölgesel bağlarına yani kendi doğdukları bölge insanına öncelik 

vermektedirler. Bunun sebebi ise Ģirket sahiplerinin kendi bölgesi dıĢındakilere 

güvenmemesi olarak ifade edilmektedir. Yani güvensizlik problemi kayırmacılık 

unsurunu göz ardı edebilmektedir (Dökümbilek, 2010: 54).. 

Netice olarak Ģunu ifade etmek gerekir ki kayırmacılık dünyanın her yerinde 

rastlanabilmekle birlikte, bunun uygulanma derecesi, uygulanma Ģekli ve etkileri 

dönemin ve toplumun Ģartlarına göre değiĢebilmektedir. Ayrıca her ne kadar 

devletler, kayırmacılığı önlemeye yönelik bir politika takip etse de mevcut sistemler 

kayırmacılığın ortaya çıkmasına zemin hazırlamaktadır. Bu nedenledir ki liyakate ve 

yetkinliğe dayalı bir zeminin oluĢturulması gerekmektedir. Aksi takdir de 

kayırmacılık faaliyetlerin gün geçtikçe dünya düzeninde daha yaygın hale geleceği 

kanaatindeyiz. 
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II. BÖLÜM  

SĠĠRT ĠLĠ ÖRNEĞĠNDE KAMU ÇALIġANLARININ SĠYASAL 

KAYIRMACILIK VE LĠYAKATSĠZLĠK SORUNUNA ĠLĠġKĠN ALGILARI 

2. AraĢtırmanın Metodolojisi 

 2.1. AraĢtırmanın Konusu ve Amaçları 

  Türkiye'de insan kaynakları yönetimine verilen önemin son yıllarda yaĢanan 

sosyal, iktisadi ve siyasi geliĢmelere bağlı olarak daha da artmaya baĢladığını 

söylemek mümkündür. Kamu kurumları, istihdam alanlarında daha nitelikli yönetici 

ve personele sahip olabilmek ve çalıĢanların performanslarını daha üst seviyelere 

çekebilmek için kendi bünyelerinde insan kaynakları yönetimi oluĢturmaya 

baĢlamıĢtır. Kısa sürede yönetici ve personel arasındaki iliĢki pozitif yönde ilerleme 

kaydetmiĢtir. Bu durum, kamusal alanda hizmet kalitesinin artmasına neden 

olmuĢtur. 

 Türkiye‟de kamusal idari alanda insan kaynakları yönetimini sekteye uğratan 

birtakım etkenler bulunmaktadır. Bunlardan ilkini liyakatsizlik diğerini ise siyasal 

kayırmacılık oluĢturmaktadır. Her iki olgu da birbiri ile yakından iliĢkili olup insan 

kaynakları yönetiminin iĢlevselliği ve verimliliğini olumsuz etkileyen en ciddi 

problemler arasında yer almaktadır. Bilindiği üzere liyakat, bir iĢte ehil olmayı 

gerektirmektir. Ancak çıkarlar güdüsü ortaya çıkınca liyakat olgusu ikinci plana 

atılmakta yapılan atamalar ya da terfilerde bu husus göz ardı edilmektedir. Bunun bir 

sonucu olarak da kamu idaresinde liyakatsizlik sorunu ortaya çıkmıĢtır. 

  Siyasal kayırmacılık, iktidara giden yolda tüm siyasal partilerin baĢvurduğu 

oy kazanma aracı olarak da değerlendirilebilir. Yani siyasal kayırmacılık, siyasal 

partilerin doğurduğu bir sonuçtur. Ġktidarı elde eden parti, parti lehinde çalıĢma 

yapan kamu görevlilerini, yönetici pozisyonlarına atamakta, bunu da olması gereken 

doğal bir iĢlem olarak kabul etmektedir. Oysa terfi veya atanan kiĢilerin yeterli olup 

olmadıklarına bakılmaksızın sırf menfi çıkarlar doğrultusunda hareket edilmesi kamu 

idaresinde insan kaynakları yönetiminin etkisini azaltmakla birlikte hizmetlerin 

aksamasına neden olmaktadır. Ayrıca toplum içerisinde böyle bir yolun sanki meĢru 

bir iĢlemmiĢ gibi herkesin bu yönde hareket etmesine yol açmaktadır. Bu bağlamda 



42 
 

gerek liyakatsizlik gerekse siyasal kayırmacılık sorunu Türkiye'de son dönemlerde 

toplum tarafından en fazla dillendirilen konulardan biri olmuĢtur. Özellikle siyasal 

parti ile toplum arasında iliĢkinin temeli bu iki olgu üzerine oturtulmuĢtur. 

Toplum, atama ve terfi iĢlerinde çözümünü siyasal partilerin kapısında 

aramaya baĢlamıĢtır. Bu durum, toplum ve devlet arasında siyasal bir çıkar 

mekanizmasının ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. Bu mekanizmaya göre hareket 

etmek zorunda kalan toplumsal kesimde, çıkarları doğrultusunda siyasal partilere 

karĢı tarafgirlik hissiyatı oluĢmaya baĢlamıĢtır. Amacına ulaĢan toplumsal kesim bu 

mekanizmayı meĢru bir yolmuĢ gibi değerlendirirken toplumun diğer kısmı ise bu 

durumundan Ģikâyetçi olmuĢtur.  

Böylece güvensizlik, adaletsizlik ve haksızlık söylemlerinin Türk toplumu 

tarafından sıkça dillendirilmesine neden olmuĢtur. Hatta Türkiye‟de liyakat ve 

kayırmacılık üzerine çeĢitli bilimsel araĢtırmalar yapılmıĢ, bu kavramlar çeĢitli 

boyutları ile incelenmiĢtir. Yapılan çalıĢmaların ekseriyetinde insan kaynakları 

yönetiminde liyakat ilkesinin önemi ve gerekliliği vurgulanmıĢtır. Ancak tüm bu 

bilimsel gerçekliğe rağmen kamu idaresinde yapılan atamalar ve terfilerde liyakat 

ilkesi dikkate alınmamakta ve siyasal kayırmacılık etkisini sürdürmektedir.  

Bu sebepledir ki biz araĢtırmamızda Siirt ilinde kamu idaresinde görev yapan 

personelin –örneklem bağlamında- insan kaynakları yönetiminde liyakatsizlik ve 

kayırmacılık sorununa iliĢkin algılarını belirlemek ve bu algıları çeĢitli değiĢkenler 

açısından ortaya koymayı amaçladık. AraĢtırmanın konusu bu amaç etrafında 

ĢekillendirilmiĢtir. Bu kapsamda araĢtırmanın kavramsal ve teorik kısmını oluĢturan 

insan kaynakları yönetimi, kayırmacılık ve liyakat konularının kavramsal çerçevede 

genel hatları ile ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

 AraĢtırmanın amacı doğrultusunda belirlenmiĢ olan alt amaçlara yönelik 

hazırlanan bu soruların cevapları aranmıĢtır: 

1. Katılımcıların Türkiye'de liyakat ve siyasal kayırmacılık sorununa yönelik 

algıları ne düzeydedir? 

2. Katılımcıların görüĢleri cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı biçimde 

değiĢmekte midir? 

3. Katılımcıların görüĢleri çalıĢma durumuna göre anlamlı biçimde değiĢmekte 

midir? 
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4. Katılımcıların görüĢleri öğrenim durumuna göre anlamlı biçimde değiĢmekte 

midir? 

5. Katılımcıların görüĢleri yaĢa göre anlamlı biçimde değiĢmekte midir? 

6. Katılımcıların görüĢleri mesleki kıdeme göre anlamlı biçimde değiĢmekte 

midir? 

7. Katılımcıların görüĢleri atanma Ģekline göre anlamlı biçimde değiĢmekte 

midir? 

2.2.AraĢtırmanın Yöntemi  

Bu çalıĢma, nicel araĢtırma yöntemine uygun olarak yapılmıĢtır. ÇalıĢmanın 

bu bölümde araĢtırmanın deseni, evren-örneklem, araĢtırma kapsamında kullanılan 

veri toplama araçları, verilerin toplanması ile çözümlenmesine iliĢkin bilgilere yer 

verilmiĢtir. 

2.2.1. AraĢtırma Modeli 

Siirt ilindeki kamu çalıĢanlarının insan kaynakları yönetiminde liyakate 

yönelik algılarını belirlemeyi ve çeĢitli değiĢkenler açısından incelemeyi amaçlayan 

bu araĢtırma, genel tarama modeline uygun olarak yürütülmüĢtür. Tarama 

araĢtırmaları, bir konuya ya da olaya iliĢkin katılımcıların görüĢlerinin ya da ilgi, 

beceri, yetenek ve algı vb. özelliklerinin belirlendiği genellikle diğer araĢtırmalara 

göre örneklemin daha büyük olduğu araĢtırmalar olarak ifade edilmektedir  

(Büyüköztürk vd., 2013: 225). 

Bu tür araĢtırmalarda, araĢtırmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi 

koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır. Onları, herhangi bir Ģekilde 

değiĢtirme, etkileme çabası gösterilmez. Tarama modelinin bir türü olan genel 

tarama modeli ise çok sayıda elemandan oluĢan bir evrende, evren hakkında genel bir 

yargıya varmak amacıyla evrenin tümü ya da ondan alınacak bir grup örnek ya da 

örneklem üzerinde yapılan tarama düzenlemeleridir (Karasar, 2009: 79). 

2.2.2. Evren ve Örneklem 

 AraĢtırmanın çalıĢma evrenini, Türkiye‟de Siirt ilinde yer alan kamu 

çalıĢanları oluĢturmaktadır. Bu araĢtırmada hedef evreni belli düzeyde temsil 

edebilecek bir örneklem üzerinde çalıĢılmıĢtır. Bu kapsamda 2018 yılında 
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gerçekleĢtirilen veri toplama sürecinde, basit tesadüfî (random) örnekleme 

yöntemiyle toplam 120 katılımcıya ulaĢılmıĢtır. Tablo 1‟de katılımcıların cinsiyet 

değiĢkenine göre dağılımları sunulmuĢtur. 

Tablo 1 Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

 F % Geçerli % Toplamlı % 

Kadın 18 15,0 15,1 15,1 

Erkek 101 84,2 84,9 100,0 

Toplam 119 99,2 100,0  

Belirtmeyen 1 ,8   

 120 100,0   

Tablo 1 incelendiğinde araĢtırmanın katılımcılarının 18‟ini kadınların (%15), 

büyük çoğunluğunu oluĢturan 101‟ini ise erkeklerin (%84,2) oluĢturduğu 

anlaĢılmaktadır. Yalnızca bir katılımcının bu soruyu cevapsız bıraktığı 

görülmektedir. AĢağıda yer alan Tablo 2‟de ise katılımcıların öğrenim durumu 

değiĢkenine göre dağılımları sunulmuĢtur. 

Tablo 2 Katılımcıların Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

 F % Geçerli % Toplamlı % 

Ġlkokul 1 ,8 ,8 ,8 

Ortaokul 1 ,8 ,8 1,7 

Lise 11 9,2 9,2 10,8 

Ön Lisans 37 30,8 30,8 41,7 

Lisans 70 58,3 58,3 100,0 

Total 120 100,0 100,0  

Tablo 2‟ye bakıldığında, katılımcıların önemli bir kısmının ön lisans ve 

lisans eğitimlerini tamamlamıĢ oldukları görülmektedir. Buna göre; 70 katılımcı 

lisans (%55,83), 37 katılımcı ön lisans (%30,8), 11 katılımcı lise (%9,2), 1 katılımcı 
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ortaokul (%,8)  ve 1 katılımcı ilkokul (%,8) mezunudur. AĢağıda yer alan Tablo 3‟te 

ise katılımcıların çalıĢma durumu değiĢkenine göre dağılımları sunulmuĢtur. 

Tablo 3 Katılımcıların ÇalıĢma Durumu DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

 F % Geçerli % Toplamlı % 

ÇalıĢıyor 112 93,3 94,1 94,1 

ÇalıĢmıyor 7 5,8 5,9 100,0 

Toplam 119 99,2 100,0  

Belirtmeyen 1 ,8   

 120 100,0   

Tablo 3 incelendiğinde katılımcılar arasından büyük çoğunluğu oluĢturan 

119‟unun aktif çalıĢma hayatını sürdürdüğü (%99,2), sadece 7 kiĢisinin ise emekli 

olduğu ve Ģu anda herhangi bir iĢte çalıĢmadığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Bununla 

birlikte 1 katılımcı bu soruya cevap vermemiĢtir. Tablo 4‟te ise katılımcıların çalıĢma 

sektörü değiĢkenine göre dağılımları sunulmuĢtur. 

Tablo 4 Katılımcıların ÇalıĢma Sektörü DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

 f % Geçerli % Toplamlı % 

Kamu 94 78,3 84,7 84,7 

Banka 

(Kamu) 

17 14,2 15,3 100,0 

Toplam 111 92,5 100,0  

Belirtmeyen 9 7,5   

 120 100,0   

Tablo 4 değerlendirildiğinde 94 katılımcının (%78,3) kamu sektöründe 

çalıĢmakta oldukları anlaĢılmıĢtır. Bununla birlikte 17 katılımcı (%14,2) ise kamu 

bankalarında çalıĢmaktadır. Diğer yandan 9 katılımcı bu soruyu yanıtsız bırakmıĢtır. 

Tablo 5‟te katılımcıların atanma Ģekli değiĢkenine göre dağılımları sunulmuĢtur. 
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Tablo 5 Katılımcıların Atanma ġekli DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

 F % Geçerli % Toplamlı % 

Merkezi Sınav 71 59,2 64,5 64,5 

Mülakat 21 17,5 19,1 83,6 

Yetenek 3 2,5 2,7 86,4 

Diğer 15 12,5 13,6 100,0 

Toplam 110 91,7 100,0  

Belirtmeyen 10 8,3   

 120 100,0   

Tablo 5 incelendiğinde, 71 katılımcının (%59,2) merkezi sınavla, 21 

katılımcının (%17,5) mülakat sınavıyla, 3 katılımcının (%2,5) yetenek sınavıyla 

çalıĢma hayatına baĢladığı/atandığı anlaĢılmıĢtır. 10 katılımcı ise bu soruyu yanıtsız 

bırakmıĢtır. Tablo 6‟da katılımcıların yaĢ değiĢkenine göre dağılımları sunulmuĢtur. 

Tablo 6 Katılımcıların YaĢ DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

 F % Geçerli % Toplamlı % 

21-30 40 33,3 33,6 33,6 

31-40 61 50,8 51,3 84,9 

41-50 15 12,5 12,6 97,5 

51 ve üst 3 2,5 2,5 100,0 

Toplam 119 99,2 100,0  

Belirtmeyen 1 ,8   

 120 100,0   

 

Tablo 6 değerlendirildiğinde, toplam katılımcı sayısının yaklaĢık yarısını 

oluĢturan 61 katılımcının (%50,8) 31-40 yaĢ arasında olduğu, 40 katılımcının 

(%33,3) 21-30 yaĢ arasında olduğu, 15 katılımcının (%12,5) 41-50 yaĢ arasında 
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olduğu ve 3 katılımcının (%33,3) 51 ve üzeri yaĢ aralığında olduğu anlaĢılmıĢtır. 

YaĢını belirtmeyen 1 katılımcı bulunmaktadır. Tablo 7‟de katılımcıların mesleki 

kıdem değiĢkenine göre dağılımları sunulmuĢtur. 

Tablo 7 Katılımcıların Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

 F % Geçerli % Toplamlı % 

1-10 yıl 72 60,0 67,9 67,9 

11-20 yıl 25 20,8 23,6 91,5 

21-30 yıl 7 5,8 6,6 98,1 

31 ve üst 2 1,7 1,9 100,0 

Toplam 106 88,3 100,0  

Belirtmeyen 14 11,7   

 120 100,0   

Tablo 7 değerlendirildiğinde 72 katılımcının (%60,0) mesleki kariyerlerinin 

ilk on yılı içerisinde oldukları anlaĢılmıĢtır. Geriye kalan 25 katılımcının (%20,8) 11-

20 yıl arası, 7 katılımcının (%21-30) 21-30 yıl arası ve 2 katılımcının ise 31 ve üzeri 

yıl aralığında mesleki kıdeme sahip oldukları anlaĢılmıĢtır. 14 katılımcı ise bu soruyu 

yanıtsız bırakmıĢlardır.  

2.2.3. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada verilerin toplanması amacıyla KiĢisel Bilgi Formu ile birlikte 

araĢtırma amaçları doğrultusunda iki farklı alt boyuta sahip olan bir ölçme aracı 

kullanılmıĢtır. Katılımcıların bir takım demografik özelliklerini toplamak üzere 

araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen KiĢisel Bilgi Formu cinsiyet, yaĢ, çalıĢma durumu, 

çalıĢma sektörü, atanma Ģekli ve mesleki kıdem değiĢkenlerine iliĢkin altı farklı soru 

içermektedir. Bu bölümden elde edilen veriler katılımcı görüĢlerini karĢılaĢtırmada 

bağımsız değiĢken olarak değerlendirilmiĢtir. 
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AraĢtırmada kullanılan ikinci ölçme aracı araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen 

“Liyakat ve Siyasal Kayırmacılık Anketi”dir. BeĢli Likerttipi ve 37 maddeden oluĢan 

anket formu, 1-Tamamen Katılıyorum, 2- Katılıyorum, 3- Kararsızım, 4- 

Katılmıyorum, 5- Hiç Katılmıyorum Ģeklinde derecelendirilmiĢtir. Ġki bölümden 

oluĢan anket formunun birinci bölümünde, Türkiye‟de çalıĢma sektöründe liyakat 

olgusuna yönelik önermeler (20 madde), ikinci bölümde Türkiye‟de çalıĢma 

sektöründe siyasal kayırmacılık olgusuna yönelik önermeler (17 madde) 

bulunmaktadır. Ölçeğin liyakat boyutu için Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı. 

755, Siyasal Kayırmacılık boyutu için Cronbach Alpha güvenirlik katsayısı 748, 

anketin tamamı için ise 811 olarak hesaplanmıĢ ve anketin iç tutarlılığa sahip olduğu 

görülmüĢtür. 

2.3. Verilerin Toplanması ve Analizi 

AraĢtırma sürecinde veriler katılımcılar ile birebir eriĢim sağlanarak 

toplanmıĢtır. Veri toplama sürecinde 169 katılımcıya ulaĢılmıĢ, ancak tam doldurulan 

120 form veri analizi sürecine dâhil edilmiĢtir. Bu bağlamda geri dönüĢ oranı %71 

olarak tespit edilmiĢtir. Toplanan 120 adet veri toplama aracına verilen yanıtlar veri 

kodlama formuna iĢlenmiĢtir. Daha sonra bilgisayara aktarılan veriler üzerinde SPSS 

23 paket programı aracılığıyla gerekli istatistiksel çözümlemeler uygulanmıĢtır.  

AraĢtırma verilerinin analiz edilmesinde kullanılacak istatistiksel yöntemleri 

tespit etmek üzere normal dağılım testi gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu doğrultuda verilerin 

normal dağılıma sahip olmadığı görülmüĢtür (Liyakat için N=95, Statistic=.104, 

p=.000<.05; Kayırmacılık için N=95, Statistic=.114, p=.000<.05). Buna göre 

verilerin çözümlenmesinde nonparametrik testlerden yararlanılmıĢtır. 

Verilerin yorumlanması sürecinde aritmetik ortalamaları ve standart sapma 

değerleri hesaplanarak, katılımcıların insan kaynakları yönetiminde liyakate yönelik 

algı düzeylerine iliĢkin betimleyici frekans ve yüzde dağılımları üzerinden 

değerlendirmeler yapılmıĢtır. Bu iĢlemler her bir alt boyut için ayrı ayrı 

gerçekleĢtirilmiĢ olup kullanılan veri toplama araçlarında yer alan derecelendirme 

boyutu için ayrı ayrı aralık değerleri hesaplanmıĢtır.  

Bu kapsamda veri toplama araçlarındaki aralıkların eĢit olduğu düĢüncesine 

dayanarak (n-1/n) 5-1/4=0.80 aralık değer tespit edilmiĢtir. Buna göre kullanılan veri 
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toplama aracında yer alan derecelendirme boyutu için belirlenen puan aralıkları 

Ģunlardır: 

Tablo 8 Veri Toplama Aracı Ġçin Puan Aralıkları 

Liyakat ve Siyasal Kayırmacılık GörüĢleri 

Düzey Puan Aralığı 

Hiç Katılmıyorum 4.20-5.00 

Katılmıyorum 3.40-4.19 

Kararsızım  2.60-3.39 

Katılıyorum 1.80-2.59 

Tamamen Katılıyorum 1.00-1.79 

Katılımcıların liyakat ve siyasal kayırmacılık olgusuna yönelik görüĢ 

puanlarının cinsiyet, çalıĢma durumu ve çalıĢma sektörü değiĢkenlerine göre anlamlı 

biçimde farklılaĢıp farklılaĢmadığını test etmek üzere Mann Whitney U Testi; 

öğrenim durumu, atanma Ģekli, yaĢ ve mesleki kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı 

biçimde farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit etmek için ise Kruskal Wallis H Testi 

uygulanmıĢtır. Uygulanan analizlerde anlamlılık p<.05 düzeyinde sınanmıĢ, bulgular 

tablolar halinde sunulmuĢtur. 

2.4. AraĢtırmanın Hipotezi 

Bu araĢtırmanın hipotezi; “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Kamu 

ÇalıĢanlarının Siyasal Kayırmacılık ve Liyakatsizlik Algısı: Konunun Siirt Özelinde 

Analizi” üzerine temellendirilmiĢtir. Bu kapsamda hazırlanan anket formunda 

belirlenen maddeler araĢtırmanın amacına hizmet eden birer alt hipotez sorularını 

oluĢturmuĢtur.  

AraĢtırmada elde edilen bulgular üzerinde yapılan analizler sonucunda ortaya 

çıkan hipotez örnekleri Ģunlardır; 

 “Liyakatsiz atamalar iş yükünü artırır” iddiasına katılımcıların en yüksek 

düzeyde (Tamamen Katılıyorum) Ģeklinde cevap verdikleri sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Bkz. Tablo 10). Bu durum, anket maddesinin çalıĢmanın 

amacına hizmet ettiğini göstermektedir. Yani iddia ettiğimiz gibi kamu 

idaresinde gerçekleĢtirilen liyakatsiz atamaların iĢ yükünü arttırdığını 

doğrulamaktadır.  
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 “Görevde yükselmede yeterli bilgi ve donanıma sahip olmasam da, üst 

yönetim tarafından bir üst göreve getirilmekten hoşnut olurum” bağlamında 

dönüĢ sağladıkları tespit edilmiĢtir. (Bkz. Tablo 10). Kamu idaresinde görev 

yapan personelin liyakat olgusuna karĢı algılarının negatif olduğu yani 

gerekli bilgi ve deneyime sahip olmasa da üst makamın vereceği idari 

terfilere açık olduğu anlaĢılmaktadır. 

 “Ülkemizde liyakat ilkesi dikkate alınarak atamalar yapılmaktadır” sorusuna 

katılımcıların “Katılmıyorum” Ģeklinde cevap verdikleri görülmüĢtür (Bkz. 

Tablo 10). Bu durum anket maddesinin katılımcılar tarafından 

desteklenmediği ve hipotezin ispatlanmadığını göstermektedir. 

 “Liyakatsiz atamalar ile göreve gelen kişiler, kurumsal hedeflere ulaşmada 

etkin bir rol üstlenir” sorusuna katılımcıların katılmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (Bkz. Tablo 10). Katılımcıların ekseriyeti liyakatsiz atamaların 

kurumun hedeflerine ulaĢmasını geciktirdiği yönünde fikir beyan etmiĢtir. 

Bu durumda anket maddesinin katılımcılar tarafından desteklenmediği ve 

hipotezin doğrulanamadığı anlaĢılmıĢtır. 

 “Siyasal kayırmacılıkla göreve gelen kişiler iş yükünü azaltır.” maddesine 

katılımcıların nötr cevaplar verdikleri tespit edilmiĢtir (Bkz. Tablo 10). 

Liyakatsizlikte olduğu gibi siyasal kayırmacılık ile göreve gelen personeli 

kurumun iĢ yükünü azaltmaktan ziyade hizmetlerin aksamasına neden 

olmuĢtur. Ġlgili anket maddesinin katılımcılar tarafından desteklenmediği ve 

hipotezin ispatlanamadığı kanaatine varılmıĢtır. 

 “Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kişiler, meslek etiği ilkesini göz 

önünde bulundurur” maddesine katılımcıların katılmıyorum Ģeklinde cevap 

verdikleri görülmüĢtür (Bkz. Tablo 10). Söz konusu anket maddesinin 

katılımcılar tarafından desteklenmediği ve hipotezin ispatlanamadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kişiler kamu kaynaklarının kullanımda 

hassasiyet göstermektedir” maddesine katılımcıların olumsuz görüĢ beyan 

ettikleri görülmüĢtür. Bu maddenin katılımcılar tarafından desteklenmediği 

ve hipotezin ispatlanamadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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 “Siyasal kayırmacılık ile göreve gelenler, ahlaki olmayan kararların 

verilmesine engel olurlar” maddesine katılımcıların katılmadıkları ve 

hipotezin ispatlanamadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2.5. Bulgular ve Analizler 

2.5.1. Katılımcıların Siyasal Kayırmacılık ve Liyakatsizlik Sorununa 

Yönelik Algıları 

AraĢtırmanın birinci alt amacı katılımcıların Türkiye'de insan kaynakları 

yönetiminde siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununun Siirt ili özelinde 

sorununa yönelik algıları ne düzeydedir? Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Katılımcı 

görüĢlerine iliĢkin anket boyutlarının aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 

Tablo 9‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 9 Alt Boyutlar Bazında Katılımcı GörüĢlerine ĠliĢkin Aritmetik Ortalama 

ve Standart Sapma Değerleri 

 
N En az 

En 

çok 

Boy

ut ̅ 
S 

Madde 

Sayısı 

Madde

 ̅ 

Liyakat 105 34 100 54,08 10,15 20 2,704 

Kayırmacılık 106 19 85 44,19 9,09 17 2,60 

Tablo 9‟da, katılımcıların Türkiye'de siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik 

sorununa yönelik algılarına dair alt boyutlara ait aritmetik ortalamalar 

incelendiğinde; katılımcıların Liyakat ve Kayırmacılık baĢlıklı her iki boyutta da 

“Kararsızım” derecesinde görüĢ beyan ettikleri tespit edilmiĢtir. Bu doğrultuda, 

katılımcıların Türkiye'de liyakatsizlik sorununa iliĢkin görüĢlerinin nötr olduğu ve 

Liyakat alt boyutunun Kayırmacılık alt boyutuna göre daha düĢük puana sahip 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca katılımcıların ölçek bütününe iliĢkin olarak da 

“Kararsızım” derecesinde görüĢ beyan ettikleri tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın birinci alt amacını cevaplandırmaya yönelik olarak ankette yer 

alan maddelere ait aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri Tablo 10‟da 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 10 Anket Maddeleri Bazında Katılımcı GörüĢlerine ait Aritmetik 

Ortalama ve Standart Sapma Değerleri 

ANKET MADDELERĠ N  ̅ S 

1. Eğitim durumum ile çalıĢtığım iĢ uyumludur. 120 2,02 1,212 

2. Görevde yükselmede liyakat yerine mesleki bilgi 

birikim, hizmet süresi ve deneyim önemlidir. 
117 2,23 1,163 

3. ÇalıĢtığınız yerde personel alımı yapılırken liyakat 

ilkeleri göz önünde bulundurulmaktadır. 
118 2,98 1,414 

4. Kamu kurumlarında idari görevlere seçilme/atama ve 

personelin yükseltilmesi ile ilgili ölçütler açık ve 

nettir. 

120 2,98 1,286 

5. Görevde yükselmede yeterli bilgi ve donanıma sahip 

olmasam da, üst yönetim tarafından bir üst göreve 

getirilmekten hoĢnut olurum. 

118 3,53 1,306 

6. Görevde yükselmede üst yönetimle olan iyi iliĢkiler ve 

referans üst kademelere gelmekte etkilidir. 
120 2,05 1,122 

7. Üst Yöneticiler, iĢimle ilgili bağımsız karar verme 

yetkisi tanır. 
120 2,78 1,132 

8. Devlet kanunlarındaki liyakate iliĢkin düzenlemeler 

yeterlidir. 
119 3,48 1,234 

9. Liyakate iliĢkin Anayasa ve yasalarda yer alan 

kararların uygulanabilir niteliktedir. 
119 3,15 1,226 

10. Ülkemizde liyakat ilkesi dikkate alınarak atamalar 

yapılmaktadır. 
118 3,63 1,225 

11. Kamu kurumlarına girecek personelin seçilme 

süreçleri, yapılan sınav ve mülakatlar liyakat ilkesine 

uygun olacak biçimde yürütülmelidir. 

118 2,85 1,388 

12. ĠĢe alımlarda liyakat ilkesi tek baĢına yeterlidir. 116 3,26 1,128 

13. Liyakat ilkesi, kamu hizmetlerine giriĢte tarafsızlığın 

sağlanmasında bir araçtır. 
119 2,33 1,050 

14. Liyakatsiz atamalar personel arasında dengeli iĢ 

paylaĢımını engeller. 
118 1,90 1,016 
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15. Liyakatsiz kiĢilerin göreve atanması iĢ yükünde 

zaman kaybına neden olur. 
119 1,83 1,028 

16. Liyakatsiz atamalar iĢ yükünü artırır. 120 1,73 ,985 

17. Liyakat ilkesi sınıfsız bir toplumun önemli 

Ģartlarından biridir. 
119 2,27 1,118 

18. Liyakatsiz atamalar ile göreve gelen kiĢiler iĢ akıĢını 

aksatmaktadır. 
120 2,00 1,092 

19. Liyakatsiz atamalar ile göreve gelen kiĢiler, kurumsal 

hedeflere ulaĢmada etkin bir rol üstlenir. 
119 3,52 1,395 

20. Liyakatsiz atamalar ile göreve gelen kiĢiler alt-üst 

iliĢkisini dikkate alır. 
120 3,28 1,315 

21. Siyasal iktidar, kamu atamaları veya 

görevlendirmelerinde etkin rol oynamaktadır. 
119 1,95 ,990 

22. Türk kamu yönetim sisteminin son yıllarda karĢılaĢtığı 

en önemli sorunlarından biri siyasal kayırmacılıktır. 
118 1,99 1,066 

23. Siyasal kayırmacılık, iktidar ve toplum arasında ortak 

bir çıkar duygusu geliĢtirir. 
118 2,58 1,336 

24. Siyasal kayırmacılık, sınıfsal eĢitlik kanuna aykırıdır. 119 2,00 1,008 

25. Siyasal iktidar, partizanca duygularını ön planda 

tutarak atamalarda yandaĢlık ve tarafgirlik yapma 

zorunluluğu hisseder. 

120 2,38 1,182 

26. Siyasal kayırmacılıkla göreve gelen kiĢiler de liyakat 

ilkesi göz önünde bulundurulmaktadır. 
116 3,07 1,425 

27. Siyasal kayırmacılık, iktidar partisinin ödülü ve 

insanları bir araya getirip çalıĢtırmanın potansiyel bir 

aracıdır. 

118 3,08 1,278 

28. Ġktidar partisi, insanları bir araya getirip kendi 

amaçları doğrultusunda çalıĢtırmak için siyasal 

kayırmacılığı bir ödül aracı olarak kullanır. 

119 2,35 1,094 

29. Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kiĢiler, iktidar 

değiĢimi ile birlikte yeni iktidara uyum sağlama için 

çıkar politikası güder. 

119 2,14 1,107 
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30. Ġktidardaki siyasi parti temsilcileri kamu kurumları 

üzerinde baskı oluĢturmaktadır. 
120 2,16 1,181 

31. Siyasal kayırmacılıkla göreve gelen kiĢiler iĢ yükünü 

azaltır. 
119 3,71 1,277 

32. Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kiĢiler, meslek 

etiği ilkesini göz önünde bulundurur. 
120 3,78 1,163 

33. Siyasal kayırmacılık,  kamu idare sisteminde 

yozlaĢmayı beraberinde getirir. 
119 2,28 1,288 

34. Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kiĢiler kamu 

kaynaklarının kullanımda hassasiyet göstermektedir. 
118 3,47 1,338 

35. Siyasal kayırmacılık, insan kaynaklarının 

geliĢimindeki motivasyonu yok eder. 
119 2,04 1,037 

36. Siyasal kayırmacılık, kiĢilerin hukuka olan inancını 

zedeler. 
119 1,82 1,005 

37. Siyasal kayırmacılık ile göreve gelenler, ahlaki 

olmayan kararların verilmesine engel olurlar. 
120 3,48 1,353 

Katılımcıların Türkiye'de liyakatsizlik sorununa iliĢkin görüĢlerine ait 

aritmetik ortalamalar incelendiğinde; tüm maddeler için görüĢlerin “Tamamen 

Katılıyorum” ve “Katılmıyorum” düzeylerinde toplandığı görülmektedir. Buna ek 

olarak katılımcı görüĢlerinin M16 maddesinde “Tamamen Katılıyorum” düzeyinde; 

M1, M2, M6, M13, M14, M15, M17, M18, M21, M22, M23, M24, M25, M28, M29, 

M30, M33, M35 ve M36 maddelerinde “Katılıyorum” düzeyinde; M3, M4, M7, M9, 

M11, M12, M20, M26 ve M27 maddelerinde “Kararsızım” düzeyinde; M5, M8, 

M10, M19, M31, M32, M34 ve M37 maddelerinde “Katılmıyorum” düzeyinde 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların en yüksek düzeyde (Tamamen Katılıyorum) katıldıkları anket 

maddesinin “Liyakatsiz atamalar iş yükünü artırır (  ̅  1.73)” olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Buna karĢın “Görevde yükselmede yeterli bilgi ve donanıma sahip 

olmasam da, üst yönetim tarafından bir üst göreve getirilmekten hoşnut olurum. 

(  ̅  3,53)”, “Devlet kanunlarındaki liyakate ilişkin düzenlemeler yeterlidir. 

(  ̅  3,48)”, “Ülkemizde liyakat ilkesi dikkate alınarak atamalar yapılmaktadır. 
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(  ̅  3,63)”, “Liyakatsiz atamalar ile göreve gelen kişiler, kurumsal hedeflere 

ulaşmada etkin bir rol üstlenir.  

( ̅  3,52)”, “Siyasal kayırmacılıkla göreve gelen kişiler iş yükünü azaltır. 

( ̅  3,71)”, “Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kişiler, meslek etiği ilkesini göz 

önünde bulundurur. ( ̅  3,78)”, “Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kişiler kamu 

kaynaklarının kullanımda hassasiyet göstermektedir. 

( ̅  3,47)” ve “Siyasal kayırmacılık ile göreve gelenler, ahlaki olmayan 

kararların verilmesine engel olurlar. (  ̅  3,48)” maddeleri tüm katılımcılar 

tarafından en düĢük düzeyde (Katılmıyorum) görüĢ bildirilen maddeler olmuĢtur. 

2.5.2. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Siyasal Kayırmacılık ve 

Liyakatsizlik Sorununa Yönelik Algıları 

AraĢtırmanın ikinci alt amacı için katılımcıların Türkiye'de siyasal 

kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin cinsiyet değişkenine 

göre anlamlı biçimde değiĢip değiĢmediği sorusuna cevap bulmak üzere 

gerçekleĢtirilen Mann Whitney U Testi neticesinde elde edilen sonuçlar Tablo 11‟de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 11 Cinsiyete Göre Siyasal Kayırmacılık ve Liyakatsizlik Sorununa 

Yönelik ĠliĢkin U Testi Sonuçları 

Liyakat  N 
Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U p 

Kadın 17 41,82 711,00 
558,000 ,098 

Erkek 88 55,16 4854,00 

Kayırmacılık  N 
Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U p 

Kadın 17 54,85 932,50 
733,500 ,843 

Erkek 89 53,24 4738,50 

Tablo 11‟e göre katılımcıların Türkiye'de siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik 

sorununa yönelik algı düzeylerinde cinsiyet değiĢkenine göre “Liyakat” alt 

boyutunda (U=558,000, p>.05) ve “Kayırmacılık” alt boyutunda(U=733,500, p>.05.) 

anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Sıra ortalamaları dikkate alındığında kadınların 

puanlarının “Liyakat” boyutunda erkeklere göre daha düĢük, “Kayırmacılık” 

boyutunda ise daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu doğrultuda, 
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katılımcıların algıları üzerinde cinsiyetin anlamlı bir değiĢken olmadığı ifade 

edilebilir. 

2.5.3. Katılımcıların ÇalıĢma Durumuna Göre Siyasal Kayırmacılık Ve 

Liyakatsizlik Sorununa Yönelik Algıları 

AraĢtırmanın üçüncü alt amacı için katılımcıların Türkiye'de siyasal 

kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa iliĢkin algı düzeylerinin çalışma durumuna 

göre anlamlı biçimde değiĢip değiĢmediği sorusuna cevap bulmak üzere 

gerçekleĢtirilen Mann Whitney U Testi neticesinde elde edilen sonuçlar Tablo 12‟de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 12 ÇalıĢma Durumuna Göre Siyasal Kayırmacılık ve Liyakatsizlik 

Sorununa Yönelik U Testi Sonuçları 

Liyakat  N 
Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U P 

ÇalıĢıyor 97 52,19 5062,50 
309,500 ,697 

ÇalıĢmıyor 7 56,79 397,50 

Kayırmacılık  N 
Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U P 

ÇalıĢıyor 98 51,91 5087,00 
236,000 ,169 

ÇalıĢmıyor 7 68,29 478,00 

Tablo 12‟ye göre katılımcıların Türkiye'de siyasal kayırmacılık ve 

liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinde çalıĢma durumu değiĢkenine göre 

“Liyakat” alt boyutunda (U=309,500, p>.05) ve “Kayırmacılık” alt boyutunda 

(U=236,000, p>.05) anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Sıra ortalamaları dikkate 

alındığında çalıĢanların puanlarının her iki boyutta da çalıĢmayanlara göre daha 

düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu doğrultuda, Türkiye'deki katılımcıların 

algıları üzerinde çalıĢma durumunun anlamlı bir değiĢken olmadığı ifade edilebilir. 

2.5.4. Katılımcıların ÇalıĢma Sektörüne Göre Siyasal Kayırmacılık Ve 

Liyakatsizlik Sorununa Yönelik Algıları 

AraĢtırmanın dördüncü alt amacı için katılımcıların Türkiye'de siyasal 

kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin çalışma sektörüne 

göre anlamlı biçimde değiĢip değiĢmediği sorusuna cevap bulmak üzere 

gerçekleĢtirilen Mann Whitney U Testi neticesinde elde edilen sonuçlar Tablo 13‟te 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 13 ÇalıĢma Sektörüne Göre Siyasal Kayırmacılık Ve Liyakatsizlik 

Sorununa Yönelik U Testi Sonuçları 

Liyakat  N 
Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U P 

Kamu 80 52,16 4172,50 
427,500 ,016 

Özel 17 34,15 580,50 

Kayırmacılık  N 
Sıra 

Ortalaması 

Sıra 

Toplamı 
U P 

Kamu 82 52,09 4271,00 
444,000 ,041 

Özel 16 36,25 580,00 

Tablo 13‟e göre katılımcıların Türkiye'de siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik 

sorununa yönelik algı düzeylerinde çalıĢma sektörü değiĢkenine göre “Liyakat” alt 

boyutunda (U=427,500, p<.05) ve “Kayırmacılık” alt boyutunda (U=444,000, 

p<.05.) anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı görülmüĢtür. Diğer yandan her iki boyutta da 

özel sektörde çalıĢanların kamu sektöründe çalıĢanlara göre sıra ortalamalarının daha 

düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu doğrultuda, çalıĢma sektörünün 

katılımcıların liyakate yönelik algılarını anlamlı biçimde etkilediği sonucuna 

ulaĢılabilir.  

2.5.5. Katılımcıların Eğitim Durumuna Göre Siyasal Kayırmacılık Ve 

Liyakatsizlik Sorununa yönelik Algıları 

AraĢtırmanın beĢinci alt amacı için katılımcıların Türkiye'de siyasal 

kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin öğrenim durumuna 

göre anlamlı biçimde değiĢip değiĢmediği sorusuna cevap bulmak amacıyla 

gerçekleĢtirilen Kruskal Wallis H Testi neticesinde elde edilen sonuçlar aĢağıdaki 

Tablo 14‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 14 Öğrenim Durumuna Göre Liyakate Yönelik H Testi Sonuçları 

Liyakat N 
Sıra 

Ortalaması 
sd X

2 
P 

Anlamlı 

Fark 

Ġlkokul
1 1 48,00 

4 3,388 ,495 - 

Ortaokul
2 1 66,00 

Lise
3 11 63,82 

Ön Lisans
4 31 57,24 

Lisans
5 61 48,76 

Kayırmacılık N 
Sıra 

Ortalaması 
sd X

2 
P 

Anlamlı 

Fark 

Ġlkokul
1 1 61,50 

4 2,795 ,593 - Ortaokul
2 1 99,50 

Lise
3 11 47,09 
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Ön Lisans
4 29 53,74 

Lisans
5 64 53,65 

Analiz sonuçları incelendiğinde, araĢtırmaya katılan katılımcıların insan 

kaynakları yönetiminde siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı 

düzeylerinin “Liyakat” ve “Kayırmacılık” alt boyutlarında öğrenim durumu 

değiĢkenine göre anlamlı Ģekilde değiĢmediğine iĢaret etmektedir [X
2
 (sd=4, n=105) 

= 3,388, p>.05)] ve [X
2
 (sd=4, n=106) = 2,795, p>.05)]. Bu doğrultuda, katılımcı 

algıları üzerinde öğrenim durumunun anlamlı bir değiĢken olmadığı ifade edilebilir. 

2.5.6. Katılımcıların YaĢa Göre Siyasal Kayırmacılık Ve Liyakatsizlik 

Sorununa Yönelik Algıları 

AraĢtırmanın altıncı alt amacı için katılımcıların Türkiye'de siyasal 

kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin yaşa göre anlamlı 

biçimde değiĢip değiĢmediği sorusuna cevap bulmak amacıyla gerçekleĢtirilen 

Kruskal Wallis H Testi neticesinde elde edilen sonuçlar aĢağıda yer alan Tablo 15'te 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 15 YaĢa Göre Siyasal Kayırmacılık ve Liyakatsizlik Sorununa Yönelik H 

Testi Sonuçları 

Liyakat N 
Sıra 

Ortalaması 
Sd X

2 
P 

Anlamlı 

Fark 

21-30
1 37 56,70 

3 1,521 ,677 - 
31-40

2 52 49,32 

41-50
3 13 56,04 

51 ve üst
4 3 58,00 

Kayırmacılık N 
Sıra 

Ortalaması 
Sd X

2 
P 

Anlamlı 

Fark 

21-30
1 38 55,70 

3 2,591 ,459 - 
31-40

2 53 51,72 

41-50
3 12 60,13 

51 ve üst
4 3 30,67 

Tablo 15‟te görülen analiz sonuçları araĢtırmaya katılan katılımcıların 

Türkiye'de siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin 

“Liyakat” ve “Kayırmacılık” alt boyutlarında yaĢ durumu değiĢkenine göre anlamlı 

Ģekilde değiĢmediğine iĢaret etmektedir [X
2
 (sd=3, n=105) = 1,521, p>.05)] ve [X

2
 

(sd=3, n=106) = 2,591, p>.05)]. Elde edilen bu bulgudan hareketle, katılımcı algıları 

üzerinde yaĢ durumunun anlamlı bir değiĢken olmadığı ifade edilebilir. 
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2.5.7. Katılımcıların Mesleki Kıdemlerine Göre Siyasal Kayırmacılık ve 

Liyakatsizlik Sorununa Yönelik Algıları 

AraĢtırmanın yedinci alt amacı için katılımcıların Türkiye'de siyasal 

kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin mesleki kıdeme göre 

anlamlı biçimde değiĢip değiĢmediği sorusuna cevap bulmak amacıyla 

gerçekleĢtirilen Kruskal Wallis H Testi neticesinde elde edilen sonuçlar aĢağıdaki 

Tablo 16'da gösterilmiĢtir. 

Tablo 16 Mesleki Kıdeme Göre Siyasal Kayırmacılık ve Liyakatsizlik Sorununa 

Yönelik H Testi Sonuçları 

Liyakat N 
Sıra 

Ortalaması 
Sd X

2 
P 

Anlamlı 

Fark 

1-10 yıl
1 63 49,52 

3 2,316 ,509 - 
11-20 yıl

2 22 39,64 

21-30 yıl
3 6 45,50 

31 ve üst
4 2 53,25 

Kayırmacılık N 
Sıra 

Ortalaması 
Sd X

2 
P 

Anlamlı 

Fark 

1-10 yıl
1 63 46,32 

3 2,115 ,549 - 
11-20 yıl

2 23 50,48 

21-30 yıl
3 5 49,40 

31 ve üst
4 2 22,50 

Analiz sonuçları incelendiğinde katılımcıların Türkiye'de siyasal kayırmacılık 

ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin  “Liyakat” ve “Kayırmacılık” alt 

boyutlarında mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı Ģekilde değiĢmediğine iĢaret 

etmektedir [X
2
 (sd=3, n=93) = 2,316, p>.05)] ve [X

2
 (sd=3, n=93) = 2,115, p>.05)]. 

Elde edilen bu bulgudan hareketle, katılımcı algıları üzerinde mesleki kıdemin 

anlamlı bir değiĢken olmadığı ifade edilebilir. 

2.5.8. Katılımcıların Atanma ġekline Göre Siyasal Kayırmacılık ve 

Liyakatsizlik Sorununa Yönelik Algıları 

AraĢtırmanın sekizinci alt amacı için katılımcıların Türkiye'de siyasal 

kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin atanma şekline göre 

anlamlı biçimde değiĢip değiĢmediği sorusuna cevap bulmak amacıyla 

gerçekleĢtirilen Kruskal Wallis H Testi neticesinde elde edilen sonuçlar aĢağıdaki 

Tablo 17'de gösterilmiĢtir. 



60 
 

Tablo 17 Atanma ġekline Göre siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa 

Yönelik H Testi Sonuçları 

Liyakat N 
Sıra 

Ortalaması 
Sd X

2 
P 

Anlamlı 

Fark 

Merkezi Sınav
1 64 51,27 

3 12,329 ,006 
1-2  

2-4 

Mülakat
2 19 32,50 

Yetenek
3 1 6,00 

Diğer
4 12 62,58 

Kayırmacılık N 
Sıra 

Ortalaması 
Sd X

2 
P 

Anlamlı 

Fark 

Merkezi Sınav
1 63 51,75 

3 1,776 ,620 
 

Mülakat
2 20 44,73 

Yetenek
3 2 41,00 

Diğer
4 12 43,00 

Tablo 17‟deki analiz sonuçları incelendiğinde, katılımcıların Türkiye'de 

siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin “Liyakat” 

boyutunda atanma Ģekli değiĢkenine göre anlamlı biçimde farklılaĢtığını 

göstermektedir [X
2
 (sd=3, n=96=12,329, p<.05)].  

Gruplara ait sıra ortalamaları incelendiğinde; katılımcıların Türkiye'de 

liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerinin merkezi sınavla ve diğer Ģekillerde 

atanan katılımcıların grubunda en yüksek olduğu ve bunu sırasıyla mülakat ve 

yetenek sınavlarıyla atanmıĢ olanların izlediği görülmektedir.  

Anlamlı farklılıkların hangi alt gruplar lehine gerçekleĢtiğini tespit etmek için 

ikiĢerli gruplar arasında Mann Whitney U testleri yapılmıĢ ve bu farklılıkların 

merkezi sınavla atanmıĢ olan grup ile mülakat sınavıyla atanmıĢ grup arasında ve 

mülakat sınavıyla atanmıĢ grup ile diğer Ģekilde atanmıĢ grup arasında anlamlı 

olduğu sonucu elde edilmiĢtir. 

 Bu doğrultuda, atanma Ģekli değiĢkeninin katılımcıların Türkiye'de 

liyakatsizlik sorununa yönelik algı düzeylerini anlamlı biçimde etkilediği sonucuna 

ulaĢılabilir. 
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3. TARTIġMA, SONUÇ VE ÖNERĠLER 

3.1. TartıĢma  

Türk kamu yönetim sisteminin son yıllarda karĢılaĢtığı problemlerin baĢında 

liyakatsizlik ve siyasal kayırmacılık sorunlarının geldiğini söylemek mümkündür. 

Keza bu araĢtırmadan elde edilen sonuçlar bunu destekler niteliktedir. Çünkü Siirt 

ilinde ikamet eden ve araĢtırmaya dâhil olan katılımcıların ekseriyeti, kiĢilerin 

liyakatsiz ve siyasal kayırmacılık yolu ile bir kamu kurumuna atanmasından rahatsız 

olduklarını beyan etmiĢlerdir.  

Türkiye'de liyakatsizlik sorununa iliĢkin yapılan çalıĢmalarda da liyakatsizlik 

sorununa iliĢkin çeĢitli bilgiler elde edilmiĢtir. Örneğin Yılmazöz; Türkiye‟de kamu 

personel yönetimi sorunu üzerine yapmıĢ olduğu çalıĢmada, kamu kuruluĢlarında iĢe 

alımlarda ve yükselmelerde, liyakat ilkesinin belirleyici olma özelliğini yitirdiğini 

ifade etmiĢtir (Yılmazöz, 2009:300). Eryılmaz; kamu atamalarında liyakat yerine, eĢ-

dost, hemĢehri veya siyasi yakınlık gibi faktörlerin birinci derecede rol oynadığını 

dile getirmiĢtir (Eryılmaz, 1995: 237). Bu çalıĢmada katılımcıların vermiĢ olduğu 

yanıtlar dikkate alındığında kamu atamaları ve terfilerinde liyakat ilkesinin göz ardı 

edildiği bu nedenledir ki daha önce yapılan çalıĢmalar ile bu araĢtırmanın 

sonuçlarının birbirini destekler mahiyette olduğunu söylemek gerekir.  

Türkiye‟de siyasal kayırmacılık sorununa iliĢkin katılımcıların vermiĢ 

oldukları cevaplar ile literatürde yer alan bilgileri incelediğimizde pozitif bağlamda 

bir iliĢkinin söz konusu olduğunu söylemek gerekir. Örneğin araĢtırmanın anketinde 

yer alan “Siyasal iktidar, partizanca duygularını ön planda tutarak atama ve terfilerde 

yandaĢlık ve tarafgirlik yapma zorunluluk hisseder” maddesine katılımcıların pozitif 

yönde cevaplar verdiği tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, daha önce yapılan bilimsel 

araĢtırmalarda doğrulanmıĢtır. Ülker, Türkiye‟de kamu kurumlarının aĢırı derecede 

politize olduklarını ifade etmekle birlikte siyasi partilerin bürokraside iĢ bulma 

görevi üstlendiğini söylemiĢtir. Bu durum kamu personel atamalarının siyasal partiler 

için bir seçim kriteri haline gelmesinde etkili olmuĢtur (Ülker, 1995: 192). Böylece 

iktidara gelen siyasal parti,  oy veren seçmen gruplarına ayrıcalık tanıyarak haksız 

yere menfaat sağlamaktadır (Aktan, 1992: 29).  

Siyasal iktidarlar değiĢmesi neticesinde merkez ve taĢrada görev yapan üst 

kademede görev yapan müsteĢarlar, valiler, genel müdürlükler ve daire baĢkanlıkları 
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değiĢmekte hatta bürokrasinin en alt tabakasına kadar yansımaktadır. Memurluk 

adeta hükümete ve onu oluĢturan siyasi parti veya partilere bağlı bir kurum haline 

dönüĢmektedir. Hatta siyasal kayırmacılığın doğurduğu sonuçlar kapsamında devlet 

kademesine yapılan atamaların çoğunluğunda uzmanlık, bilgi ve beceri gibi 

özellikler göz ardı edilmektedir. Söz konusu araĢtırmaya katılan katılımcıların büyük 

bir çoğunluğu bu durumdan rahatsız olduklarını ifade etmekle birlikte liyakat 

ilkesinin dikkate alınmadığını ileri sürmektedir. Bu itibarladır ki liyakatsizlik ile 

siyasal kayırmacılık birbiriyle yakından iliĢkili olduğunu söylemek mümkündür. 

Siyasal kayırmacılıkla kamu idaresine atanan ve terfi alan personelin 

kurumda iĢ yükünün arttırmakla birlikte personel arasında etkileĢimin ve güven 

ortamının zedelenmesine neden olmaktadır. AraĢtırmaya katılan katılımcılar da bu 

yönde fikirlerini beyan etmektedir. Ayrıca yapılan bilimsel araĢtırmalarda bunu 

destekler niteliktedir. Yıldız; düzenli ve verimli iĢleyen bir kamu bürokrasisi 

oluĢturabilmenin yolu liyakat ilkesinin uygulanmasına bağlı olduğunu ifade 

etmektedir (Yıldız, 2016: 172).  

AraĢtırmaya katılan katılımcılar, devlet kanunlarında liyakate iliĢkin 

düzenlemelerin kısmen de olsa yeterli olduğunu ancak bu yasaların uygulanabilirlik 

noktasında suiistimallerin olduğunu ifade etmiĢlerdir. Gerçekten de Türkiye‟de 

liyakate dayalı bir personel rejimin anayasal çerçevede var olduğunu söylenebilir. 

Bunun en açık göstergesi 1965 yılında kabul edilen Devlet Memurları Kanunu‟nda 

yer alan ve ön plan çıkartılan liyakat ilkesidir (Güler, 1988: 69) .  

Böylece liyakat esaslı bir personel istihdamının hukuki temeli Ģekillenmeye 

baĢlamıĢtır. Daha sonraki yasal düzenlemelerle liyakat ilkesinin etkisi ve çerçevesi 

geniĢletilmiĢtir. Her ne kadar yasal düzenlemeler oluĢturulmuĢ olsa da liyakatin 

uygulanması konusunda gerekli hassasiyet gösterilmemekte kamu personel atamaları 

ve terfilerinde bu ilkeyle çeliĢen durumlara sıklıkla rastlanmaktadır. 

Kamu kurumlarına girecek personelin seçilme süreçleri, yapılan sınav ve 

mülakatlar liyakat ilkesine uygun olacak biçimde yürütülmelidir. Katılımcıların 

ekseriyeti kamu personel seçiminde tarafsızlık ve Ģeffaflık noktasında yapılan 

merkezi atama sınavlarına olumlu bakmaktadır. Ancak katılımcılar, mülakata dayalı 

personel alımlarda kayırmacılık ilkesinin ön plana çıktığını bilhassa iktidar-vatandaĢ 

çıkar iliĢkisinin bu noktada devreye girdiğini ifade etmektedir. Bu nedenledir ki 
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araĢtırmaya katılan katılımcılar; “siyasal kayırmacılık, iktidar ve toplum arasında 

ortak bir çıkar duygusu geliĢtirir.” maddesine pozitif yönde bir cevap vermiĢtir. 

Öte yandan araĢtırmaya katılan katılımcılar; iktidarı eline alan bir siyasal 

partinin partizanca duygularını ön planda tutarak kamu personel atamalarında 

yandaĢlık ve tarafgirlik yapma zorunluluğu hissettiklerini dile getirmiĢtir. Aslında bu 

hususa iliĢkin yapılan bilimsel araĢtırmalarda elde edilen sonuçlar da bu yargıyı 

destekler niteliktedir. Tutum, kamu personel atamaları ve terfilerinde, parti 

çıkarlarının gözetildiği, bu eğilimin en üst dereceden en alt kademeye doğru 

geniĢlediği adeta kamu yönetimini bir tür paylaĢım alanına dönüĢtüğünü 

söylemektedir (Tutum, 1976: 9).  

Ġktidar partisi, insanları bir araya getirmek ve onları parti amaçları 

doğrultusunda hareket ettirmek için “siyasal kayırmacılığı” bir ödül aracı olarak 

kullanmaktadır. Bu durumun kamu personel yönetimi üzerinde doğurduğu en önemli 

sonuçlar arasında liyakatsiz kiĢilerin göreve atanması, iĢ-hizmet anlayıĢının 

zayıflaması, kurumda iĢ yükünün artması, etkin ve güçlü bir kamu personel 

idaresinin oluĢamaması yer almaktadır. 

Diğer taraftan iktidarı elde eden siyasi parti temsilcileri kamu kurumları 

üzerinde yoğun bir baskı kurma çabası içine girmektedir. Bu durumda kayırmacılığın 

daha etkin ve geniĢ ölçekte görülmesine neden olmaktadır. AraĢtırmaya katılan 

katılımcılar bu hususla ilgili olarak ortak yanıtlar verdiği görülmektedir. Yani siyasal 

kayırmacılığın doğuĢunda ana etkenin partilerin seçmenlere vadetmiĢ olduğu 

gayrimeĢru istekleri bulunmaktadır.  

Öte yandan siyasal kayırmacılıkla kamu idaresinde göreve gelen kiĢiler, 

iktidarın değiĢimi ile birlikte yeni iktidara uyum sağlama politikası gütmektedir. 

Yani çıkarlarının devam etmesini arzular.  

Sonuç olarak siyasal kayırmacılık ve liyakatsizlik sorunu üzerine yürütülen 

bu araĢtırmadan elde edilen sonuçlar ile yapılmıĢ araĢtırmalarla kıyaslandığında ortak 

noktalara vurgu yapıldığını söylemek mümkündür. Bu bağlamda Türkiye‟de insan 

kaynakların yönetiminde siyasal kayırmacılık ile liyakatsizlik sorunun gittikçe 

arttığını, toplumun bundan rahatsız olduğunu, her ne kadar yasal mevzuatta bunu 

engelleyecek kararlar alınsa da uygulamada buna engel olunamadığı ve bu sorunların 

kamu personel yönetiminin yozlaĢmasına neden olduğunu söylemek gerekir. 
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3.2. Sonuç 

 Türkiye‟de personel yönetiminde karĢılaĢılan en önemli sorunlar arasında 

liyakatsizlik ile kayırmacılık sorununun geldiğini söylemek gerekir. Bir biriyle 

yakından bağlantılı olan bu kavramlar, kamu personel yönetimi üzerinde mühim 

sonuçlar doğurmuĢtur.  

Gerçekten de Türkiye‟de kamu yönetimine yapılan personel alımları ve 

terfilerinde liyakat ilkesinin ana kriterlerin baĢında olması gerekmektedir. Keza yasal 

mevzuatta da bunun gerekliliği ve önemi vurgulanmıĢ hatta alınan kararlarla 

liyakatin hukuksal temeli meĢru bir zemine oturtulmuĢtur. Ne var ki Türkiye‟de 

liyakat ilkesinin uygulanması noktasında sapmaların olduğunu ve liyakate iliĢkin 

kanunların görmezden geldiğini söylemek yanlıĢ olmayacaktır.  

Aslında liyakatin uygulanmadığı ya da uygulanamadığı kamu yönetimlerinde 

bürokratik yapının bozulması, hizmet anlayıĢının azalması, toplum ve devlet 

arasındaki güvenin azalması gibi ciddi problemlerin ortaya çıktığı görülmektedir. Bu 

bağlamda Türkiye‟de kamu personel yönetiminde bu tür sorunların giderek arttığını 

söyleyebiliriz. Çünkü liyakat ilkesi göz ardı edilmekte kamu kurumlarına personel 

seçiminde kayırmacılığa bağlı olarak etik dıĢı ilkeler dikkate alınmaktadır. Oysa 

kamu kurumlarına personel atama ve terfilerinde yönetici ve personelin hangi 

özelliklerinin olması gerektiği, eğitim düzeyi ve konusu, özgeçmiĢi, kısacası liyakat 

ilkesinin uygulanması gerekmektedir.  

Güçlü ve etkin bir personel yönetiminin temelini liyakat sisteminin 

oluĢturacağı dikkate alındığında liyakatin değeri çok daha iyi anlaĢılacaktır. Nitekim 

liyakatin göz ardı edildiği yönetimlerde olumsuz sonuçların ortaya çıkması 

kaçınılmazdır. Bu itibarladır ki kamu yönetiminde liyakatin ve ehliyetin dikkate 

alınması gerekliliği çeĢitli etkinlikler ve çalıĢmalarla dile getirilmesi gerekmektedir. 

Esas itibarıyla liyakatsizlik sorunun ortaya çıkmasında en önemli tetikleyici 

unsurun kayırmacılık olduğu kanaatindeyiz. Akraba, dost ve siyasal kayırmacılık gibi 

farklı biçimlerde zuhur eden kayırmacılık, kamu personel yönetimleri üzerinde en 

büyük etkisi personel atamalarında olmuĢtur. Bu noktada siyasal kayırmacılığın daha 

fazla ön plana çıktığını söylemek mümkündür. Özünde yandaĢlık ve partizanlık gibi 

siyasi bir iliĢki kayırmacılığını barından bu kayırmacılık türü, liyakatsizlik 

atamaların artmasında etkili olan siyasal olguya iĢaret etmektedir.  
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Siyasal kayırmacılık, kamu kurumlarında personel alımları ve terfilerinde 

liyakat ilkeleri göz ardı edilmekte, partizan duygularla hareket edilmektedir. Bu 

nedenledir ki parti ile toplum arasında bir çıkar mekanizmasının kurulmasına kapı 

aralamıĢtır. Siyasal hedefe ulaĢmak isteyen partiler, seçmenlere çeĢitli vaatler 

sunarak onları kendi tarafına çekmektedir. Zaten kamu idaresine atanmanın veya terfi 

etmenin birincil yolunu iktidarı ele geçiren partinin yandaĢı olmaktan geçer 

düĢüncesiyle hareket eden kiĢiler, siyasal kayırmacılığa göz yummakta ve bunu 

meĢru bir hakmıĢ gibi değerlendirmektedir. Ancak bu tür uygulamaların doğurduğu 

olumsuz sonuçlara rağmen siyasal kayırmacılığın doğal bir durummuĢ gibi 

karĢılanması oldukça ĢaĢırtıcı bir durumdur.  

Siyasal kayırmacılık ile ilgili bir diğer çarpıcı çıkarım ise daha önce 

kayrılmaya maruz kalmayan bireylerin de sanki meĢru bir hakmıĢ gibi fırsat 

bulmaları durumunda böyle bir yola baĢvurmaya haklarının olduğudur. Bu itibarladır 

ki Türkiye‟de liyakatsizlik ve siyasal kayırmacılık sorunun toplumun ekseriyeti 

tarafından bilinmesine hatta bundan Ģikâyetçi olmasına rağmen bu durum 

kanıksanmıĢ bir olgu haline gelmiĢtir.  

Liyakatsizlik ve siyasal kayırmacılığa iliĢkin literatür incelemelerinde dikkat 

çeken bu bilgiler, çalıĢmada elde edilen bulgular ile desteklenmektedir. Bu bağlamda 

Siirt ilindeki kamu çalıĢanlarının Türkiye'de liyakat sorununa yönelik algıları, siyasal 

kayırmacılığın liyakate olan etkisini belirlemeyi ve çeĢitli değiĢkenler açısından 

incelemeyi amaçlayan bu araĢtırma kapsamında önemli sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

Türkiye'de liyakatsizlik sorununa iliĢkin hazırlanan 37 maddeden oluĢan 

anket için katılımcıların tümü “Tamamen Katılıyorum” ve “Katılmıyorum” 

düzeylerinde görüĢ belirtmiĢlerdir. Özellikle katıldıklarını belirttikleri maddeler, 

liyakatsizlik ve siyasal kayırmacılık sorununu bir problem alanı olarak görmüĢlerdir. 

Katılımcıların en yüksek düzeyde katıldıkları anket maddesinin “Liyakatsiz 

atamalar iş yükünü artırır.” olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Katılımcıların, “Görevde 

yükselmede yeterli bilgi ve donanıma sahip olmasam da, üst yönetim tarafından bir 

üst göreve getirilmekten hoşnut olurum.” ifadesine olumlu baktığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. “Devlet kanunlarındaki liyakate ilişkin düzenlemeler yeterlidir.” 

sorusuna katılımcıların büyük bir çoğunluğunun olumlu bakmasına rağmen 
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uygulamada ise "kamu atamalarında liyakat ilkesinin dikkate alınmadığını ifade 

etmiĢtir. 

“Liyakatsiz atamalar ile göreve gelen kişiler, kurumsal hedeflere ulaşmada 

etkin bir rol üstlenir.” sorusuna ise katılımcıların olumsuz bir yaklaĢım sergileyerek 

liyakatsiz atamalar ile kurum hedefleri arasında ters bir iliĢkinin olduğunu ifade 

etmiĢlerdir.  

“Görevde yükselmede üst yönetimle olan iyi ilişkiler ve referans üst 

kademelere gelmekte etkili olmaktadır.” sorusuna katılımcılar olumlu bakmaktadır. 

Bir baĢka ifade ile terfi iĢlemlerinde liyakat olgusu ikinci plana atılmakta eĢ-dost 

iliĢkisi atamaların ve terfilerin kaderini belirlediği kanaatindeyiz. 

Katılımcıların büyük bir çoğunluğu, ihtisas gerektiren kurumlara personelin 

seçilme süreçleri, yapılan sınav ve mülakatlar liyakat ilkesine uygun olarak 

yürütülmesi gerektiğini ifade etmiĢtir. 

“Siyasal kayırmacılıkla göreve gelen kişiler iş yükünü azaltır.” sorusuna ise 

katılımcılar olumsuz bakmıĢtır. Bu durum, siyasal kayırmacılık ile liyakatsizlik ilkesi 

arasında doğrusal bir iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Yani siyasal kayırmacılık 

aracı ile kamu ve özel sektörde yönetici veya herhangi bir kadroya atanan liyakatsiz 

kiĢilerin, birimin gerektirdiği deneyim ve eğitime sahip olmadığından iĢ yükünün 

artmasına hatta iĢleyiĢ yapısının bozulmasına neden olduğunu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Katılımcılar, siyasal kayırmacılık ile göreve gelen liyakatsiz kiĢilerin, meslek 

etiği ilkesini göz önünde bulundurmadığını ifade etmiĢlerdir.  

Katılımcılar, siyasal kayırmacılık ile göreve gelen liyakatsiz kiĢilerin, kamu 

kaynaklarının kullanımında hassasiyet göstermediğini beyan etmiĢtir. 

Katılımcılar, siyasal kayırmacılık ile göreve gelen liyakatsiz kiĢilerin, ahlaki 

olmayan kararlar verdiğini, yetki ve makamlarında etik dıĢı davranıĢlar 

sergilediklerini vurgulamıĢtır. 

Cinsiyet, çalışma durumu, çalıĢma sektörü, öğrenim durumu, yaş, mesleki 

kıdem, atanma Ģekli değiĢkenlerine göre ankete katılan katılımcıların ortak görüĢü 

Türkiye'de liyakatsizlik ve siyasal kayırmacılık sorununun var olduğu yönünde 

olmuĢtur. 

 Sonuç olarak, “Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Kamu ÇalıĢanlarının Siyasal 

Kayırmacılık ve Liyakatsizlik Algısı: Konunun Siirt Özelinde Analizini” ele alan bu 
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çalıĢmada; katılımcıların “liyakatsizlik ve siyasal kayırmacılık sorununa” iliĢkin 

memnuniyetsizliklerini ve adaletsiz uygulamalarına olan tepkilerini ortaya 

koymalarına rağmen kamu personel yönetiminde görülen haksız atama ve terfilerin 

“doğal bir durummuĢ gibi” durumu kanıksadıkları görülmüĢtür.  

 

3.3. Öneriler 

Türkiye‟de kamu personel yönetiminde görülen liyakatsizlik ve siyasal 

kayırmacılık sorunu giderek artmaktadır. Her ne kadar yasal çerçevede bu soruna 

iliĢkin gerekli önlemler alınsa da kesin bir çözüm ortaya koymak pek de kolay 

değildir. Ancak bu sorunların kısmen de olsa azalmasına katkı sunmak gayesiyle bazı 

çözüm önerilerinde bulunabiliriz: 

 ÇalıĢmanın örneklem grubu geniĢletilerek Türkiye‟nin farklı bölge ve 

illerinde yeni bir araĢtırma yapılabilir.  

 AraĢtırmadan elde edilen bulgular gözlem veya görüĢme gibi nitel araĢtırma 

yöntemleri ile zenginleĢtirilebilir. 

 Kamu yararı bilinci toplumun en üst tabakasından en alt tabakasına doğru 

geniĢletilebilir. 

 Liyakati ön planda tutan, yönetici seçiminde etkin rol oynayacak bağımsız bir 

yapı oluĢturulabilir. 

 Alan bazlı sınav sistemleri oluĢturularak nitelikli ve eğitimli personelin 

iĢbaĢına getirilmesi sağlanabilir. 

 Merkezi sınav sistemlerinin atama yapılacak kadroların özelliklerine uygun 

olarak hazırlanarak böylece adama göre iĢ değil de iĢe göre adam seçilme 

usulüne geçilebilir.  

 Yönetici pozisyonundaki atanma kriterleri arasında kıdem ve deneyim 

esasının yanında özel bir eğitim programı verilebilir.  
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 Yönetici olarak atanan kiĢileri göre süreleri belirlenebilir. Böylelikle siyasal 

gücün el değiĢtirmesi neticesinde bürokratların siyasileĢmekten kurutabilir. 

 Kamu personelinin yeterlilikleri de belirli sürelerle sınanmalıdır. 

 Liyakate uygun olarak mesleki anlamda kendini geliĢtiren kamu personeline 

maddi veya manevi ödüller verilerek kurum aidiyeti geliĢtirilebilir. 

 Hizmet öncesi ve içi eğitimler düzenli olarak belli periyodlara yayılabilir. 

 Personelin mesleki yeterlilikleri ve standartları tanımlanabilir. 

 Personel atama ve terfi ilkeleri açık ve net olarak belirlenebilir. 

 Tarafsız ve eĢit bir seçme ve atama sistemi kurulabilir. 

 Kamu personelinin görev, yetki ve sorumlulukları kanunda açık ve net bir 

Ģekilde belirtilebilir. 

 Kamu kurumlarında yapılan iĢ ve iĢlemlerin Ģeffaflık kazanması için online 

ya da yazılı olarak halkın eriĢimine açık hale getirilebilir. 

 Kamu sektöründe yapılan sınavlar ile ilgili gerekli duyuruların zamanında 

yapılması ve herkesin eriĢimine açık hale getirilmesi sağlanabilir. 
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Değerli katılımcı; Van Yüzüncü Yıl Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, Kamu Yönetimi Ana Bilim Dalında yüksek lisans yapmaktayım. Yüksek Lisans Tezi kapsamında "Türkiye'de

Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Siyasal Kayırmacılık ve Liyakatsizlik Sorunu" üzerine bir araĢtırma yapmaktayım. Bu kapsamda; Türkiye'de Ġnsan Kaynakları Yönetiminde Siyasal

Kayırmacılık ve Liyakatsizlik Sorunu üzerine aĢağıda belirlenen kıstaslar çerçevesinde bir sonuç ortaya koyabilmek için anket çalıĢması hazırladım. Anket, bir temel veri giriĢi ile üç

boyuttan oluĢmaktadır. Anketin sonuçları bilimsel amaçlarla kullanılacak olup, baĢka bir yerde kullanılmayacaktır. Ankete katılımınızdan dolayı teĢekkür ederim.

                                                                                                                                                                                                                                Ömür KIZILKAN

   
   

  I
I.

 B
oy

ut
 S

iy
as

al
 K

ay
ır

m
ac

ılı
k

BOYUTLAR

   
   

   
   

K
iĢ

is
el

 V
er

ile
r

  (…)

GENEL TANIMLAMALAR

Bir Ģeyi hak etme, ya da ehil olma gibi anlamlarını da barındıran ve görevi baĢarı ile yerine getirebilme potansiyeli olarak  

tanımlanmıĢtır.

 Bir iĢ için gerekli olan nitelikleri, eğitimi ve deneyimi taĢımamaktır. 

Seçim, seçmen ve siyasal parti üçlüsünün bir sonucu olarak ortaya çıkmıĢtır. Ġktidara gelmeyi hedefleyen bir siyasal parti,

kendilerini destekleyen seçmen gruplarına çeĢitli Ģekillerde sözler ya da vaatler vermiĢtir. Akabinde iktidarlık koltuğuna geçtikten

sonra kendilerini destekleyen seçmen gruplarına farklı biçimlerde imtiyazlı davranması ve haksız çıkar sağlaması siyasal

kayırmacılık olarak ifade edilmiĢtir.

Maddeler
  (…...)

  (…) Ġlkokul                 (…) Ortaokul          (…) Lise        (…) Önlisans     (…) Lisans  (Hangi Üniversite:….…     ....…     …..)

  (…)  Bayan                (…)  Erkek

  (…)  Evet                   (…)    Hayır   

YaĢ:

Cinsiyet :

Öğrenim Durumu:

Herhangi bir iĢte çalıĢıyor musunuz?

Hangi iĢte çalıĢıyorsunuz?

Göreve nasıl atandınız?

Kaç yıldır görev yapmaktasınız?

Liyakat:

Liyakatsizlik:

Siyasal kayırmacılık:

Siyasi Ġktidar:
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Kanuna dayanan kurumsallaĢmıĢ bir kuvvettir. Devlet yönetimini elinde bulundurma ve  bu yetkiyi elinde bulunduran kiĢi ve 

kuruluĢlar.

Kamu ve Özel kurumda idari görevlere seçilme/atama ve personelin yükseltilmesi ile ilgili ölçütler açık ve nettir.

Görevde yükselme de yeterli bilgi ve donanıma sahip olmasam da, üst yönetim tarafından bir üst göreve getirilmekten hoĢnut olurum.

Görevde yükselmede üst yönetimle olan iyi iliĢkiler ve  referans  üst kademelere gelmekte etkilidir. 

Üst Yöneticiler, iĢimle ilgili bağımsız karar verme yetkisi tanır.

Devlet kanunlarındaki liyakate iliĢkin düzenlemeler yeterlidir.

Liyakate iliĢkin Anayasa ve yasalarda yer alan kararların uygulanabilir niteliktedir.

Ülkemizde liyakat ilkesi dikkate alınarak atamalar yapılmaktadır.

Ġhtisas gerektiren kurumlara  personelin seçilme süreçleri, yapılan sınav ve mülakatlar liyakat ilkesine uygun olacak biçimde yürütülmelidir.

ĠĢe alınmlarda liyakat ilkesi tek baĢına yeterlidir.

Liyakat ilkesi, kamu  hizmetlerine  giriĢte  tarafsızlığın sağlanmasında bir araçtır.

Liyakatsiz atamalar personel arasında dengeli iĢ paylaĢımını engeller.

Türk  kamu  yönetim sisteminin  son yıllarda karĢılaĢtığı en önemli sorunlarından biri siyasal kayırmacılıktır.

Siyasal kayırmacılık, iktidar ve toplum arasında  ortak  bir çıkar duygusu geliĢtirir.

Eğitim durumum ile çalıĢtığım iĢ uyumludur. 

Görevde yükselmede liyakat yerine mesleki bilgi birikim, hizmet süresi ve deneyim önemlidir.

ÇalıĢtığınız yerde personel alımı yapılırken liyakat ilkeleri göz önünde bulundurulmaktadır.

  (…)  Kamu Sektörü                                   (…)   Özel Sektörü    (…) Diğer

  (…)  Merkezi Sınav     (…) Mülakat           (…) Yetenek             (…) Diğer  (Açıklama:…………      ……………...….....…….)   

Siyasal kayırmacılık,  kamu idare sisteminde yozlaĢmayı beraberinde getirir.

Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kiĢiler kamu kaynaklarının kullanımda hassasiyet göstermektedir.

Siyasal kayırmacılık, insan kaynaklarının geliĢmindeki motivasyonu yok eder.

Siyasal kayırmacılık, sınıfsal eĢitlik kanuna aykıdır.

Siyasal iktidar, partizanca duygularını ön planda tutarak atamalarda yandaĢlık ve tarafgirlik yapma zorunluluğu hisseder.

Siyasal kayırmacılıkla göreve gelen kiĢileri de liyakat ilkesi göz önünde bulundurulmaktadır.

Liyakatsiz kiĢilerin göreve atanması iĢ yükünde zaman kaybına neden olur.

Liyakatsiz atamalar iĢ yükünü artırır.

Liyakat ilkesi sınıfsız  bir  toplumun  önemli  Ģartlarından  biridir.

Liyakatsiz atamalar ile göreve gelen kiĢiler iĢ akıĢını aksatmaktadır.

Siyasal kayırmacılık, iktidar partisinin ödülü ve insanları bir araya getirip çalıĢtırmanın potansiyel bir aracıdır.

Liyakatsiz atamalar ile göreve gelen kiĢiler, kurumsal hedeflere ulaĢmada etkin bir rol üstlenir.

Liyakatsiz atamalar ile göreve gelen kiĢiler alt-üst iliĢkisini dikkate alır.

Siyasal iktidar, kamu ve özel sektör atamaları ve görevlendirmelerinde etkin rol oynamaktadır.

Siyasal kayırmacılık, kiĢilerin hukuka olan inancını zedeler.

Siyasal kayırmacılık ile göreve gelenler, ahlaki olmayan kararların verilmesine engel olurlar.

Ġktidar partisi, insanları bir araya getirip kendi amaçları doğrultusunda çalıĢtırmak için siyasal kayırmacılığı  bir ödül aracı olarak kullanır.

Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kiĢiler, iktidar değiĢimi ile birlikte yeni iktidara uyum sağlama için  çıkar politikası güder.

Ġktidardaki siyasi parti temsilcileri kamu kurumları üzerinde baskı oluĢturmaktadır.

Siyasal kayırmacılıkla göreve gelen kiĢiler iĢ yükünü azaltır.

Siyasal kayırmacılık ile göreve gelen kiĢiler, meslek etiği ilkesini göz önünde bulundurur.

EKLER                  
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