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Amag - Meritokrasi, hi¢ kimsenin koken, din, dil gibi dogustan gelen ya da sonradan elde edilen
kazanimlarina bakmaksizin esitligi temel olan bir teoridir. Firsat esitliginin oldugu, ayrimciligin olmadig:
ve herkesin yetenek ve becerilerine gore degerlendirildigi bir sistemdir. Orgiitsel adalet ise, 6rgiit igerisinde
kisinin kendisine ya da digerlerine yonelik tutum ve davraniglardaki hakkaniyet ve adalete
odaklanmaktadir. Bu ¢calismada, meritokrasi ve orgiitsel adalet arasindaki iliski incelenmistir. Bu baglamda,
kamu ¢alisanlarinin meritokrasi ve orgiitsel adalet algilarinin tespit edilmesi amaclanmustir.

Yontem - Kamu kurum ve kurulusunda caligsan 447 isgorene kolayda drnekleme yontemi ile 3 asamali
anket ve Olcek uygulanmuistir. Orneklem tasvir edilen evrenin %40'mi olusturmaktadur. Arastirmaya
katilanlara demografik durumun tespiti amaciyla anket, meritokrasi ve orgiitsel adalet algilarmin Slciilmesi
icin liyakat ilkesi tercihi ve Orgiitsel adalet olgegi uygulanmistir. Arastirmada nicel aragtirma
yontemlerinden iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Verilerin analizi igin tanimlayici istatistik, tek yonlii
ANOVA testi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir.

Bulgular — Calismanin sonuclarina gore, calisanlarin meritokrasi algisi ortalamanin altinda kalmistir. Kamu
calisanlarmun firsat esitligi ve liyakat ile ilgili algilarmin diisiik diizeyde oldugu ifade edilebilir. Buna karsin,
orgilitsel adalet algisi ortalamanin {izerinde hesaplanmistir. Meritokrasi algis1 yiikseldikge 6rgiitsel adaletin
de yiikseldigi, elde edilen gelirin meritokrasi algisinda farklilik olusturdugu goriilmiistiir.

Tartisma — Kadin calisanlarin, erkeklere nazaran orgiit igerisinde firsat esitligi ve karar vericilerin adaletli
davranmadiklarina yonelik hakli elestirileri g6z ardi edilmemelidir. s yerinde firsat esitligi,
odiillendirmede hakkaniyet, terfi imkani, liyakat gibi kavramlara verilen onem, calisanlarm adalet
duygusuna da olumlu yoénden katki yapacaktir.
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Purpose — Meritocracy is a fundamental theory of equality, regardless of the innate or acquired attainment
of any person, such as origin, religion, language. This is a system where there is equal opportunity, no
discrimination and everyone is evaluated according to their abilities and skills. Organizational justice, on
the other hand, focuses on the equity and justice in attitudes and behaviors towards oneself or others within
the organization. In this study, the relationship between meritocracy and organizational justice is examined.
In this context, it is aimed to determine the perceptions of meritocracy and organizational justice of public
employees.

Design/methodology/approach — A 3-stage questionnaire and scale were applied with random selection
sampling method to 447 employees working in public institutions and organizations. The sample constitutes
40% of the population depicted. The questionnaire was applied to the participants in order to determine the
demographic situation, the preference for the merit principle and the organizational justice scale to measure
perceptions of meritocracy and organizational justice. Descriptive statistics, one-way ANOVA test,
correlation analysis and regression analysis were used to analyze the data.

Findings — According to the results of the study, the meritocracy perception of the employees was below
the average. It can be stated that the perception of public employees regarding equality of opportunity and
merit is low. On the other hand, the perception of organizational justice has been calculated above the
average. It is understood that the higher the perception of meritocracy, the higher the organizational justice.
It has also been observed that the income obtained creates a difference in the perception of meritocracy.

Discussion — The rightful criticism of female employees regarding the equality of opportunity within the
organization and decision-makers not being fair compared to men should not be ignored. The importance
given to concepts such as equality of opportunity in the workplace, fairness in rewarding, promotion
opportunity and merit will contribute positively to the sense of justice of the employees.
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1. Giris

Orgiitlerin kendi biinyesinde sahip oldugu tarihsel, geleneksel ya da ufki yonetim sekilleri bulunmaktadir.
Modern yonetim anlayisinda, en biiylik hazine olan insan kaynagini etkin kullanabilen isletmeler hayatlarmni
surdirmede daha basarili olabilirler.

Taylor’un klasik yonetiminden baslayarak giiniimiiz post modern yonetim anlayisina kadar ¢alisanlarin amag
ve ideallerinin farkina varan yoneticiler, yonetim stratejilerini belirlerken daha bagarili sonuglar elde edebilir.
1§gé’>renlerin maddi beklenti, terfi, deger verilme, esitlik, takdir edilme gibi maddi ve manevi beklentilerini
karsilayan orgiitlerde {iriin ve hizmetlerin kalitesinden bahsedebiliriz.

Bilgi toplumu ¢aginda, bilginin giiciine inanan bireyler ilkel ya da kisisellestirilmis liyakat sistemlerine tabi
tutulduklarinda gelecege olan inanglarini kaybedebilmektedir. Tarihsel siire¢ incelendiginde, meritoktasi
kavraminm kokenin tespitinde iki ana orijin ile karsilasilmaktadir. Bunlardan birincisi Asya kaynakl
arastirmalardir (Babcock ve Freivogel, 2015, Hobson, 2004, Poocharoen ve Brillantes, 2013, Zhang, 2015).
Ikincisi ise Amerikan kitas1 6zelindeki caligmalardir. Asya kaynakli aragtirmalarin ortak noktast meritokrasi
kavraminin Asya’dan gesitli yazinlarla diinyaya yayildigi yoniindedir. Ozellikle Konfiicyiis akim1 vasitasiyla
cesitli yonetim akimlarmnin diinyaya yayildig: ileri siirilmektedir. Ikinci kisimdaki aragtirmalarda ise
kayirmaciligin had safhada oldugu Amerika Birlesik Devletlerinde 7. Bagskan Andrew Jackson'un haksiz
tutum ve davranislarina karsi yasalasan Pedleton kanunu kamu biirokrasisi igerisindeki firsat esitsizligini
ortadan kaldirmay1 hedeflemistir. Ana fikri ve ruhu, meritokrasi diisiincesine dayanan bu kanun sayesinde
biirokrasi icerisinde seffaflik saglanmistir (Young, 1998).

Meritoktasi bireyin toplumdaki kariyer ve mesleki ilerlemesinde aile, zenginlik, sosyal ya da siyasal ge¢mise
sahip olmaksizin kisilerin beceri ve yeteneklerine gore smniflandigi sosyal bir sistemdir (Bellows, 2009). Yapilan
tanumlar 1s181inda, meritokrasi, dogustan gelen ya da sonradan elde edilen kazanimlara (maddi glig, referans
gibi) bakilmaksizin, uygun pozisyona uygun personelin secilmesi, terfi ettirilmesi ya da gorevlendirilmesi
olarak ifade edilebilir. Dahasi, bu pozisyonlar i¢in herkesin firsat esitligine haiz, liyakat sahibi olmasi en temel
kuraldir.

Yapilan bazi arastirmalara gore diinyanin yirminci yiizyilda yasadigi savaslar, ekonomik krizler ve insanlarin
hayat kalitesindeki inigli ¢ikishh donemler nedeniyle insanlar esitsizligin en siddetli hali ile ylizlesmistir. Bu
durum da, insanlarm toplum igerisindeki meritokrasi inang ve algilarmni ciddi anlamda yaralamistir (Corbett,
2013, Pappas ve Tremblay, 2010, Reynolds ve Xian, 2014).

Bu calismada, meritokrasi algisi ve oOrgiitsel adalet arasindaki iliski incelenecektir. Sosyodemografik
Ozelliklere gore meritokrasi ve Orgiitsel adalet algisindaki farkliliklar istatistiksel yontemlerle arastirilip
yorumlanacaktir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Meritokrasi

Meritokrasi koken itibariyle latince yeterli anlamma gelen meritum ve giig, etki anlamma gelen kratos
sozciiklerinin birlesiminden olusmaktadir. ik defa Michael Young tarafindan “Meritokrasinin Yiikseligi”
isimli kitabinda bahsedilen meritrokrasi kavrami, kelimenin etimolojisi agisindan farkli mahiyette
kullanilmistir. Meritokrasi giintimiizde her bireye basarili olabilmesi igin firsat ve izin veren sosyal, nispeten
esitlik¢i bir modelin tanimui i¢in kullanilmaktadir (Alvarado, 2010).

Meritokrasi, layik olana atfedilen, beceri, hiiner ve yeteneklere bagh olan liyakat sisteminin temelini
olusturmaktadir. Ingilizce’de “merit” olarak ifade edilen liyakat sistemi, Amerika Birlesik Devletlerindeki
siyasi kayirmacilik sistemine kargi tepki olarak dogan bir kavramdir. 16 Ocak 1883 yilinda 47. ABD
kongresinde Pendleton Kamu Hizmetleri Reform Yasasi oylanarak kabul edilmistir. Buna gore, ABD’de kamu
calisanlarmin siyasi destekler yerine, rekabetci siavlar ile secilmesi kararlastirilmistir. Konunun arka plam
incelendiginde asker kokenli olan ABD’nin 7. Baskani Andrew Jackson'm kamu biirokrasisine kendi partisine
yakin kimseleri atamasi dayanmaktadir. Bagkanlik se¢im yarisinda kendisine ve diisiincelerine itaat eden
biirokratlarm se¢im kampanyas: fonlarini toplamak ve se¢im yarislarinda agikga bir tarafi desteklemesi
ABD’de liyakat yasasinin ana gerekgesini olusturmaktadir (Theriault, 2003). Bu hususta ifade edilmesi
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gereken en onemli husus, Amerikan elitislerine verilen imtiyazlarin halka devredilmesi saglanmigtir. Bu
sayede, biirokrasiden, egitime kadar biitiin kamusal alanlarda firsat esitliginin saglanmasi1 hedeflenmistir.

Birlesik Krallik’ta “her ¢ocuk i¢in esit firsat” slogani ile kurulan Meritokrasi Partisi (Meritocracy Party) kurulus
asamasinda yayimladigl manifestoda ad:i ile uyumlu argiimanlar: ileri siirmiistiir. Buna kayirmacilik,
yandaslik, ayrimcilik yoktur, esit imkanlar ve tatmin edici erdemler vardir (UKMP, 2020).

Meritokrasi, kokenlerine ve gegmislerine bakilmaksizin toplumun liyakatl, basarili ve yetenekli kisiler
tarafindan yoOnetilmesi ve biirokrasinin erdemlendirilmesidir. Torun (2009) meritokrasiyi, insanlarmn
kariyerlerinde terfi etmeleri icin kisinin kendi beceri ve kabiliyetlerinin 6l¢iit olarak alndig: sistem olarak
ifade etmektedir. Bu teorinin temeli, ayiric1 6zelliklerden ziyade (irk, koken, dil, din, cinsiyet, zenginlik, sosyo-
politik cevre) bireylerin ¢aliskanliklari ile biirokraside yiikselebileceklerine dayanmaktadir.

Gilintimiiz toplumlarinda liyakat, erdemlilik, hak ve esitlik gibi kavramlar sik¢a kullanilmakta ve hatta
birtakim yasal metinlere eklenmis dahi olsa da liyakata dayali sistemi olusturmak goriindiigii kadar kolay
degildir (Tan, 2008). Bu paradoks arastirildiginda meritokrasinin Platon’un ideal devlet kavrami olan
aristokrasiye kadar dayandigi goriilmektedir. Aristokrasi, erdemli ve bilge kimselerin yonetici olmasma
odaklanmaktadir. Bu baglamda yoneticilerin filozoflar arasmdan secilmesi gerektigine ya da yoneticilerin
filozof olmasina atif yapmaktadir (Braga, 2020, Grund, 2018, Joosse, 2017). Her ne kadar literatiirde aristokrasi
ve meritokrasi birbirine ¢ok benzetilse bile, Aristo yoneticilerin filozof simifindan segilmesi gerektigine
odaklanmistir. Meritokraside ise higbir ayrimcilik yapmaksizin biitiin yetkinlere esit mesafede firsat
tanimaktadir. “Esitlik” giiniimiizde insan haklar1 diizleminde degerlendirilmektedir. Ancak esitlik
kavrammin genis taniminda ekonomide, egitimde, sosyal hayat gibi insanligin her asamasinda esitlige yer
verilmektedir. Firsat esitligi kavrami da bu baglamda, esit haklara ulasmadaki firsatlar1 etkin olarak
kullanabilmektir.

Mehta (2011) ¢alismasmda, meritokrasinin gekici ve itici yonlerini ele almistir. Buna gore ayrimciliga tepki
gosteren ve her zaman hakkaniyeti Snemsemesinden o6tiiril adaletli olmak bu teori i¢in ¢ekici bir unsurdur.
Bir diger cekici unsur ise iiretim ve verimlilige olan katkidir. Itici yonler ya da getirilen elestiriler kapsammda
meritokrasinin dogasinda gerilim, ¢atisma ve gekismenin olmasidir. Daha iyiye ulasabilmek i¢in ¢alisanlarin
etik degerlerini kaybederek miicadele igerisine girebilecek olmasi bu kayginin agiklanmasi igin drnek olarak
verilebilir.

Meritokrasiye getirilen elestirilerin basinda liyakatin bir zaman sonra liyakatsizliga doniisecegi kuskusudur
(Meuret, 2001). Ozellikle kisilik yapisina ve gevresel etkenlere bagl olarak sekillenen galisma isteginin ele
alinmas1 gerekmektedir. Zaten hali hazirda elitistler ile siradan bir vatandasin ¢ocugunun hayata baslangic
sekil ve imkanlar1 ile durumsal farkindaliklar: bile birbirinden farklilik gostermektedir.

Teoriye getirilen bir bagka elestiri ise firsat esitligi kavrammadir. Aile ve toplum yapisi ya da enformasyon
kaynaklarina erisim nedeniyle firsatlar: dahi kesfedemeyen toplum {iiyelerinin hangi esitligi yakalayacaklar:
anlasilamamaktadir (Meuret, 2001). Meritokrasi, ilke olarak biirokrasiye odaklanmaktadir. Buna karsin
toplumsal hayata dair firsatlardaki esitlige iliskin yaklagimi yetersiz kalmaktadir. Mali, kiiltiirel ya da egitim
haklarma erisimde firsat esitliginin nasil saglanacagi bulaniktir.

Hyter (2004), meritokrasi sistemi igerisinde miicadele igerisinde olan biitiin isgorenlerin odiillendirme
hususundaki adaletin nasil saglanacaginmn belirsiz oldugunu ifade etmistir. Bu baglamda, islerin normal bir
sekilde yiiriitiilmesine odaklanan yoneticiler ile kariyer pesinde kosan calisanlarmn bir ¢atisma halinde
olabilecegi, ayrica herkesin ddiillendirildigi bir sistemde kimin ne kadar katk: verdiginin nasil hesaplanacag:
hususlarinin bilinmemesi bu duruma 6rnek olarak verilebilir.

2.2. Orgiitsel Adalet

Adalet, insan yasaminda temel ihtiyaclar arasinda sayilabilir. Adaletin olmadig1 yerlerde sosyal diizen
kurallarindan ve toplum bilincinden bahsedilmesi oldukga zordur.

Orgiitsel adalet, hissedilen adalet duygusunun is ortamindaki algisidir (Byrne ve Cropanzano, 2001). Yapilan
calismalara gore oOrgilitsel adaletin {i¢ temel alt boyutu bulunmaktadir. Bunlar; dagitimsal adalet, islemsel
adalet ve etkilesimsel adalettir (Greenberg, 1990). Dagitimsal adalet, 6rgiit igerisindeki 6diil ve cezalarin adil
ve esit bir sekilde uygulanip uygulanmadigini ifade etmektedir. Kurum icerisindeki terfilerin, ddiillerin ya da
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cezalarin liyakat ile iliskisi, yoneticilerin objektif davramislarmin iggorenler tarafindan kendi diizeylerinde
siirekli sorgulanmaktadir. Bu nedenle, is yeri icerisinde nepotizm gibi durumlarda iggorenler arasinda sinizm
diizeyi de artis gosterebilmektedir (Abraham, 2000, Reichers vd., 1997). Bu tarz durumlarda, isgorenler
arasindaki adalet duygusu derinden incinebilmektedir. Islemsel adalet, yoneticiler tarafinan alnan kararlarin
adil olmasmin tanimlamaktadir. Etkilesimsel adalet ise, yoneticiler tarafindan alinan kararlarin uygulanmas:
sathasinda kurulan diyalogun normatif degerler icerisinde olup olmadigimi ifade etmektedir (Bies ve
Shaphiro, 1987, Scandura, 1999).

Isgorenlerin tutum ve davraniglarmin anlagilmasinda 6rgiit igerisindeki adaletin Snemli bir yer tuttugu ifade
edilmektedir (Buegre ve Baron, 2001). Colak ve Erdost (2004) tin ¢alismasma gore Orgiit icerisindeki adalet
calisanlara iki 6nemli firsat sunmaktadir. Bunlar, ¢alisanlarin kazanglarmi yiikseltme imkani ve ¢alisanlarm
itibarlarinin korunmasidar.

Isgorenlerin ise devamliliklari, gorev saatlerine uymasi, yetki devri, ddiillendirme, terfi ve dvgiiyedeger
durumlara yonelik yoneticilerin kararlarinin degerlendirilmesi sonucu ¢alisanlarda orgiitsel adalet duygusu
olusmaktadir (Ince ve Giil, 2005). Calisanlarin 6rgiit ya da yoneticilerin karar ve uygulamalarindaki tutarsizlik
ya da esit olmayan davranislar1 “adaletsiz” olarak algilamasi bu duruma 6rnek olarak verilebilir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Aragtirmanin modeli iliskisel tarama modelidir. {ligkisel tarama modeli birden fazla degiskenin kendi arasmda
benzerlik ve farkliliklarinin derecesini belirlemek amaciyla kullamilan bir yontemdir. liskisel tarama
modellerinde neden sonug iliskisinden ziyade durumlar arasindaki iliskiye dair ipuglar1 verilir ve bir
durumun belirlenmesi halinde diger durumun kestirilmesinde yararli sonuglar elde edilir.

insi Hab
Hoa Cinsiyet
o Hsb
Hsa Egitim }
Meritoktasi Haa Yasg Hib Orgiitsel adalet
Hsa Hsb
Kidem
Hea Heb
Maddi
Durum
Hi

Sekil 1: Arastirma modeli

Arastirma modeli sekil-1’de gosterilmistir. Model, meritoktasi ve Orgiitsel adalet arasmndaki iliskiyi
gosterirken sosyodemografik dzelliklerin etkisini de incelemektedir.

Aragtirmaya ait hipotezlere agagida yer verilmistir.
Hi: Calisanlarm meritokrasi algisinin orgiitsel adalet algis: tizerinde etkisi vardar.

Kamu kurum ve kuruluglarmin i¢ diizenlemeleri kapsaminda performans yonetimi uygulanmaktadir. Bu
nedenle, aragtirmaya katilan iggdrenlerin meritokrasi algilarmin orgiitsel adalet iizerinde etkili oldugu
distintilmektedir.
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Sosyodemografik ozelliklerin meritokrasi ve drgiitsel adalet tizerindeki durumunun anlasilabilmesi i¢in alt
hipotezler tiiretilmistir.

Hza: Cinsiyet degiskenine gore calisanlarm meritokrasi algisinda farklilasma vardir

H2b Cinsiyet degiskenine gore calisanlarin orgiitsel adalet algismnda farklilasma vardir.

Hsa: Egitim degiskenine gore calisanlarin meritokrasi algisinda farklilasma vardir

Hsb Egitim degiskenine gore calisanlarin rgiitsel adalet algisinda farklhilasma vardar.

Hua: Yas degiskenine gore ¢alisanlarin meritokrasi algisinda farklilasma vardir

Hab Yas degiskenine gore calisanlarin drgiitsel adalet algisinda farklilasma vardir.

Hsa: Mesleki kidem degiskenine gore calisanlarin meritokrasi algisinda farklilasma vardir
Hsb Mesleki kidem degiskenine gore calisanlarin orgiitsel adalet algisinda farklilasma vardir.
Hea: Maddi durum degiskenine gore ¢calisanlarin meritokrasi algisinda farklilasma vardir
Heb Maddi durum degiskenine gore calisanlarin orgiitsel adalet algisinda farklilasma vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini 15.09.2019-25.11.2019 tarihleri arasinda Van Valiligi yerleskesindeki 1105 isgoren
olusturmaktadir. Sozlesmeli, taseron, mesleki yiikselme kriterleri ve imkanlari bulunmayanlar ¢alismanin
disinda tutulmustur. Gondiilliilerin olusturdugu ve kolayda ornekleme yontemi ile segilip online olarak
ulagilan drneklemden 447 adet geri doniis yapilmistir. Orneklem, tasvir edilen evrenin yaklagik %40'm1 temsil
etmektedir.

Orneklem biiyiikliigiiniin hesaplanabilmesi icin
n=[N-t2-p-q]/[d>(N-1) +t?- p - q] formiiliinden yararlanilmistir.
n: 6rneklem hacmi
N: Hedef kitledeki birim sayst
p: incelenen olayin olus siklig1
g: incelenen olayin olmayis siklig1
t: belirli anlamlhilik diizeyinde “t” tablosundaki teorik degeri
d: olayin olus sikligina gore kabul edilen +6rnekleme hatasi

Bu calismadaki ana kiitle 1105'tir. Incelenen olayin olus (p), olmays (q) siklig1 0,50 ve 0.50 olarak alinmustir.
Orneklem hatas1 0.05 ve giiven diizeyi %95 olarak belirlenmistir. 0.05 anlamlilik diizeyinde t degerinin ise 1,96
oldugu tespit edilmistir. {lgili veriler formiile islendigi zaman 6rneklem hacmi hesaplanmustir.

n=1105 x (1.96) x (0.50) x (0.50) / (0.05) x (1105-1) + (1.96)2 x (0.50) x (0.50) = 284,946

Bu analize gore ¢alismanin genele iliskin yakin sonuglarin elde edilebilmesi i¢in en az 285 kisiye ulasilmasi
gerekmektedir. Yapilan bu calismada ise 447 kisinin arastirmaya katilmay1 kabul etmis olmasi 6rneklemin
kabul edilebilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

3.3. Veri Toplama Aracglar1

Arastirmanin veri toplama araglar1 ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde drneklemin sosyodemografik
ozelliklerinin arastirilmas1 icin anket olusturulmustur. Ikinci boliimde Davey vd. (1999) tarafindan
olusturulan “meritokrasi olgegi” olarak ifade edecegimiz, orijinali Liyakat ilkesi tercihi (Preference for the
Merit Principle) olarak ifade edilen 5'li likert dlgegi 15 soru ve tek dlgekten olusmaktadir. Olgegin orijinali
kullanilmistir. Ugtincii béliimde ise, 20 soru ve 3 alt boyutu bulunan Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan
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geligtirilen 51i likert 6rgiitsel adalet lgegi tercih edilmistir. Orneklemin sorulari samimi ve dogru yanitlamast
i¢in kendisini belli edebilecek ¢alistig1 kurum ady, sicil, gorevi gibi 6zellikli hususlar sorulardan ¢ikartilmistir.

3.4. Verilerin Analizi

Elde edilen sonuglar SPSS 20.0 versiyon paket program kullanilarak test edilmistir. Olgeklere verilen cevaplar
SPSS programina giris yapilarak 6rnekleme ait tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi, tek yonlit ANOVA
testi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir.

4. Bulgular

Orneklemin yarisi (%52.7) erkek, cogunlugu (%64.2) evli ve %39.8'i yiiksek okul mezunudur. Cogunlugu
(%62.1) 30 yasindan kiiciik, yarisi (%50.6) 10 yildan daha az stiredir meslek hayatini siirdiirmektedir. Her dort
kisiden biri (%25) aldiklar1 maasa gore maddi durumlar1 orta olarak degerlendirmektedir (Tablo-1).

Tablo 1 : Sosyodemografik Ozellikler

Ogrenim durumu n % Cinsiyet n %
Lise 132 29.5 Kadin 211 47.3
Yiiksekokul 178 39.8 Erkek 236 52.7
Universite 102 22.8

Yiiksek lisans ve tistii 68 7.9

Yas n % Maddi durum n %
18-25 88 19.6 Cok iyi 88 19.6
26-30 190 42.5 Iyi 91 20.3
31-35 105 23.4 Orta 112 25
36- 40 31 6.9 Kotii 89 19.9
41-45 27 6 Cok kot 67 15.2
+46 6 1.6 Toplam 447 100,0
Mesleki kidem n %

1-5 y1l 71 15.8

6-10 y1l 156 34.8

11-15 y1l 133 29.7

15-20 y1l 52 11.6

+20 y1l 35 8.1

Toplam 447 100,0

Meritoktasi, orgiitsel adalet ve bu 0Olgegin alt boyutlar: olan dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
boyutlarma yapilan giivenirlik analizi sonrasi hepsinin yiiksek derecede giivenilir olarak test edildigi tablo-

2’de goriilmektedir.
Tablo 2 : Giivenirlik analizi
Olgekler ve alt boyutlar Cronbach Alpha ifade say1s1
Meritokrasi .785 15
Orgiitsel adalet 811 20
Dagitimsal Adalet .758 5
Islemsel Adalet .832 6
Etkilesimsel Adalet .815 9

Orneklemin yanitlamis oldugu 6lgek degerlerine iliskin tanimlayici istatistik Tablo-3'te yer almaktadir. Buna
gOre meritokrasi dlcegi ortalamanin altinda kalmistir. Buna karsin 6rgiitsel adalet 6lgegi ortalamanin tizerine
cikabilmistir. Orgiitsel adalet lgeginin alt boyutlar1 arasinda en yiiksek skoru ise islemsel adaletin almis
oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 3 : Tanimlayicr istatistikler

Olgekler n min max Xmean StD. Varyans
Meritokrasi 447 1 5 2.0372 .07281 782
Orgiitsel adalet 447 1 5 2.8921 .63019 749
Dagitimsal Adalet 447 1 5 2.7701 .52713 .802
Islemsel Adalet 447 1 5 3.0129 .78212 .842
Etkilesimsel Adalet 447 1 5 2.7826 .84767 731

Meritokrasi dlgeginin tanimlayici degerleri ortalamanin altinda tespit edilmistir. Orgiitsel adalet ve alt
boyutlarmin ise ortalamanin tizerinde deger aldi181 goriilmiistiir.

Meritokrasinin orglitsel adalet ve onun alt boyutlarina olan etki durumu gorebilmek amaciyla regresyon
analizi yapilmistir.

Tablo 4 : Regresyon analizi

Sabit B B R? Duf;gﬂm St. Hata p
OA 4523 0.674 0.589 0.342 0.340 0.034 0.000
DA 4.787 0.753 0.645 0.234 0.231 0.044 0.000
iA 3.982 0.660 0.567 0.113 0.110 0.058 0.000
EA 4.603 0.697 0.593 0.129 0.125 0.033 0.000

OA: Orgiitsel Adalet, DA: Dagitimsal Adalet, IA: i§1emse1 Adalet, EA:Etkilesimsel Adalet

Yapilan regresyon analizi sonrasinda (Tablo-4) meritokrasinin orgiitsel adalet ve alt boyutlari {izerinde pozitif
etkilesime sahip oldugu anlasilmistir. Meritokrasinin, Orgiitsel adalet ve alt boyutlarna yonelik etkisi
istatistiksel agcidan anlamli olup (p<0.001), orgiitsel adaletin %34 tinti, dagitimsal adaletin %23’tinii, islemsel
adaletin %11’ini ve etkilesimsel adaletin %12’sini agiklamaktadir. “Hi: Calisanlarin meritokrasi algisinin
orgiitsel adalet algis1 tizerinde etkisi vardir” hipotezi dogrulanmaistir.

Sosyodemografik degiskenler ile meritokrasi ve orgiitsel adalet algisinin aralarindaki farklilig1 test edebilmek
igin t-test ve tek yonliit ANOVA testlerinden yararlanilmistir.

Tablo 5: Cinsiyet degiskenlere gore dlgeklerin t testi ¢iktilar

n X StD t p
. . Kadmn 211 2.55 0.46
Meritokrasi FErkek 736 273 0.54 -4.362 0.000
. Kadmn 211 2.34 0.63
Orgiitsel adalet -3.953 0.000
rEue At ek 236 2.19 0.49

Meritokrasi algis1 ile ve cinsiyet arasnda farkliik olup olmadiginin arastirilmasmna yonelin t testi
uygulanmistir (Tablo-5). Buna gore, meritokrasi algisi ile cinsiyet arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
oldugu anlasilmstir (p:0.000<0.05). Cinsiyet ve orgiitsel adalet algis1 da benzer sekilde farklilik gostermistir
(p:0.000<0.05). “Hza: Cinsiyet degiskenine gore ¢alisanlarin meritokrasi algisinda farklilasma vardir” ve “Hzb
Cinsiyet degiskenine gore calisanlarin Orgiitsel adalet algisinda farklilasma vardir” hipotezleri kabul

edilmistir.
Tablo 6 : Demografik degiskenlere gore 6lgeklerin Tek Yonliit ANOVA test ¢iktilar:
Ogrenim n X StD F p
Lise 132 45.42 15.95
Meritokrasi S.-Zuksekc?kul 178 42.64 11.64 1591 275
Universite 102 43.17 11.58
Y.Lisans iistii 68 38.54 13.72
Lise 132 38.25 13.75
Orgiitsel Adalet | Yiiksekokul 178 39.51 11.45 4.441 .006
Universite 102 44.26 10.68
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Y.Lisans istii 68 34.71 15.39
Yas
18-30 years 278 45.24 10.65
Meritokrasi 31-40 years 136 42.44 11.48 1.242 213
+41 years 33 43.21 11.9
18-30 years 278 34.74 9.41
Orgiitsel Adalet | 31-40 years 136 43.42 10.37 3.621 041
+41 years 33 44.84 11.58
Mesleki Kidem
1-10 y1l 227 43.23 13.24
Meritokrasi 11-19 y1l 185 43.74 12.54 1.348 267
+20 yil 35 44.42 12.91
1-10 y1l 227 41.24 11.50
Orgiitsel Adalet | 11-19 yil 185 40.74 12.41 2.975 .037
+20 yil 35 44.14 12.37
Maddi Durum
Cok iyi 88 43.43 10.64
] ) Iyi 91 44.54 11.53
Meritokrasi 7 ) 112 41.63 9.424 3.545 023
Kotii 89 40.33 10.49
Cok koti 67 37.12 11.59
Cok iyi 88 43.53 10.46
Iyi 91 41.67 11.93
Orgiitsel Adalet | Orta 112 41.65 11.63 3.248 .023
Kotii 89 39.44 10.46
Cok koti 67 36.63 9.58

Sosyodemografik degiskenlerin Olgeklere gore tek yonlii Anova test sonuglari incelendiginde (Tablo-6),
O0grenim, yas, gelir degerlendirmesi ve mesleki kidem ile orgiitsel adalet algisinin istatistiksel olarak
farklilastig1 tespit edilmistir. Homojen dagilim oldugundan Scheffe testi ile bu farkliligin yonii tespit edilmek
istendiginde, tiniversite mezunlari, 18-25 yas grubu, maddi durumu ¢ok kétii olanlar ve mesleki kidemi
yiiksek olanlar bu farkliligin yoniinti agiklamaktadir. Benzer sekilde sosyodemografik degiskenler ile
meritokrasi karsilastirildiginda istatistiksel olarak anlamli farklilasmanin gelir degerlendirmesi kisminda
yasandig1 anlasilmaktadir. Homojen varyanslarin scheffe testi ile analizinde ise farkliligin yoniinii maddi
durumu ¢ok iyi olarak nitelendirenler olusturmuslar.

Olgeklerin ve alt boyutlarinin kendi iglerinde ve birbirleri ile olan iligkilerinin belirlenmesi amaciyla
korelasyon analizi yapilmistir (Tablo-7). Korelasyon analizi sonuglarina gore, meritokrasi ile 6rgiitsel adaletin
pozitif ve giiclii diizeyde iliskili oldugu (r:0.892, p<0.01) anlasilmistir. Benzer sekilde meritokrasi ile drgiitsel
adaletin alt boyutlarmin da pozitif ve giiclii diizeyde iligkili oldugu (DA: (r:0.721, p<0.01), IA: (r:0.899, p<0.01),
EA: (r:0.788, p<0.01) anlasilmistir. Veriler 1s1g§inda, kamu ¢alisanlarinin meritokrasi algis1 arttik¢a orgiitsel
adalete olan algilar1 da ayn1 dogrultuda artmaktadir. Bu baglamda, ¢aligsanlarin meritokrasi ve orgiitsel adalet
algilar1 arasinda pozitif yonde bir iligki vardar.

Tablo 7 : Olgeklerin ve alt boyutlarm korelasyon analizi

1 2 3 4 5
5 Meritokrasi -

= OA .892(**) -

< DA 721(*) 782(*) -

8 ia .899(**) 982(**) .695(**) -

= EA 788(*%) 871(*) 713(*%) .882(*%) -

OA: C)rgﬁtsel Adalet, DA: Dagitimsal Adalet, IA: i@lemsel Adalet, EA:Etkilesimsel Adalet
* p<0.05, ** p<0.01

Yapilan analizler sonrasi hipotezlerin test sonucu durumlar: tablo 8’de gosterilmisgtir.
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Tablo 8: Hipotezlerin test sonucu durumlar1

Hipotezler Kabul/Red

Hi: Calisanlarin meritokrasi algisiin orgiitsel adalet algisi tizerinde etkisi vardir. | Kabul

Hea: Cinsiyet degiskenine gore calisanlarin meritokrasi algisinda farklhilasma | Kabul
vardir.

Hzb Cinsiyet degiskenine gore ¢alisanlarin orgiitsel adalet algisinda farklilasma | Kabul
vardir.

Hsa: Egitim degiskenine gore ¢alisanlarin meritokrasi algisinda farklilasma vardir | Red

Hsb Egitim degiskenine gore caliganlarn orgiitsel adalet algisinda farklilasma | Kabul
vardir.

Haa: Yas degiskenine gore ¢alisanlarin meritokrasi algisinda farklilasma vardir. Red

Hab Yas degiskenine gore calisanlarin drgiitsel adalet algisinda farklilasma vardir. | Kabul

Hsa: Mesleki kidem degiskenine gore c¢alisanlarin meritokrasi algisinda | Red
farklilasma vardir.

Hsb Mesleki kidem degiskenine gore calisanlarin Orgiitsel adalet algisinda | Kabul
farklilasma vardir.

Hea: Maddi durum degiskenine gore c¢alisanlarin meritokrasi algisinda | Kabul
farklilasma vardir.

Heb Maddi durum degiskenine gore calisanlarin Orgiitsel adalet algisinda | Kabul
farklilasma vardir.

5. Sonug ve Tartisma

Meritokrasi, ideal toplum diizeni igin bir teori olarak dogmus ve giiniimiize kadar gelmistir ancak ideal
toplumlar i¢in nasil kullanilmas1 gerektigi halen belirsizligini korumaktadir. Her ne kadar firsat esitligi,
ayrimciigin olmamas: ve liyakat gibi arzulanan degiskenleri imkan olarak sunan meritokrasinin kendi
igerisinde de esitsizligi yarattigina dair elestiriler bulunmaktadir (Meuret, 2001).

Meritokrasi, iyiye ulasmada bir ara¢ olarak kullanilabilir. Toplumsal diizenin saglanmasindan baslayarak
insanlarin is, isyeri ve yoneticilerine karsi olan tutum ve davranislarini etkileyebilecek ¢ok giiclii bir yonii
bulunmaktadir. Adaletsizlige, firsat esitsizligine ve liyakatsizliga kars: diger calisanlarimi kaybetmeyi goze
almak zorunda olan isletmeler hedeflerine ulasmada biiyiik yara alirlar.

Orgiitsel adalet ise calisanlarin isyerlerinde kendilerine ya da bagkalarma yonelik tutum ve davraniglardaki
adil olma ilkesi ile ele alinmalidir. Adaleti kendi icerisinde dahi dagitamayan Orgiitlerin iirettikleri {iriin ya da
hizmetlerin sunumunda nasil adil davranabilecekleri ayr1 bir paradokstur.

Meritokrasinin kamu personeli iizerindeki orgiitsel adalet algismi nasil etkileyecegi hususu ile ilgili olarak
yapilan bu ¢alismada drneklemin 6grenim diizeyinin yiiksek seviyede olmasi verilen cevaplarm dogruluk
iliskisini giiclendirdigi degerlendirilmektedir. Cinsiyet dagiliminin hemen hemen egit olmasi firsat esitliginin
kadin ve erkek arasindaki durumunu incelemek icin isabet olmustur.

Orneklemin meritokrasi dlgegine verdikleri cevaplar agisindan tanimlayici analiz sonuglarina gore meritokrasi
algis1 kamu ¢alisanlarinda ortalamanin altinda kalmistir. Bu baglamda, 6rneklemin liyakat, firsat esitligi gibi
meritokrasinin 6ziinii olusturan hususlar: diisiik diizeyde kabul ettikleri goriilmektedir. Buna karsin, drgiitsel
adalet ve alt boyutlarinin skorlarinin ortalamanin iizerinde oldugu anlagilmistir. Meritokrasi algis1 diisiik
iken, orgiit ici adalet algisinin ortalamanin {izerinde olmas1 manidardir. Bu nedenle, ¢alisanlarin orgiitsel
adalet kavramimdan beklentilerinin oldukga diisiik oldugu degerlendirilmektedir.

445 katilimci ile yapilan bir calismada (Castilla ve Benard, 2010), meritoktarik bir yonetim sergileyen isyerinde
para 6diilii, terfi ve isten ¢ikarma konulari ile test edilen ¢alisanlar hakkinda yoneticilerin daha yiiksek maliyet
icerecek olsa bile erkek caligsanlari tercih ettikleri anlasilmistir. Bu durum arastirmacilar tarafindan,
metirokrasi pesinde kogmanin sanilandan daha zor oldugu, liyakatin 6diillendirilirken kisilerin kararlarmimn
arkasinda bilinmeyen riskler olabilecegine isaret etmistir. Bu calismada da, benzer sekilde cinsiyet ile

isletme Arastirmalar1 Dergisi 1488 Journal of Business Research-Turk



H. Sever 13/2 (2021) 1480-1490

meritokrasi ve Orglitsel adalet arasinda tespit edilen istatistiksel fark onemlidir. Kadin ¢calisanlarin, erkeklere
nazaran Orgiit icerisinde firsat esitligi ve karar vericilerin adaletli davranmadiklarina yonelik hakl: elestirileri
g6z ardi edilmemelidir. Bu konunun bir bagka boyutu ise cam tavan (glass ceiling) algis1 olabilir. Ayrmmecilik
acisindan meritokrasi ve oOrglitsel adaletin derinlemesine bir baska ¢alismada incelenmesi faydali olacaktir.
Diger yandan kamu ¢alisanlarinin medeni durumlarmin arastirmaya etkisi bulunmamaktadir.

Meritokrasi, gelir durumu degiskenine bagh olarak 6rneklem arasinda farklilik gostermistir. Gelir durumu
yliksek olanlar bu farkliligin yoniinii ortaya koymustur. Bu nedenle benzer arastirmalarda meritoktasi
algisiin daha iyi tespit edilebilmesi icin gelir dagiliminin dikkate almmmas: faydali olabilir.

Liyakat, toplumsal 6rf, adet ve sosyal iligkilerin igerisinde var olan goriinmez bir degerlendirme aracidir. Her
ne kadar liyakatin kesin ve net reel ve nesnel 6l¢iimii miimkiin olmasa da, biitiin kurum ve isletmelerin kendi
bilinyesinde liyakat ol¢iim araglar1 mevcuttur. Liyakat ve firsat esitligi ile personelini gii¢clendiren orgiitlerin
insan kaynagma yapacaklari yatirim yadsinamaz.

Yapilan bir ¢alismalarda, orgiitsel adaletsizligin calisanlarin yoneticilerine olan giivenini ve liyakat sistemine
olan inanglarini zedeledigini, ayrica ¢alisanlarin psikolojilerini etkiledigini ortaya koymustur (Flood vd.,
2001). Ramamoorthy vd. (2005) calismasinda da benzer sekilde meritokrasinin ¢alisanlarin psikolojik
durumlarma olumlu katk: sagladigi, dagitimsal ve islemsel adalet ile pozitif yonde iligkili oldugunu ifade
etmektedir. Tatli vd. (2013) ¢alismasinin sonuglarma gore, cinsiyet ayrimciliginin meritokrasi i¢in en biiyiik
engel oldugu, Jepsen ve Rodwell (2012) ise, adalet algisinda cinsiyete gore yapilan diisiinsel ya da davranigsal
farkliligin esitsizlige neden oldugunu ifade etmistir. Bu calismada da, orgiitsel adalet ile meritokrasi arasinda
gliclii ve pozitif yonde bir iliski bulunmaktadir. Calisanlarin meritokrasi algis: yiikseldikge, orgiitsel adalet
algis1 da yiikselmektedir. Bu nedenle is yerinde firsat esitligi, 0diillendirmede hakkaniyet, terfi imkani, liyakat
gibi kavramlara verilen 6nem, ¢alisanlarin adalet duygusuna da olumlu yonden katki yapacaktir.

Meritokrasinin erdem olarak kabul goérmedigi oOrgiitlerde, ilkel yontemlerle sendikal, politik, dini,
cinsiyetcilik, tarafgirlik, kisisellestirilmis liyakat gibi ayristirici yaklagimlar toplumlarin mediokrasiye
(vasatlarin egemenligi) doniistimiinii hizlandirir. Bu nedenle, verimliligi, aidiyeti, adaleti ve baglilig artirict
yOnetsel sistemlerin gelistirilmesi isletmelerin amaglarmna ulasmada énemli bir unsurdur.
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