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OZET
Anahtar kelimeler: Tiirkive’de 09 Temmuz 2018 tarihinde uygulanmaya baslanan
Insan Kaynag Cumhurbaskanhg: Hiikiimet Sistemiyle, merkez teskilat yapisi i¢inde, dznesi
Yetkinligi, Insan insan kaynagi olan ¢esitli orgiitsel yapilar olusturulmaktadir. Bu kapsamda
Kaynaklar: Ofisi, hizmet dncesi egitim ve gelisimle daha fazla iligkili olan, potansiyel is giiciinii
Strateji ve Biitce hedef kitle olarak belirleyen T.C. Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar: Ofisi

Bagkanhgi, Personel ile kamusal alandaki personel islem ve politikalarinda aktif rol alan Strateji
ve Prensipleri Genel ve Biitce Baskanhg1 ve Idari Isler Baskanhigi Personel ve Prensipler Genel
Miidiirliigii Miidiirliigii one ¢ikmaktadr. Calismamin amaci, bu Ofis, Baskanlik ve

Miidiirliigiin Tiirkiye deki insan kaynagi envanterini ¢ikartarak, yetkinligini
Makale Gelis Tarihi: saglayict  plan, program ve  politikalara ne  diizeyde  yon

20-06-2022 ) verebildiklerine/verebileceklerine, bunlart uygulamaya nasil yansittiklarina
Kabul Tarihi: dikkat ¢ekmektir. Calismada; literatiir verileri, mevzuattaki diizenlemeler ve
20.02.2023 ilgili  kurumlarm/birvimlerin internet sitelerinden elde edilen bilgiler

irdelenmektedir. Bu kapsamda ilk olarak yetkinlik kavrami ve bilegenleri ele
alinmakta ve yetkinligin insan kaynagr agisindan oOnemi iizerinde
durulmaktadir. Akabinde bahsi gegen kurumsal yapilarin gorevleri ve
uygulamalar: incelenmektedir. Elde edilen bilgiler dogrultusunda, yeni
kurumsal yapilarda yetkinlige dayali insan kaynagimin tespitine ve
gelistirilmesine yonelik ¢egitli politikalar ve uygulamalar var olsa da bu
politika ve uygulamalar kurumsal yapilarin yeni olmasindan da kaynakl
olarak heniiz istenen diizeyde degildir.

ABSTRACT

With the Presidential Government System, which started to be implemented
on 09 July 2018 in Turkey, various organizational structures were created in

! Bu ¢aligma, 24-26 Mart 2022 tarihi 21. Uluslararasi Kamu Yénetimi Formunda “Cumhurbaskanligi Hiikiimet
Sisteminde Yetkinlige Dayali Insan Kaynag1 Yonetiminin Saglamasina Yonelik Kurumsal Girisimler” basligiyla
sunulan bildirinin gelistirilmis halidir.
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the central organization structure, the subject of that is human resources.
There are three institutions in this context. Among these institutions, the
Presidency Human Resources Office is more related to pre-service training
and development and determines the potential workforce as the target
audience. The other two are the Strategy and Budget Department and the
Administrative Affairs General Directorate of Personnel and Principles,
which take an active role in personnel transactions and policies in the public
sector. The aim of the study is to draw attention in which proportion these
institutions can direct the plans, programs and policies that provide their
competence by making human resource inventory. In the study, literature
data, regulations in the legislation and the websites of the relevant
institutions/units were examined. In this context, firstly, the concept of
competency, its components and the importance of competency were focused
on. Subsequently, the duties and practices of the aforementioned institutional
structures are examined. With the information obtained, various policies and
practices aimed at identifying and developing competence-based human
resources in new institutional structures are included. However, these policies
and practices are not sufficient due to the new institutional structures.
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1. GIRIS

Cumhurbagkanligi Hiikiimet Sistemi (CHS) Tiirkiye’de uygulamaya baslandigi andan itibaren
yonetsel agidan 6zellikle merkezi teskilat yapisinda gesitli degisikliklerin yapilmasini glindeme
getirmektedir. Yapisal bu degisimlerin yani sira beseri unsurun da ¢agin sartlarina ayak
uydurmasi 6nemli bir gerekliliktir. Bu gereklilik insan kaynaginin yetkinliginin sorgulanmasini
ve yetkin insanlarin sisteme dahil edilmesini beraberinde getirir.

Insan kisisel 6zelliklerini kullanarak edindigi bilgi ve beceriyi, tutum ve davraniglarma ne
diizeyde yansitabilirse yetkinligini de o diizeyde ortaya ¢ikaracaktir. Ozellikle calistig1 alanda
yetkin olan insanlar orgiitler acisindan da 6nemli bir unsurdur. Ciinkii Orgiitler, ayakta
kalabilmek ve siirdiiriilebilir rekabet avantajlarina sahip olabilmek i¢in alaninda yetkinligi olan
insan kaynagini biinyesinde istihdam etmelidir. Dolayisiyla bir {ilkenin sahip oldugu (istihdam
edilen ya da istihdama aday olan) insan kaynagmin yetkinlik diizeyinin tespiti ve giiniin
kosullarina gore iyilestirilmesi, hem 6zel sektdr hem de kamu kurum ve kuruluslari agisindan
yadsinamaz bir gerekliliktir. Bu yiizden g¢alismada insan kaynagini degerlendirmeyi ve
gelistirmeyi amag edinen yeni kurumsal yapilarin yetkinlik, yetkinliklerin gelistirilmesi gibi
konulara ne diizeyde yon verebildigi/verebilecegi resmedilmeye calisilmaktadir. Oncelikle
yetkinlik tanimlarina ve insan kaynaginda yetkinligin 6nemi, kazanimi ve tespitine yonelik
literatiirdeki bilgilere kisaca yer verilmektedir. izleyen bashikta ise Tiirkiye’nin politik
belgelerinde yetkinligin insan kaynagi agisindan giindeme gelisi ve politika hedeflerindeki yeri
incelenmektedir. Akabinde yeni teskilat yapisiyla dikkat ceken Cumhurbaskanligi insan
Kaynaklar1 Ofisi (IKO), Strateji ve Biitce Baskanligi (SBB) ile idari Isler Bagkanlig1 Personel
ve Prensipler Genel Miidiirligii’niin (PPGM) insan kaynagi agisindan var olus amagclari ve
gorevleri irdelenmektedir. Ayni1 zamanda bu kurumlarin/birimlerin gergeklestirdikleri
faaliyetlerin yetkinlige dayali insan kaynaginin tespiti ve gelistirilmesine yonelik katkis1 dile
getirilmektedir. Sonug olarak gozlemlenen bu amag, gorev ve faaliyetlerin literatiirde ifade
edilen tanimlarla ne diizeyde bagdastigi yoniinde ¢ikarimlarda bulunulmakta, cesitli 6neriler
sunulmaktadir.
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2. YETKINLIK KAVRAMI VE BILESENLERI

Yetkinlik (competency) ve yeterlik (competence) kavramlar1™ genelde birbiri yerine kullanilsa
da yonetim literatiirinde kii¢iik niianslarla birbirinden ayrilan farkli tanimlarla ifade
edilmektedir (Moore, Cheng ve Dainty, 2002: 314). Ciinkii yetkinlik ve yeterlik/yeterlilik
kavramlar1 arasinda 6nemli farkliliklar vardir ve birbiri yerine kullanilmasi da bu yiizden uygun
degildir (Laibhen-Parkes, 2014).

Yeterlik (competence) kavrami Tiirk Dil Kurumu (TDK) sézliigiinde “yeterlilik”, Yo6netim
Bilimi Terimler sozligiinde “kifayet” kavramlariyla ifade edilmektedir. Kifayetin TDK
sozliigiindeki ikinci anlami ise “bir isi yapabilecek yetenekte olma, yeterlik, liyakat” seklindedir
(https://sozluk.gov.tr/). Kamu personel sisteminde liyakat ise, istihdam ve terfi agisindan
yetenek ve basarinin belirleyici unsur olarak kabul edildigi, hizmet kosullarinin ve &diillerinin,
hizmet diizeyine ve siirekliligine katkida bulunacak sekilde diizenlendigi bir personel sistemine
verilen ad (Aykag, 1990: 98) olarak tanimlanmaktadir.

Yetkinlik kavrami “yetenek veya kapasite” olarak tanimlanir (Boyatzis, 2007: 6). TDK
sozliigiinde ise; “vetkin olma durumu, olgunluk, kemal, miikemmeliyet”, Yonetim Bilimleri
Terimi sozligiinde “bir 6lgme aract ya da bir élgme siirecinin 6lgiim yanilgilarint en aza
indirgeme yetenegi” (https://sozluk.gov.tr/) seklinde tanimlanmaktadir. Kamu Yo&netimi
sozliigiinde ise yetkinlik, “calisanlarin kendi islerinde basarili performans gostermelerine
olanak saglayan kisisel yetenekleri ve beceri birikimleri” (Parlak, 2011: 860) olarak ifade
edilmektedir.

Selznick tarafindan 1957 yilinda ilk kez ayirt edici yeterlilikler terimiyle giindeme gelen
kavram, bir kamu kurulusunu basarili bir operasyona doniistiirmekten sorumlu olan liderlik
yeteneklerini tanimlamak i¢in kullanilmistir (Lado, Boyd ve Wright, 1992: 81). McClelland
(1973: 13) ise yetkinligin genellikle kisilik degiskenleri olarak isimlendirildigine isaret etmistir.
Moore, Cheng ve Dainty (2002: 316) yetkinlik ve yeterlik (yeterlilikler) kavramlarini cesitli
anahtar terimlerle 6zetlemiglerdir. Bunlardan yetkinlik i¢cin davraniglar anahtar kelimesine;
yeterlik (yeterlilikler) i¢in bir ¢alisma alanina, davranisi destekleyen (bilgi, beceri ve tutumlar
olarak ifade edilen) niteliklere yer vermislerdir.

Literatiirde yetkinlik kavramina iliskin zaman zaman birbirine benzeyen cesitli tanimlara
rastlanmaktadir. Bunlardan Aksirin (2008: 6) yetkinlik kavramini “bir bireyin veya grubun bir
iste mitkemmel performans gosterebilmesi i¢in sahip olmasi gereken bilgi, beceri ve tutumlart
kapsayan gozlenebilir davranislart”; Sagir (2006: 4) bir organizasyonun rekabet avantajini
yakalamasi i¢in istihdam ettigi/edecegi Dbireylerde gozlemlenebilen ve davraniglara
doniigebilen; bilgi, beceri ve kisilik 6zelliklerinin biitiinii seklinde tanimlamiglardir. Woodruffe
(1991) ise yetkinligi, gorev ve isin iglevlerini yeterlikle yerine getirmek icin kiginin sergilemesi
gereken davranis setleri olarak agiklamistir (akt. Moore, Cheng ve Dainty, 2002: 315). Spencer
ve Spencer’a (1993) gore yetkinlik, bir is ve durumda referans kriterleri ve/veya istiin
performanslariyla iliskilendirilebilen bireyin altta yatan karakteridir. Altta yatan karakterden
kasit ise gesitli is ve gorevlerde davranislara yansiyan icgiidiisel ve bireyin kisiligine bagl
derinlerde bir yerde olan yetkinligidir (akt. Kalkavan, 2003: 22). Yetkinlige yonelik dile
getirilen diger tanimlar da “kiginin gorevieri dogru ve ustaca yapabilmesi icin sahip olmast

* Yetkinlik ve yeterlik kavramlari yani sira Moore, Cheng ve Dainty (2002: 316) yeterlilikler (competencies)
kavraminin da kiigiik niians farkliliklariyla ayrilan bir tanimi olduguna dikkat ¢ekmislerdir. Ancak TDK sozliigiinde
“yeterlilik”, “yeterlik” kavraminin e anlamlis1 olarak ifade edildiginden literatiirdeki 6rneklerde oldugu gibi ¢aligmada
da birlikte kullanilmaktadir. Hatta Ingilizce yazilisiyla yetkinligin ¢ogulu olarak diisiiniildiigiinde literatiirde birbiri
yerine kullanilmasinin gerekgesi de agiklanabilir.
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gereken bilgi, beceri, yetenek, davraniglar ya da kapasitesi” (Karahan ve Kav, 2018: 160),
“insanlart digerlerinden aywran, iglerini maharet, yetenek ve beceriyle yapmalarimi saglayan
aywricr ozellikler biitiinii” (Tutar ve Coban-Terzi, 2020: 319), kisinin isinde iistiin performans
gostermesini saglayan temel 6zelligi (Boyatzis, 2007: 6) seklindedir. Bu tanimlardan yola
¢ikilarak yetkinlik; bireyin sahip oldugu kisisel 6zellikleri ve kapasitesini egitim yasaminda
edindigi, bilgi ve beceriler yardimiyla tutum ve davranislarina yansitabildigi performansidir.

Yetkinlik tanimlarindan da anlasildig: iizere dogasi geregi cesitli bilesenlerden olugmaktadir.
Sagir’a (2006: 6-7) gore yetkinlik bilesenleri; bilgi, beceri, tutum, gézlemlenebilir davranis ve
yiiksek performans iken Spencer ve Spencer’a (1993) gore; gudiiler, kisisel 6zellikler, benlik,
bilgi ve beceridir. Bunlarin son ikisi kolaylikla gézlemlenebilirken digerleri sakli konumdadir
(akt. Kalkavan, 2003: 23-24). Tucker ve Cofsky (1994) yetkinligin bes ana bilesenini; bilgi,
beceri, benlik kavramlari (tutumlar, degerler ve benlik imaji, bireysel vizyon), nitelikler (belirli
sekillerde davranmak icin genel bir egilim), gidiler (davraniglar: yonlendiren tekrarlayan
diigiinceler) seklinde ifade etmiglerdir. Belirtilen bu bilesenler dogrultusunda yetkinlik
kavraminin yeterlik ile yeterlilik kavramlarini i¢ine aldig1 sonucuna varilmaktadir.

3. INSAN KAYNAGINDA YETKINLIiGIN ONEMIi, KAZANIMI VE TESPIiTi

Orgiitsel agidan performans dlgme ya da degerlendirmeye olan ilginin artmasi yéneticilerin
kelime dagarcigina yetkinlik teriminin girmesine (Chouhan ve Srivastava, 2014: 14) neden
olmaktadir. Yetkinlik hem bireysel hem de takim diizeyinde kisilerin vasiflarina iligkin énemli
bir veri kaynagidir. Bu veri kaynaklart kurumlardaki insan kaynaklari birimi tarafindan
calisanlarin egitimi, performans degerlendirmesi, kariyer gelisimleri ve islerine son verilmesi
konusunda dikkate alinmasi gereken 6nemli kriterlerdir. Baska bir agidan ise bu veriler yonetim
kademesindekilere oOrgiitsel performansi gelistirmede dikkate almalari gereken noktalari
gosterir (Akgeyik, 2002: 70). Dolayisiyla bireylerin ya da takimlarin vasiflari ve bunu ise
yansitma oranlari orgiitlerde rekabet edebilirligi saglamak adina 6nemlidir. Bu yiizden beseri
kaynaklarin yetkinlik temelli se¢im yontemleriyle istihdam edilmesi sistem agisindan bir
gerekliliktir (Ciftci ve Oztiirk, 2013: 148; Ozeroglu, 2015: 553-554). Ancak bu tek basina
yeterli degildir, kurumda istihdam edilen personelin de yetkinligi degerlendirilmeli ve
gelistirilmelidir (Chouhan ve Srivastava, 2014: 14). Ayrica bireysel yetkinligin 6rgiit tarafindan
gelistirilmesine ve orgiitiin yetkinlik gelisimine iliskin ¢aba sarfettigine yonelik bireyin olumlu
algilara sahip olmasi, kariyerinde basarili olmasini saglayacaktir (de Vos, de Hauw ve van der
Heijden, 2011: 444-445). Beseri kaynagin yetkinlik diizeyi kurumsal isleyis a¢isindan toplam
kalite  yOnetiminin  saglanmasinda  (Ozeroglu, 2015: 573-574), performansin
yiikseltilebilmesinde ve rekabet edilebilirligi kolaylastirmada; kisisel agidan ise istihdam
oncesinde bireyin kendi kapasitesini tespit edip o alanda ilerlemesine yardimci olmaktadir.
Beseri kaynagin yetkinligine gore istihdam edildigi varsayildiginda ise, ilgili alanda kendini
gelistirebilme kriterlerinin belirlenmesine olanak saglamasi agisindan énemli bir unsurudur.

Yetkinligin 6nemi ve gerekliligi disiiniildiigiinde, kazanimi1 ve tespiti birbiriyle iliskili
kavramlardir. Istihdam &ncesi kisilerin kendi 6z yeterlilikleri kapsaminda egitim almalar1 ve
bu alanlarda kendilerini yetistirmeleri gerekmektedir. Karahan ve Kav’da bu konu iizerinde
durmaktadirlar. Onlara gore kisinin alanda yetkin olabilmesi i¢in, yeterli olmas1 gerektiginden
yeterlilik degerlendirmeleri yetkinligin de ortaya ¢ikmasina katki saglamaktadir (Karahan ve
Kav, 2018: 164). Egitim, 6gretim ve degerlendirmeye yonelik yetkinlik temelli yaklagimlarin
Ingilizce konusan iilkelerde egitim politikasi olarak giindeme gelmesi de bunun bir isaretidir.
Avustralya’da donemin hiikiimeti tarafindan gergeklestirilen tesviklerle hemen hemen tiim
meslekler gelisim yeterliligine dayali standartlara sahip hale getirilmis ve yeterlilik temelli
degerlendirme stratejileri gelistirilmistir. Mesleki egitimin Onemsendigi bu durumun,
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yiiksekogretim egitimi ve degerlendirme uygulamalarina yansimasi yadsinamaz bir
gerekliliktir (Goncezi, 1994: 27). Literatiirde konu akademik yetkinlik olarak ele alinmaktadir.
Akademik yetkinlik bireyin egitim hayati boyunca aldig:1 bilgiler ve kisisel performansiyla
alakalidir (Demir ve Celikkaleli, 2022: 68). Caligma hayatinda yasanan gelismeleri
kargilayamayacak diizeydeki nitelik ve becerileri edindiremeyen egitim sistemi, alana yapilan
yatirimlarin israfina neden olacaktir. Bu yiizden iilkelerin egitim sistemlerini, calisma yasamina
kazandiracaklar1 kisilerin yetkinligini artirmaya yonelik yeniden dizayn etmesi beklenmektedir
(Cakir ve Kellevezir, 2020: 6). Bu cergevede gelisim seyreden yiiksekdgretim sistemi
insanlarin egitim ve yeterlilikleri konusunda kendilerini daha iist kademelere tagimasina olanak
verecektir (Gonezi, 1994: 27). Ayrica yetkinligi egitim alaninda 6rnekler vererek agiklayan
McClelland’a (1973: 13) gore bunun; sadece egitime giristeki seviye belirleme testleri ve
zekayi Olgen testlerle saglanmasi muhtemel degildir. Her iki testin yam sira egitmenlere ve
ogrencilere beklenen diizeyde gelisimlerin saglanip saglanmadig1 yoniinde cesitli noktalarda
raporlarin sunulmasi gerektigine isaret etmektedir. Bireyin akademik yetkinlik kazanmasi
ilerleyen yasaminda basarili olmasini da saglayacaktir (Demir ve Celikkaleli, 2022: 68).
Universite mezunlarmin kazanmasi gereken beceri ve yetkinlikleri literatiirden derledigi
bilgilerle kategorize eden Blaskova (2014: 416) calismasinda uzmanlik bilgi ve kisisel
becerilere ek olarak motivasyon, sorumluluk ve yaraticiliga verilen 6neme isaret etmistir.
Dolayistyla tiniversite mezunu kisilerin yetkinliklerini gelistirebilecek analitik diisiinme ve
bunlar1 uygulamaya aksettirebilme yeterliligini de akademik ¢er¢evede kazanmasi beklenir.

Bireyin sahip oldugu yetkinlik diizeyine gore kurumsal performansin yiiksek diizeyde olmasi
birbiriyle iliskilendirildiginden, personel/insan kaynagi yonetimi agisindan yetkinligin tespit
edilmesi onemli bir gerekliliktir (Tutar ve Coban-Terzi, 2020: 320). Insan kaynaginda
yetkinligin tespitinde uzmanlarca analiz edilen isin standartlari temel degiskenlerden biridir.
Calisma yasaminda insan kaynaginin yetkinlik diizeyi, kisilerin edindigi bilgi ve beceriyi igin
standartlarma uygun kullanip kullanamadiklarina bagli degismektedir (Akgeyik, 2002: 71).
Ancak orgiitler agisindan is gorenin teknik bilgiye sahip olmasi yeterli degildir. s goren sahip
oldugu teknik bilgi ve beceriyle yiiksek performans gosterebilmesi igin yetkinlik bilesenlerine
ihtiyag duymaktadir (Ciftci ve Oztiirk, 2013: 160). Degisen orgiitsel gereksinimlere dayali
olarak yetkinligin gelistirilmesini ve siirdiiriilebilirligini saglamak i¢in yetkinliklerin
haritalanmas1 gerekmektedir (Chouhan ve Srivastava, 2014: 17-18). Yetkinlik temelli
performans degerlendirmeyle, ¢alisanlar arasinda en iyinin ve kotiiniin belirlendigi siralamanin
yapilmasindan ziyade; elde edilen bilgiler dogrultusunda personel gelisimini saglayacak ve
kariyer planlamasina olanak verecek (Aksirin, 2008: 8) bilgilerin derlendigi bir mekanizma
ortaya ¢ikacaktir. Degerlendirilen yetkinligin gelistirilmesinde egitimin yeri énemlidir. Bu
kapsamda yetkinlik tespitinde oldugu gibi gelistirilmesinde de hem is gérenin hem de rgiitiin
sorumlulugu bulunmaktadir (Orcanli, Bekmezci ve Goérmen, 2020: 39). Yetkinligin
gelistirilmesi adina oncelikle orgiitlerin ¢alisan personelinin aktif katilimryla saglayacagi resmi
egitimlere ya da bunun yani sira gayri resmi igbasi 6grenme tekniklerine yatkin olmasi beklenir
(de Vos, de Hauw ve van der Heijden, 2011: 439). Bu gergevede yoneticilere de sorumluluk
yiiklenmektedir. Orgiit icin gerekli goriilen yetkinliklerin ¢alisanlara kazandirilmasi adina
gerekli duyulan destegin ve kaynaklarin yoneticiler tarafindan temin edilmesi gerekir (Organli,
Bekmezci ve Gormen, 2020: 37).

Yetkinliklerin tespitinde Tutar ve Coban-Terzi (2020: 321-325) temel, teknik ve yonetsel
unsurlara igaret etmektedirler. Benzer sekilde Forrier ve Sels (2003: 110-112) temel (kariyer
geemisi, egitim gecmisi ve diger bazi biyografik ozellikler gibi) yeteneklere, kisinin teknik
davranigsal yeteneklerine ve is giicii piyasasindaki davraniglarina dikkat ¢ekmektedirler.
Akgeyik (2002: 76) ise calismasinda bireysel yetkinligin tespitinde ana, fonksiyonel ve spesifik
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ozellikleri vurgulamaktadir. Yetkinlikleri ortaya c¢ikarmak ya da degerlendirmek igin
kullanilan/kullanilmasi 6nerilen degerlendirme yontemler ise, sistematik gozlem, goriisme,
atolye caligmast ve kritik vaka teknigi (Sagir, 2006: 28-vd.) ile davranigsal durum goriismesi,
360 derece degerlendirme yontemi (McClelland, 1998) gibi performans degerlendirme
yontemleridir.

Calisma hayatinin karmasik diinyasinda kisilerin performansini sadece gozlemleyerek degil de
gerektiginde bilginin dolayli degerlendirilmesini igeren metotlarin da kullanilmasi gerekir
(Akgeyik, 2002: 70). Clinkii yetkinliklerin ortaya ¢ikmasinda orgiit i¢i ve cevresine iligkin
cesitli degerlerin (6rgiit kiilttirii ve iklimi, yap1 ve sistemleri, endiistriyel ¢evrenin olgunlugu ve
orgiitiin bu ¢evredeki stratejik konumu ile 6rgiitii cevreleyen ekonomik, politik, sosyal, gevresel
ve dini faktorler) de 6nemli etkisi bulunmaktadir (Boyatzis, 2007: 6). Bu yiizden bireysel
acidan istihdam edilebilirligin bir bileseni olarak goriilen yetkinligin tam olarak
tanimlanmasinda ve 6l¢iilmesinde ¢esitli sorunlar ortaya ¢ikmaktadir (Forrier ve Sels, 2003:
110). Sorunlarin giderilmesi adina Gonczi’nin (1994: 43) de ifade ettigi gibi mesleki
degerlendirmede mevcut yontemlerden daha gecerli ve giivenilir biitiinciil temelli yetkinlik
anlayisiyla yapilan degerlendirmeler daha giivenilir olacaktir. Ozetle kisinin basarisinda bilgi
ve becerisine dayanan yeterlilikleri kadar olaylar karsisinda bilgi ve becerilerini kullanarak
sergiledikleri tutum ve davraniglara dayanan yetkinliklerin de 6l¢iilmesi fayda saglayacaktir.
Ancak is analizlerine dayali 6l¢iimler dikkate alinirsa basarinin sadece ilgili 6lgiite 6zel hale
gelmesi muhtemeldir (McClelland, 1973: 9). Yetkinlik temelli degerlendirme modeli,
geleneksel dolayli degerlendirme yontemlerinden daha fazla zaman ve para gerektirse de, bu
yontemleri gbz ard1 etmenin maliyeti muhtemelen daha da biiyiik olacaktir (Gonczi, 1994: 43).
Dolayisiyla literatiirde de siklikla performans ¢iktilartyla iligkilendirilen yetkinlik diizeyi hem
bireysel hem de kurumsal a¢idan vazgecilemez bir olgudur. Ayrica yetkinlik diizeyi yalnizca
isttihdam iginde degil bireyin yasamma yon veren egitim hayatinda da yetkinligini
ispatlayabilecegi alana karar verilmesi agisindan da 6nemli bir unsurudur.

4. TURKIYE’DE YETKINLIGIN INSAN KAYNAGI ACISINDAN GUNDEME
GELISI

Kamu ve 06zel sektoriin her ikisinde de beseri unsurun hem ise alinirken hem de isteki
stireclerinde yetkinlik seviyesi 6nemli bir unsurdur. Tiirkiye’de Kalkinma Planlari1 kapsaminda
yeterlik, yeterlilik ve yetkinlik kavramlarma insan giicii bashgi altinda ne diizeyde
deginildigine bakildiginda elde edilen sonug asagida dzetlenerek siralanmaktadir;

e  Birinci Bes Yillik Kalkinma Plaminda’ - her basamakta yeterlilige dayanan bir
calistirma politikasinin benimsenmesi ve yetistirilenlerin yerinde kullanilmasiyla saglam
bir sosyal hareketlilik yaratilmasi, egitim sisteminin is giicii ihtiyac1 dikkate alinarak
yurttaglar arasinda kabiliyetlerine gore dagitilmasini saglayacak sekilde diizenlenmesi,

e ikinci Bes Yillik Kalkinma Planinda’ - ekonomide kit kaynaklardan biri olan yetismis
insan giiciiniin verimli kullanilmasi i¢in her kademede yeterlilige dayanan bir ¢alistirma
politikasinin belirlenmesi, is degerlendirme teknigi, yeniden egitim, hizmet i¢i egitim,
ehliyet ve idarecilik egitimi, iktisadi gelisim seyrine gore gerekli insan giiciiniin
yetistirilmesi,

T DPT  (1963) Kalkinma Plam  (Birinci Bes  Yil)  (1963-1967)https://www.shb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/07/Kalkinma_Plani_Birinci_Bes_Yillik_ 1963-1967.pdf.

t DPT (1968). ikinci Bes Yilhk Kalkmma Plam  (1968-1972)  https://www.shb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/07/1kinci_Bes_Kalkinma_Plani-1968-1972.pdf.
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e Ugiincii Bes Yillik Kalkinma Planinda’ - planli ddnemde insan giicii sayisinda énemli
artiglar olmasina ragmen istenen nitelikte insan giicliniin zamaninda yetistirilmesinde ve
dogru kullaniminda tikanikliklarin devam ettigi, bu yilizden nitelikli insan giicii
yetistirilmesi,

e  Dérdiincii Bes Yillik Kalkinma Planinda™ - uzun ddénemde her kademede insan
giiclinlin nicelik ve nitelik olarak, arz ve gereksinme agisindan dengeli bir bi¢imde
saglanmasi, insan giiciiniin istthdam oncesinde ve i¢inde siirekli egitilmesi,

e Besinci Bes Yillik Kalkinma Planinda’® — insan giiciinde nitelik boyutu énemsenerek
liyakate gore ticretlendirme ¢aligmalarinda islerlik saglanmasi, egitim modelinin ise insan
giicli hedeflerini karsilamak iizere sekillenmesi,

e  Altimct Bes Yillik Kalkimma Planimda* — yetenekli bireylerden nitelikli is giicii
yetistirilmesi ve mevcut is giiciiniin niteliginin yiikseltilmesine iligkin egitim politikalarina
oncelik verilmesi, ayrica licretlerin liyakate dayandirilmasi,

e  Yedinci Bes Yillik Kalkinma Planinda® — insan kaynagmn gelistirilmesi baslig
altinda her kademedeki egitimin gelistirilmesi ve yaygimlastirilmasiyla beraber, okul
oncesinden baslayarak emeklilik sonrasina kadar her donemde insan kaynaklarinin
gelistirilmesi amaciyla kullanilabilecek biitiin imkanlarin harekete gegirilmesi, atamalarda
liyakate dikkat edilmesi,

e  Sekizinci Bes Yillik Kalkinma Planinda™ — insan kaynagmin gelistirilmesi bashg
altinda insan giiciiniin bilgi toplumunun gerektirdigi bilgi ve becerilerle donatilmig olarak
yetistirilmesi, tiretken bir sekilde degerlendirilmesi ve yasam kalitesinin iyilestirilmesi, is
hayat1 paralelinde siirekli egitim imkanlarmin giiclendirilmesi, kamu kesiminde modern
yonetim bilimi ve teknikleri ¢er¢evesinde insan giiciiniin niteliginin yiikseltilmesi, liyakatli
istihdama dikkat edilmesi,

e  Dokuzuncu Kalkinma Planinda’™ — egitimin insan giicii talebine duyarli hale
getirilmesi; is giliciiniin beceri ve yeterliligini gelistirerek istihdam edilebilirligin
artirtlmasint amaglayan aktif politikalarin yapilmast; is giicii yetistirme, mesleki egitim ve
is glicii uyum programlarinin, meslege yoneltme, mesleki danigmanlik ve rehberlik
hizmetlerinin sunulmasi; kamu kesiminde insan kaynaklarinin gelistirilmesi baslig1 altinda;
kamu kurum ve kuruluslarinda tiim ¢alisanlarin yetkin bir seviyeye ulastirilmasi ve degisen

§ DPT (1972) Yeni Strateji ve Kalkinma Plami Ugiinciin Bes Yil (1973-1977). (https://www.sbb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/08/Yeni-Strateji-ve-Kalkinma-Plani_Ucuncu-Bes-Yil_1973_1977.pdf.

™ DPT (1979). Dordiincii Bes Yilik Kalkmma Plani  (1979-1983).  https://www.shb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/08/Dorduncu-Bes-Yillik-Kalkinma-Plani_1979_1983.pdf.
T DPT (1984). Besinci Bes Yilhk Kalkinma Plani  (1985-1989). https://www.shb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/08/Besinci-Bes-Yillik-Kalkinma-Plani-1985-1989.pdf.

#  DPT (1989). Altmer Bes Yilik Kalkinma Plami  (1990-1994).  https://www.sbb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/07/Altinci_Bes_Yillik_Kalkinma_Plani-1990-1994.pdf.

8§ DPT (1995). Yedinci Bes Yillik Kalkinma Plani’nda  (1996-2000). https://www.sbb.gov.triwp-
content/uploads/2022/07/Yedinci_Bes_Yillik_Kalkinma_Plani-1996-2000.pdf.

™ DPT (2000). Uzun Vadeli Strateji ve Sekizinci Bes Yillik Kalkimma Plam (2001-2005).
https://www.sbb.gov.tr/wpcontent/uploads/2022/07/Uzun_Vadeli_Strateji_ve_Sekizinci_Bes_Yillik_Kalkinma_Plani
-2001-2005.pdf.

it DPT (2006). Dokuzuncu  Kalkimma  Plam (2007-2013). https://www.sbb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/07/Dokuzuncu_Kalkinma_Plani-2007-2013.pdf.
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kosullara uyum saglamasi igin etkili insan kaynaklari planlamasmin yapilmasi, kamu
personelinin bilgi ve iletisim teknolojileri farkindaliginin ve yetkinliginin gelistirilmesi,

e Onuncu Kalkinma Planinda*** — insan odakl1 kalkinma anlayis1 gergevesinde, bireysel
ve toplumsal nitelik ve yetkinligin yiikseltilerek bireylere kendilerini gerceklestirme
olanaginin taninmasi; egitim sistemiyle isgiicii piyasasi arasindaki uyumun, hayat boyu
ogrenme perspektifinden hareketle is yasamiin gerektirdigi beceri ve yetkinliklerin
kazandirilmasi; isgiicili piyasasinda talep edilen temel becerilerin ve genglerin sahip oldugu
yetkinliklerin tespit edilmesi; kamuda insan kaynaklar1 baslhigr altinda ise ise alimdan
emeklilige kadar biitiin siire¢lerde hizmet kalitesi ve personel verimliliginin yiikseltilmesi;
hizmet i¢i egitim uygulamalarinin yayginlastirilmasi suretiyle kamu personelinin bilgi ve
beceri diizeyinin artirilmasi; kamu insan kaynaklar siireglerinde liyakatin temel alinmasi;
nitelikli insan giicii istihdami ile personelinin verimliliginin artirilmasi amaciyla etkin bir
performans sistemi olusturulmasi; hizmet i¢i egitimlerin ¢evrimigi platformlarda verilmesi,

e  On Birinci Kalkinma Planinda®’ - demografik firsat penceresinden en iyi bicimde
yararlanilarak bireysel ve toplumsal nitelik ve yetkinlik diizeylerinin yiikseltilmesi; mesleki
egitim kurslar1 ve igbasi egitim programlarinin, dijital yetkinliklerin ve becerilerin dijital
doniisiim cercevesinde ortaya ¢ikacak ihtiyaca cevap verecek isgiiciinii yetistirmek iizere
esnek bir yapiya kavusturulmasi; topluma kaliteli hizmet sunan, degisen kosullara uyum
yetenegi yiiksek ve daha verimli bir kamu personel sistemi olusturulmasi; kamuda insan
kaynag1 yonetimi basliginda, personele hizmet i¢i egitimler ile becerilerini artirict egitimler
sunulmast ve dijital teknolojiye ayak uydurma adina dijital yetkinliklerin saglanmasi
konulart iizerinde durulmaktadir.

Kalkinma planlariin irdelenmesi sonucunda Dokuzuncu Kalkinma Planina kadar insan
kaynagmin yeterliligi, nitelikli insan giicii, ihtiyaca gore insan giicii egitimi, insan kaynaginin
gelistirilmesi ve liyakatli istthdamin gerekliligi konularina odaklanilmaktadir. Dokuzuncu
Kalkinma Plant’yla birlikte yetkinligi olan insan kaynaginin tiim sektérlerde 6nemli oldugu
dile getirilmektedir. Bu Planin kapsadigi dénemde (2011 yilinda) Tiirkiye’de sicil sisteminin
kaldirilmastyla kamusal alanda Ozkal-Sayan ve Giineser-Demirci’nin (2018: 693) iizerinde
durdugu “Kamu Personelinin Basarilarinin Degerlendirilmesine Iliskin Genel Yonetmelik
Taslaginda” personele iliskin Olglim esaslar1 arasinda hedef ve gorev kriterlerinin yani sira
yetkinlik kriterinin de var oldugu goriilmektedir. Bu Taslakta yetkinligi degerlendirecek
makamlar ise; en yakin amir, ig arkadaslari, en yakin astlar ve hizmetten yararlananlar seklinde
olacag belirtilmektedir. Ilgili Yonetmelik Taslaginda yetkinligin belirlenmesinde ¢ok aktoriin
s0z sahibi oldugu bir degerlendirme siireci dillendirilmektedir.

Kalkinma planlarina paralel olarak orta vadeli programlarin™ insan kaynagma genel
bakiginda nitelikli insan giicii istihdami dile getirilmektedir. 2018 yilinda Ozel Ihtisas
Komisyonu tarafindan derlenen Raporda™ “Kamu Hizmetlerinin Olusturulmast ve
Yonetilmesinde Yenilik¢ilik” baghigi altinda kamuda istihdam edilen personel hakkinda dikkat

H# T.C. Kalkinma Bakanhig (2013). Onuncu Kalkimma Plam (2014-2018). https://www.sbb.gov.tr/wp-
content/uploads/2022/08/Onuncu_Kalkinma_Plani-2014-2018.pdf.

$$§ T.C. Cumhurbagkanligi Strateji ve Biitge Baskanligi (2019). On Birinci Kalkinma Plani (2019-2023).
https://www.sbb.gov.tr/wp-content/uploads/2022/07/On_Birinci_Kalkinma_ Plani-2019-2023.pdf.

**** Bkz. Orta Vadeli Programlara igin https://www.sbb.gov.tr/orta-vadeli-programlar/

11 T.C. Kalkinma Bakanhgi (2018). On Birinci Kalkinma Plani (2019-2023), Kamuda Kurumsal Yénetim ve
Yenilikgilik Ozel [htisas Komisyonu Raporu, https://www.sbb.gov.tr/wp-
content/uploads/2020/04/KamudaKurumsalYonetim_ve_YenilikcilikOzellhtisasKomisyonuRaporu.pdf.
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edilmesi gereken konular arasinda “Kamu Calisanlarimin Yetkinlik ve Yeterliliklerinin
Gelistirilmesi” ele alinmaktadir. Raporda 6zellikle kamuda g¢alisma kosullarinin muglak bir
liyakat anlayisina dayandigi dile getirilmekte ve giiniimiiz kosullarinda kamu ¢alisanlar1 igin
mevcut yetkinlik ve yeterliliklerin siirekli degisim sergileyen saydam bir anlayisla ele alinmasi
gerektigi vurgulanmaktadir. Ayrica 2020 sonrast orta vadeli programlarda mesleki ve teknik
egitim iceriklerinin gelecege uygun dizayniyla hayat boyu O6grenmenin ve insan kaynagi
yetkinliklerinin 6nemine vurgu yapilmaktadir.

5. TURKIYE'DE KAMUSAL ALANDA YETKINLIGE DAYALI iNSAN
KAYNAGININ TESPITINE ILISKIN KURUMSAL CABALAR

Tiirkiye’de kalkinma planlarina dayali yillik programlari*** cergevesinde kamu personeliyle
iliskili konularda belirlenen politikalarda etkili olan kurumsal yapilarda da degisimler olmustur.
2006 yilindan 2019 yilina kadar Devlet Personel Baskanligi¥%%% (DPB) kamu personeliyle
iligkili konularda belirlenen politikalarda sorumlu ya da isbirligi yapilacak kuruluslar arasinda
siralanmisti. Yine bu donemde isbirligi yapilacak kurumlar arasinda Tiirkiye ve Orta Dogu
Amme Idaresi Enstitiisii™" (TODAIE) de yer almaktaydi. 2019 yilinda ise Cumhurbaskanlig
Yillik Programinda’*" kamuda insan kaynaklar1 politika ve tedbirleri i¢in Aile, Calisma ve
Sosyal Hizmetler Bakanligi*#, Hazine ve Maliye Bakanhig ile Strateji ve Biitge Bagkanlig1
yer almaktaydi. 2020 yili Cumhurbaskanligi Yillik Programinda 2019 yilinda sayilan Bakanlik
ve Bagkanhigin yani sira IKO, Kamu Gérevlileri Etik Kurulu, ilgili Kamu Kurum ve
Kuruluslari, Kamu Goérevlileri Sendikalari, kamu personeliyle ilgili yiiriitiilecek politikalardan
sorumlu ya da igbirligi yapilacak kurumlar arasinda siralanmaist.

2021 yili Cumhurbagkanligr Yillik Programinda 2020’de yer alan Bakanliklar, Bagkanliklar,
Ofis, Kurul, Sendika ile Ilgili Kamu Kurum ve Kuruluslarin yani sira Sanayi ve Teknoloji
Bakanlig1 eklenmistir. 2021 y1l1 73 sayilt CBK ile bakanliklarda yapilan diizenleme sonrasinda
Cumhurbagkanlig: Idari isler Baskanligt PPGM, SBB, Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanlig ile
Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi’na kamu personel sistemine iliskin gorev, yetki ve
sorumluluklar verilmektedir. 2022 y1li Cumhurbasgkanlig: Yillik Programinda ise kamuda insan
kaynaklari politika ve tedbirleri i¢in Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi, Hazine ve Maliye
Bakanlig1, SBB, IKO, Kamu Gérevlileri Sendikalari, ilgili Kamu Kurum ve Kuruluslar yer
almaktadir. 2021 ve 2022 yillik programlarda kamu personeline iligkin yiiriitiilecek faaliyet ve
projeler kapsaminda personel egitimi, niteligi, liyakat gibi konularda IKO sorumlu kurulus
olarak belirtilmektedir.

Tiirkiye’nin kamu personel sisteminde geg¢mis donemlerde de siklikla elestirilen ve bu
elestiriler sonrasi varlik gdsteren merkezi kamu personel birimi yerine yeni hiikiimet sistemiyle
tekrardan (kurumlar agisindan) pargali bir yapilanmaya gidilmistir (Acar, 2019: 138; Ozkal-

H1 Bkz. Cumhurbaskanligi Yillik Programlari igin https://www.sbb.gov.tr/yillik-programlar/.

$§5% 2020 yili Cumhurbagkanhig Yillik Programinda belirtildigi {izere, Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemine gegis
kapsaminda 703 sayili KHK ile DPB kapatilmistir. Miilga DPB’nin gorevleri yeni sistemde Aile, Calisma ve Sosyal
Hizmetler Bakanlig1, Hazine ve Maliye Bakanligi ile Strateji ve Biitge Baskanligi’na devredilmistir.

*109.07.2018 tarihli 703 sayili KHK 'nin 125. maddesiyle 25.06.1958 tarihli ve 7163 sayili Tiirkiye ve Orta-Dogu
Amme Idaresi Enstitiisii Teskilat Kanunu’nun yiiriirliikten kaldirilmas1 sonucunda kapatiimistir.

17 fgili yallik planin Bilim, Teknoloji ve Yenilik baslig1 altinda isbirligi yapilacak kurumlar arasinda DPB’ye yer
verilmistir.

1111 21,04.2021 tarihli ve 31461 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan 73 sayili Cumhurbagkanligi Kararnamesiyle Aile,
Calisma ve Sosyal Hizmetler Bakanligi, Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi ile Aile ve Sosyal Hizmetler Bakanligi
olmak iizere ikiye ayrilmstir.
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Sayan ve Urhan, 2020: 1021). Ancak bu par¢ali yapida yer alan kurumlarin
Cumhurbagkanligi’na bagliligi, ayn1 zamanda kamudan sorumlu birimlerde bir merkezilesme
egilimi oldugu anlamma da gelmektedir (Demirelli ve Aydin, 2020: 80).

Calismanin amact dogrultusunda, giiniimiizde kamu personel sistemine yon veren/vermesi
beklenen Cumhurbaskanlig1 insan Kaynaklar1 Ofisi ve Strateji Biitge Baskanlig1 ile Idari Isler
Bagkanligi Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii’niin kamuda yetkinlige dayali insan
kaynaginin tespiti ve gelistirilmesinde iistlendikleri goérev ve sorumluluklari irdelemek yerinde
olacaktir.

5.1. Cumhurbaskanhg insan Kaynaklar Ofisi

Insan Kaynaklar1 Ofisi, 10.07.2018 tarihinde yayimlanan 1 numarali Cumhurbaskanlig
Kararnamesi’yle (CBK) kurulmustur. Bu CBK’ya 24.10.2019 tarihli 48 numarali CBK ile
eklenen maddeler dogrultusunda Ofisin gorevleri; “Tiirkiye nin insan kaynaklar: envanterini
ctkarmak, ihtiya¢ duyulan alanlarda yetenek gelisim faaliyetlerini yiiriitmek, Tiirkiye 'nin
vizyonu, hedefleri ve éncelikleri dogrultusunda insan kaynagimin gelistirilmesini saglamaya
yonelik projeler iiretmek, ozel yeteneklerin kesfini saglamak ve yetenek yonetimi projelerini
yiiriitmek, politika kurullarimin dnceledigi alanlarda kiiresel diizeyde insan kaynaginin tespitini
yaparak milli projelere kazandirilmasim saglamak, kamuda kariyer ydnetimi, performans
yonetimi ve diger modern insan kaynagi yonetim modellemelerinin hayata gecirilmesi icin
projeler gelistirmek, kamu istihdaminda liyakat ve yetkinligin artirilmasi igin gerekli projeleri
tiretmek ve ¢alismalar yapmak, verimliligin artirilmast icin insan kaynaklar: planlamasina
yonelik ¢alismalar yapmak, Cumhurbaskaninca verilen diger gorevleri yapmak” seklinde
stralanmaktadir. insan kaynaginda yetkinligin tespiti ve gelistirilmesi cercevesinde IKO’nun
gorevleri arasinda; yurt igindeki insan kaynaginin envanteri ¢ikarilarak yeteneklerinin tespit
edilmesi, bu kapsamda insan kaynagmin (iilkenin vizyonu, hedefleri ve Oncelikleri
dogrultusunda) gerek kamusal gerekse 6zel alanda yetkinliklerine binaen gelistirilmesi yer
almaktadir. Yurt digina iliskin ¢aligmalarinda ise politika kurulari tarafindan belirlenen
oncelikli alanlarda kiiresel diizeyde insan kaynaginin milli projelere kazandirilmasi
hedeflenmis ve Ofisin gerekli gérmesi halinde yurt iginde olabilecegi gibi yurt disinda da
calisma biirosu acabilecegi vurgulanmaktadir. Tiirk kamu personel sisteminde ge¢miste ve
giiniimiizde sorunlu goriilen pek ¢ok alan Ozkal-Sayan ve Urhan’m (2020: 1018) da belirttigi
iizere Ofisin gorevleri arasinda sayilmaktadir.

Cumhurbagkanlhigi Hiikiimet Sisteminde IKO’nun, iistlendigi gorevleri cesitli projeler
kapsaminda yerine getirmesi amaglanmaktadir. Bu kapsamda internet sitesinde
(https://www.cbiko.gov.tr/), listlendigi projeler ve amaclart asagida siralanmaktadir:

e  Uzaktan egitim kapisi, kamuda calisanlarin sunacaklar1 hizmete uygun bilgi, beceri
ve yetkinliklerle donatilmasi i¢in hazirlanan ve tiim kamu kurumlarinin hizmetine sunulan
yerli ve milli dijital egitim platformudur. Dijital Tiirkiye ¢alismalar1 kapsaminda tasarlanan
platformla ¢alisanlar arasinda egitiminde firsat esitli§inin saglanmasi, insan kaynaginin
verimliligi ile egitim ve gelistirme faaliyetleri kalitesinin artirilmas1 amaglanmaktadir.

e Kariyer Kapisi, kamu istihdaminda liyakat ve yetkinligin arttirilmasina, is/staj
ilanlarinin  kamuoyuyla etkin ve seffaf bir sekilde paylasilmasina yonelik e-Devlet
entegrasyonu ile gelistirilen dijital kariyer platformudur.

e Ulusal Staj Programi, IKO koordinasyonunda, kamu kurumlar1 ve 6zel sektorden
goniillii igverenlerin is birligiyle, firsat esitligi temelinde ve liyakat esaslarina uygun olarak
ogrencilere yonelik yiiriitiilen staj programlaridir.
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. Yetenek Her Yerde, iiniversiteler, kamu-6zel sektor kurumlar1 ve meslek odalarinin
is birligi ile diizenlenen kariyer etkinlikleridir. Amaci; tiniversite adina bakilmaksizin tiim
genglerin yetenekli oldugu ve firsat esitligine sahip olduklarini hissettirmek; nitelikli
6grenci ve mezunlar1 kurumlara kazandirmak; KOBI’lerin insan kaynaklar1 ve yetenek
kazanim stiregleri hakkinda farkindaliklarini arttirmaktr.

e  TALENTforBiZ, Diinya apmndaki yetenekler igin Tiirkiye’nin de bir cazibe merkezi
haline geldigini ortaya koyan kariyer etkinlikleridir. Etkinligin amaci {ilkemizin degerli
markalarini her milletten yeteneklerle bulusturmay1 hedeflemektedir.

e  So6z Yetenekte, programiyla Tirkiye’de yiiriitiilen mega projeler ve kariyer imkanlari
geng yeteneklere tanitilmaktadir. Projede yer alan geng yetenekler, YTNK.TV iizerinden
yapilan canli yaynlarla tiniversite 6grencileri ve mezunlarla bulusmaktadir.

e Kariyer Planlama Dersi, tniversite Ogrencilerinin is hayatinin beklentileri
konusunda kariyer farkindaligimi olusturmayr amaglar. Boylece 6grencilerin 6grenim
stireclerini en 1iyi sekilde degerlendirerek mezuniyet sonrasi ¢alisma hayatlarini
planlamalari, niteliklerine uygun alanlarda is ve meslek se¢imi yapmalari ve kendi beceri,
yetenek  ve yetkinliklerine uygun alanlarda  Kariyerlerini  sekillendirmeleri
hedeflenmektedir.

e  UNI-VERI, iiniversitelerin lisans mezunlarinimn is giicii piyasasi performanslarini
“boliim bazinda” degerlendirerek basta tiniversite tercihi yapacak 6grenciler olmak iizere
egitimine devam eden genclerin ve ilgili profesyonellerin dogrudan yararlanabilecegi ulusal
bir arastirmadir. UNI-VERI bulgular1 béliim/programlarin; is bulma siireleri, baslangic
ticretleri, nitelik uyumsuzlugu, kamuda ise yerlesme orani, firma biiyikligi dagilimi ile
sektor bazinda dagilim konularinda betimleyici bilgiler sunmaktadir. Amag¢ bir¢ok
degiskenle birlikte is giicii piyasasini dengede tutmaktir.

e Damsman Bilgi Sistemi (DABIS) ile UNI-VERI Projesi’nin analiz cergevesi
genigletilmekte ve 81 boliimiin is giicli piyasasi performanslari tniversite bazinda
raporlanmaktadir. Lise Ogrencileri ve mezunlarinin yararlanabilmesi igin sistem,
tanimlanan psikolojik danigmanlar, rehber 6gretmenler ve kariyer danigsmanlari gibi meslek
uzmanlarinin kullanimina sunulmaktadir.

e  KAMU-VERI, tiim kamu calisanlarmin kurumlarinda uygulamada olan insan
kaynaklar1 siireclerinin yani sira mesleklerine ve ¢alistiklart kuruma dair memnuniyet ve
aidiyet gibi konularda goriis ve Onerilerini almak i¢in gelistirilmistir. Verilerin
toplanmasindan, analiz  edilmesine kadar tiim siirecler IKO tarafindan
gercgeklestirilmektedir. Calisanlarin kurumlarina karsi hissettikleri tatmin ve aidiyet, insan
kaynaklar1 siiregleri, organizasyon, iletisim ve yonetim olmak iizere 5 ana faktori
Olgmektedir.

CHS’yle miilga olan DPB’nin personel sistemindeki icra, destekleme ve denetim islevleri IKO
tarafindan yerine getirilmektedir (Demirelli ve Aydin, 2020: 75). Tiirkiye’deki beseri
kaynaklarmn stratejik olarak degerlendirilmesi adina kurulan IKO kamu-6zel ayrimi
yapmaksizin liyakat kiiltiiriiniin gelisimine yonelik ¢aligmalar yapmaktadir (Un, 2021: 469).
Ayrica giliniimiizde insan kaynaginin gelistirilmesinde yardimer kategori i¢inde siralanan
yetkinligin saglanmasina iliskin gorevlerde IKO sorumlu tutulmaktadir (Demirelli ve Aydin,
2020: 96).

Kalkinma Planlarinda uzun zamandir dile getirilen ve hedeflenen insan kaynagi planlamasinin
uygulamada KO araciligi ile gelistirilen “Uni-Veri, TalentforBIZ, Kamu-Veri ve Bélgesel
Kariyer Fuarlar1 gibi projeler aracilifiyla gerceklestirilmesi amaglanmaktadir (Kiling, 2020:
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62). Ancak Cakir ve Kellevezir’i (2020) UNI-VERI bulgularini, Yiiksekogretim Program
Atlas1 ve Meslek Atlas1 Karsilastirmasi verileriyle degerlendirdikleri ¢aligmalarinda, UNI-
VERI’nin bireylerin béliim/program tercihlerini pozitif yonde etkilemedigi sonucuna
ulagmiglardir.

Ofisin insan kaynaginin planlanmasi ve iyilestirilmesi bakimindan sonuglanmig ve sisteme
yansimis, tam anlamryla degerlendirmeye olanak veren verilerinin olmamasi/cok sinirli olmast,
kurumun hedeflerine ulasip ulagmadigini tespit etmekte karsilagilan bir sorundur. Ofis
tarafindan kariyer fuarlarini aktif olarak diizenleme disindaki herhangi bir faaliyette
bulunmadig1r Ozkal-Sayan ve Urhan (2020: 1018) tarafindan da dile getirilmistir. Buna ek
olarak kamu personeline uygulanan anketin icinde hiikiimet sistemini degerlendirmeye yonelik
bilgilerin yer altyor olmasi da yazarlar tarafindan kamu gérevlilerinin siyasi yasaklarina uygun
olmamasi gerekgesiyle elestirilmektedir. Ayrica ¢alisma alaninin, insan kaynagina yaklasim
acgisindan farkli sektorler olan kamu, 6zel ve lgiincii sektorii kucaklar nitelikte olmasi da
islevsel faaliyetlerde bulunmasini giiglestirebilecegi diisiincesini akillara getirmektedir (Kiling,
2020: 63). Siralanan bu olumsuzluklara ragmen Tiirkiye nin sahip oldugu insan kaynaginda
yetkinliklerin tespitine ve gelistirilmesine yonelik gii¢lii bir kurumsal yapilanmaya sahiptir.

5.2. Strateji ve Biitce Baskanhg

CHS’yle giindeme gelen ve kamu personel sistemine yon veren bir diger kurum ise 1 sayili
CBK 37. maddesi 1. fikras1 h bendi ile kurulan Strateji ve Biit¢e Bagkanligidir. Bagkanlik 2018
yilina kadar Kalkinma Bakanlig1 olarak bilinen Bakanligin ve Maliye Bakanlig1 Biitce Genel
Miidiirliigii’niin birlestirilmesiyle Cumhurbaskanlig1 biinyesine bagli olusturulan bir kurumdur.

13 sayili CBK’nin®%%% 8. maddesi 1. fikrasma 2021 yilinda eklenen b bendinde SBB Biitce
Genel Midirligii’niin; kamu personeli ile ilgili hususlarda her ¢esit istatistiki bilgileri
toplamak, personel kayitlarint merkezi olarak tutmak, kurumlar arasi veri paylagimi ve degisimi
icin gerekli teknik koordinasyonu saglamak seklinde gorevleri vardir.

- FkkkhK

2022 yili T.C. Cumhurbaskanlig1 Strateji ve Biitge Bagkanligi Teskilatt Gorev Yonergesi
14. madde 1. fikrasinda Biitge Genel Midiirliigi’niin kamu personeline iligkin dikkat ¢eken
gorevleri sirasiyla; “j) kamu personeline iliskin verileri temin ve konsolide etmek, k) kamu
personelinin mali ve sosyal haklart ile merkezi yonetim kapsamindaki kamu idarelerinin
personel giderlerine iligkin hesaplamalari yapmak™ seklindedir. Ayn1 Yonergenin 15. maddesi
altindaki fikralarda ve bentlerde Biitce Genel Midiirliigii biinyesinde olusturulan daire
baskanliklarinin kamu personeline yonelik birimlerden biri Kamu Personel Verileri Analiz
Dairesi Bagkanligi’dir. Bu baskanligin “a) kamu istihdama ile ilgili politikalarin olusturulmasi
amacriyla analizler hazirlamak, b) kamu personelinin mali ve sosyal haklari ile merkezi yonetim
kapsamindaki kamu idarelerinin personel giderlerine iliskin hesaplamalari yapmak” seklinde
iki temel gorevi bulunmaktadir. Miidiirliik kapsamindaki ikinci birim Kamu Personeli Bilgi
Sistemi Dairesi Bagkanligi’dir. Bu bagkanligin ise, “a) kamu personeli bilgi sistemi altyapisinin
olusturulmasina ve yiiriitiilmesine yonelik ¢alismalart yapmak, b) kamu personeline iligkin
verileri Baskanlik¢a belirlenecek sekil, siire ve standartlarda kamu kurum ve kuruluglarindan
temin etmek ve merkezi sistemde kaydetmek, c) kurumlar arasi veri paylasimi icin gerekli teknik
koordinasyonu saglamak, ¢) Resmi Istatistik Programi ¢ercevesinde kamu istihdam verilerinin

§§98§ 24.07.2018 tarih ve 30488 sayili Resmi Gazete’de yayimlanan13 sayili Strateji ve Biitge Bagkanlig1 Teskilat:
Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi,
https://www.mevzuat.gov.tr/mevzuat?MevzuatNo=13&MevzuatTur=19&MevzuatTertip=5.

T hitps://www.sbb.gov.triwp-content/uploads/2022/03/SBB_TeskilatGorevYonergesi_24032022_2.pdf.
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konsolide etmek ve talep halinde ulusal ve uluslararasi kuruluslara bildirmek” seklinde dort
temel gorevi bulunmaktadir. Bagkanligin Ekonomik Modelleme ve Konjonktiir Degerlendirme
Genel Miidiirliigii biinyesinde olusturulan Ekonomik Arastirmalar ve Degerlendirme Dairesi
Bagkanlig, temel isgiicline yonelik “a) isgiicii piyasasindaki gelismeleri izlemek, raporlamak
ve isgiicii piyasasina yonelik analiz ve ileriye doniik tahminler yapmak” seklinde bir gorev
iistlenmektedir.

SBB’nin gorevleri incelendiginde; DPB’nin kamu personel sistemine iligskin yonetim, politika,
goriis bildirme ve gozetim yetkilerini yuiriittiigi dikkat ¢cekmektedir. Bu yiizden DPB’nin
personel yonetimindeki esas sorumluluklarinin SBB’ye verildigi soylenebilir (Demirelli ve
Aydin, 2020: 75-79). Baskanligin internet sitesine bakildiginda politik belgeler (kalkinma
planlari, yillik programlar gibi) kapsaminda genel anlamda isgiicii ve kamu personeline iliskin
hiikiimetler tarafindan belirlenen hedeflere ve amaglara ulagilmaktadir. Ayrica tilkedeki is
giiciine yonelik istihdam verileri ¢alisanlar hakkinda giincel ve nicel bilgilerin elde edilmesini
saglamaktadir. Yetkinlik anlaminda Baskanligin faaliyetlerine bakildiginda daha ¢ok siyasi
iktidar1 baglayici planlar ve programlardaki hedeflerde dile getirildigi goriilmekte, yetkinligin
tespiti ya da gelistirilmesine iligkin veriler dikkat cekmemektedir.

5.3. idari isler Baskanlig: Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii

Parlamenter donemde Basbakanlik ana hizmet birimlerinde yer alan Personel ve Prensipler
Genel Miidiirliigii CHSye gegisle birlikte Cumhurbaskanlig: idari isler Baskanligi’na bagl bir
birim olarak hizmet vermeye devam etmektedir (Kayar, 2021: 14). Birimin 1 sayili CBK’nin
8. maddesinde ifade edildigi lizere; Devlet teskilatinin diizenli ve etkin ¢alismasi adina mevcut
yapiya odaklanmak, aksayan yonlere (6zellikle kamu personel sitemlerine) iliskin politika
onerileri derlemek ve koordinasyonu saglamak gibi temel gorevleri oldugu goriilmektedir.
Ayrica 8. maddenin 1. fikrasinin diger bentleri incelendiginde Genel Miidiirliigiin siyasi ve idari
birgok alanda sz sahibi oldugu gézlemlenmekte olup personelle ilgili gorevlerinin su sekilde
oldugu goriilmektedir:

“e) iist kademe kamu yoneticilerinin atamalart ile Cumhurbaskaninca yapilacak diger atama
ve se¢me islemlerini Anayasa, kanunlar, Cumhurbaskanligi Kararnameleri ve hukukun genel
ilkeleri agisindan inceleyerek gerekli islemleri yapmak, f) devletin sevk ve idaresinde gorevli
iist kademe yoneticileri hakkinda bilgi toplamak, sicil 6zetlerini ve biyografilerini tutmak, g)
iist kademe yoneticilerinin hizmet i¢i egitimiyle ilgili islemleri yapmak, 1) kamu personeli ile
ilgili mevzuat ¢alismalarinin koordinasyonunu saglamak, i) Cumhurbaskani tarafindan
belirlenen temel hedef ve amaclar ¢er¢evesinde;, memur ve diger kamu gorevlilerinin tabi
olacaklart personel rejimlerinin temel ilke ve esaslarimin belirlenmesine ...... iliskin is ve
islemleri ilgili mevzuat ¢ergevesinde yiiriitmek, j) memur ve diger kamu gorevlilerine iligkin
mevzuat hiikiimlerinin uygulanmasini izlemek, uygulama birligini saglayict tedbirleri almak,
uygulamay: yonlendirmek ve ortaya ¢ikacak tereddiitleri gidermek, k) kamu personel istihdam
planlamasi ile personel alim ve yerlestirilmesinde wuygulanacak wusul ve esaslarin
belirlenmesine iliskin is ve islemleri yiiriitmek, 1) 2 sayili Genel Kadro ve Usulii Hakkinda
Cumhurbaskanligi Kararnamesinde kamu kurum ve kuruluslarinin kadro, pozisyon, atama izni
ve agiktan alim izinlerine iliskin olarak ongériilen is ve islemleri yapmak, uygulamalari izlemek
ve yonlendirmek, m) Kamu Iktisadi Tesebbiisleri ve bagl ortakliklarinin personeli ile kadro ve
pozisyonlarina iligkin is ve iglemleri yapmak, uygulamalari izlemek ve yonlendirmek, n) kamu
kurum ve kuruluslarmmin kadro ve unvan standardizasyonu, is analizleri ve gorev tanimlart ile
ilgili ¢aliymalar yapmak ve bu konularda gerekli koordinasyonu saglamak, o) kamu
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personelinin yurtiginde ve yurtdisinda egitim ve yetistirilmeleri ile ilgili ¢alismalart yapmak,
uygulamayi izlemek, degerlendirmek ve denetlemek”.

PPGM kamu personel politikast agisindan 6nemli gorevleri bulunmakta ve uygulamada bu
Miidiirliik, teknik ve mevzuat boyutunda aktif olarak caligmaktadir (Ozkal-Sayan ve Urhan,
2020: 1017). Ayrica Genel Midirliigin gorevleri arasinda kapatilan DPB’nin kamu
personeline iligkin politika belirlemek, yiiriitmek, uygulamalart mevzuat zemininde
degerlendirmek gibi bir¢ok gorevi siralanmaktadir. Miidiirliigiin gorevlerinin genel ¢cergevesine
bakildiginda insan kaynaklari yonetiminin yapisal yoniinii planlamada daha aktif oldugu
goriilmektedir. Bu yilizden kamu personel mevzuat c¢aligmalarinda yetkinligin 6n plana
c¢ikarilmasi agisindan 6nemli bir birim oldugu diistiniilmektedir.

6. SONUC VE ONERILER

Yeterlik ve yeterlilik kavramlarini igine alan bilgi, beceri, tutum ve davranis bilesenlerinden
olusan yetkinlik kavrami orgiitsel agidan siirdiiriilebilir rekabeti saglamak ve hedeflenen
performans diizeyine ulasmak adina 6nemlidir. Literatiirde insan kaynaginin yetkinligini ortaya
cikarmak icin kigisel 6zellik ve kapasiteye ve bunlarin davraniglara yansimasina vurgu
yapildig1 goriilmektedir. Bu yiizden bir iilkede is giicii yetkinliginin ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in
insan kaynagindaki yetkinligin tespitine ve gelistirilmesine ihtiya¢ oldugu ¢alismada da birgok
kez vurgulanmaktadir.

Kamu personel sistemine yon veren temel ilkelerden biri olan liyakatin personel isttihdaminda
ve terfisinde tek bagina yeterli olmadig1 asikardir. Giintimiizde siklikla dile getirildigi {izere,
kamusal alanda kayirmaci uygulamalarin varligini siirdiirmesi ve bu uygulamalar1 caydirici
mekanizmalarin kurulamamasi, kurulsa da uygulamada yasanan sikintilar, yetkin kigileri sistem
icinde tutabilecek sosyal ve mali haklardaki yetersizlikler ile yetkinligi 6l¢ebilecek etkin ve
objektif bir degerlendirme sisteminin olusturulamamasi is yasaminda 6zellikle kamusal alanda
sikintilarin yasanmasina neden olan birkag unsurdur. Bu ¢aligmada literatiir verilerine paralel
sekilde kamu personeli 6zelinde liyakati de igine alan yetkinlik olgusu lizerinde durulmaktadir.

Yetkinligin tespiti ve gelistirilmesi bireylerin egitimlerinden baslayan, istihdam ve
emekliliklerine kadar siiren uzun bir zaman1 kapsamaktadir. Bu yilizden yetkinlik bilesenlerinin
olugturulmasinda iizerinde derinlemesine diigiiniilmesi gereken, uzun zaman alan ve yiikli
maliyetlere katlanmay1 gerektiren; egitim, personel ve istihdam politikalarmin es giidiimlii
olarak kurgulanmast bir ¢esit zorunluluktur. Ozellikle kamuda nitelikli personelin istihdami ve
sistem iginde tutulmasi ya da hali hazirda var olan personelin yetkinliginin saglanmasi iktidara
gelen hemen hemen her hitkiimet tarafindan siklikla dile getirilmektedir. Calisma kapsaminda
incelenen Kalkinma Planlarinda 1960’larin sonlarinda yetkinlik kavrami direk dillendirilmemis
olsa da nitelikli insan giicii énemli bir kaynak olarak gériilmiistiir. Ozellikle nitelikli is giiciiniin
Onemi ve tespiti, yetenegi olan bireylerden nitelikli is giicli saglamak gibi konular iizerinde
siirekli durulmustur. Nitelikli is giicliniin saglanmasinda da egitimin Onemine vurguda
bulunulmustur. Dokuzuncu Kalkinma Plani 6ncesinde yetkinlik sézciigiinden bahsedilmese de
daha ¢ok akademik yetkinlik ve liyakat konulari tizerinde duruldugu goriilmektedir. Ancak
literatiirde yetkinligin tespitinde siklikla dile getirilen sadece yeterlik testlerinin
degerlendirmede sorun teskil edecegi ve ¢ok boyutlu degerlendirmelerin yapilmasi gerektigine
iliskin vurgular uygulamaya yeterince yansimamaktadir. Caligmada Dokuzuncu Kalkinma
Plan1 ve ona paralel olarak aymi tarihlere tekabiil eden orta vadeli ve yillik programlarda da
yetkinlik kavramindan bahsedildigi ve yetkinlige dayali insan kaynaklar1 yonetimine daha fazla
vurgu yapildigr goriilmektedir. 2011 yil1 Tiirkiye’de sicil sisteminin kaldirilmasiyla kamusal
alanda personele iliskin 6l¢tim esaslar1 arasinda hedef ve gorev kriterlerinin yani sira yetkinlik
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kriterinin de yonetmelik taslaginda yer almasi heyecanlandirici bir gelismedir. Ancak bu
gelisme uygulamaya ayni diizeyde sirayet etmemistir. CHS’yle de yetkinligin tespiti ve
gelistirilmesi konusuna iliskin mevzuat diizenlemeleri heniiz bulunmamakla birlikte kamu
personel sisteminde s6z sahibi olacak kurumsal yapida cesitli degisimler Cumhurbaskanligi
Yillik Programlarinda dile getirilmistir.

Caligmanin temel sinirlilign Cumhurbaskanligi IKO’nin yeni kurulmasindan dolay: insan
kaynaginda yetkinligin tespit edilmesi ve 6zellikle gelistirilmesi agsamasindaki faaliyetlerinin
etki diizeylerini degerlendirecek yeterince bilgiye ulasilamamasidir. Diger bir sinirhilik Idari
Isler Baskanligi PPGM’nin sadece mevzuat iizerinden degerlendirilmesinden
kaynaklanmaktadir. Ayrica Strateji ve Biitce Baskanligi ile Personel ve Prensipler Genel
Miidiirliigii’niin kamu personeline iliskin bazi gorevlerinin birbirine ¢ok yakin olmasi da
¢aligmanin bir diger sinirliligidir.

Calismada elde edilen veriler, kurumlarin olusumunda s6z sahibi olan mevzuat hiikiimleri ile
internet siteleri ve akademik kaynaklardan derlenmistir. Bu veriler dogrultusunda
Cumhurbagkanhigi Insan Kaynaklari Ofisi gorevleriyle paralel faaliyetler sergileyerek
yetkinlige dayali insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinda aktif rol aldigi/alacag:
goriilmektedir. Ofisin projelerinde hitap ettigi kesim (yurt i¢i ve yurt dis1 geng yetenekler,
kamu, 6zel ve liglincii sektdr, ¢alisan kesim, aday ogrenciler ve yiiksekdgretim dgrencileri)
oldukca kapsamlidir. IKO projeleriyle is giiciiniin gerek kamu gerekse oOzel sektdrde
yetkinligine uygun vizyon belirleyebilme kapasitesini gelistirilebilecegi umut edilmektedir.
IKO’nun projeleri irdelendiginde yetkinlik bilesenleri ile eslestirilebilecek g¢ikarimlarda
bulunulabilir. Ornegin: (1) Bilgi bilesenine; Uzaktan Egitim Kapisi, Kariyer Planlama Dersi,
(2) Beceri bilesenine; Ulusal Staj Programi, (3) Tutum bilesenine; Yetenek Her Yerde, S6z
Yetenekte, Danisman Bilgi Sistemi (DABIS), UNI-VERI, Danisman Bilgi Sistemi (DABIS),
TALENTforBIZ, Kariyer Kapisi (4) Davranis bilesenine; Kariyer Planlama Dersi, Uzaktan
Egitim Kapisi, KAMU-VERI projeleriyle destek olunabilecegi diisiiniilmektedir.

Ozellikle kamu personel politikalarinda aktif s6z sahibi olan Strateji ve Biitce Baskanlig,
yetkinlik bilesenlerinin belirlenmesinde ve performans 6lgiim kriterlerinin olusturulmasinda
onemli yere sahip olan is analizleri yapmak goreviyle insan kaynaginda yetkinligin tespiti ve
gelistirilmesinde dikkat ¢eken bir kurum olmaktadir. Baskanlik genel anlamda isgiicii tespitine
iliskin giincel istatistiki verileri sunmakta ve is giiclinii konu alan ¢esitli yaymlara olanak
tanimaktadir. Ancak yetkinligi baz alan istatistiki veriler ve calismalar bulunmamaktadir. idari
Isler Baskanligt PPGM kapanan DPB’nin gdrevlerinin bircogunu iistleniyor olmas1 dikkat
cekmektedir. SBB’de oldugu gibi daha fazla, kamu personelini ilgilendiren yasal
diizenlemelere ve bunlarin uygulanmalarina iliskin denetim ve goézetime odaklandigi
gorlilmektedir. Ancak kamu personel sistemine iliskin yetkinligi baz alan ciddi mevzuat
degisimlerinin hala gerceklestirilmedigi, 6zellikle de kamu personelini ilgilendiren yasal
diizenlemelerin biiyiik bir kisminda yetkinligin net bir sekilde agiklanmadig: asikardir. Ayrica
literatiirde yetkin insan kaynagina ulasabilmenin yolunun akademik yetkinlikle egitim
sisteminden gectigi vurgulanmakta fakat Tiirkiye’de yillik programlarda kamuda insan kaynagi
yonetiminden sorumlu tutulan kurumlar arasinda egitim kurumlarinin ad1 aleni bir sekilde ifade
edilmemektedir.

Insan kaynaginda aktif gorevler ve sorumluluklar yiiklenen IKO, SBB ve PPGM’nin
yetkinligin tespiti ve gelistirilmesine yonelik olumlu ve olumsuz yonlerine deginildikten sonra
elde edilen bilgiler dogrultusunda gesitli 6neriler sunulmaktadir.
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Yetkinlik bilesenlerinin genele yayilmasinda aktif gorevler ve yetkilerle donatilan Insan
Kaynaklar1 Ofisi;

e Yirittiigi projelerle insan kaynaginin yetkinligini ne diizeyde artirabildigine yonelik
degerlendirmeler yapmali,

e  Yirittiigii projeler kamuoyunda daha fazla bilinir kilmali,

e  Yetenek Her Yerde Projesi ‘Yetenek Her Yerde ve Yasta Projesi” olarak genisgletmeli,
e  Yetenek Her Yerde ve Yasta projesi MEB projeleriyle birlikte yiirtitmeli,

e  Yetkinlikleri ortaya c¢ikarmak, degerlendirmek ya da gelistirmek icin
kullanilan/kullanilmasi &nerilen yontemler iIKO tarafindan dikkate alinarak, konuya iliskin
taraflar1 bilgilendirme toplantilar1 yapmalidir.

e  Strateji ve Biitce Baskanlig,

e  Kamu personel sistemi i¢inde is analizlerinin ger¢ek anlamda isin dogasina uygun
yapilip yapilmadigi tespit edilmeli, gerekirse Bagkanlik biinyesinde uzman Kkisilerin
esliginde kamudaki her bir meslek gruplart igin is analizleri yapmali,

e Belirlenen is analizleri dogrultusunda egitim kurumlariyla koordineli politikalar
yapilmaly,

e  Kamu personeline iliskin belirlenecek standartlarda yetkinligi 6n planda tutmali,

e Kamu personel istthdamima yoén veren ve sorunlu alanlari diizenleyen personel
politikalarinin yapilmasinda Personel ve Prensipler Genel Miidiirligii ile koordineli
calismalar yapilmalidir.

e Idari Isler Baskanlig1 Personel ve Prensipler Genel Miidiirliigii;

e Kamu personel sistemine iliskin mevzuat iyilestirmeleri yaparken daha Once
sorunlarin dile getirildigi alanlara 6zellikle yogunlasmali,

e  Politika yapicilara kamu personel sistemi i¢inde yetkinlige dayali insan kaynaklari
yonetimi anlayiginin uygulanabilirligini destekleyen ¢6ziim Onerileri sunmali,

e  Yetkinlige dayali insan kaynaklar1 yonetiminin uygulanabilirligi i¢inde denetim ve
degerlendirme mekanizmalarini iyi ¢alistirabilecek hiikiimler derlemelidir.
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