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OZET

Giiniimiiz diinyasinda yetenekli ¢alisanlarin énemi giderek daha fazla kabul edilmektedir. Insan kaynaklar
yonetimi kapsaminda gelisen yetenek yonetimi uygulamalari, ilk olarak ozel sektorde ilgi gormiis, daha sonra
kamu sektoriinde de uygulanmaya baslamistir. Tiirkiye, ¢agdas personel yonetimi uygulamalarini modernize
etmek ve uygulamak igin ilk ydlarindan itibaren adimlar atmistir, ancak bunlarin etkinligi konusunda
tartismalar devam etmektedir. Giiniimiizde kamu sektoriinde, insan kaynaklart yonetimindeki gelismeler ve
Yetenekli bireylerin kamu sektériine ¢ekilmesi, Cumhurbaskanhig Hiikiimet Sistemi ile birlikte kurulan
Cumhurbaskanlhigr Insan Kaynaklart Ofisi'nin calismalarina da yansimaktadir. Bu sebeple calisma "neden
yetenek yonetimi?" sorusuna cevap aramayr amaglamaktadir. Cumhurbaskanhigi Insan Kaynaklari Ofisi
uygulamalarina odaklanarak, basta kamu sektorii personel yometimi olmak iizere yetenek yonetimi
uygulamalarimin  yeterliligi  degerlendirilmeye c¢alisilmistir. Bu nedenle ¢alismada oncelikle kamu
kurumlarinda yetenek yonetimi ve kavramlart incelenecek, ardindan Tiirkiye'de kamu personel yonetimindeki
degisimler tartigilacaktir. Son olarak Cumhurbaskanhgt Insan Kaynaklari Ofisi'nin uygulamalar: ele
alimacaktir.

ABSTRACT

In today's world, the importance of talented workers is increasingly recognized. Talent management practices,
which have evolved within human resources management, initially gained traction in the private sector and
have since been implemented in the public sector as well. Tiirkiye has taken steps from its early years to
modernize and implement contemporary personnel management practices, although debates persist about their
effectiveness. Today, developments in public sector human resources management and the attraction of talented
individuals to the public sector are reflected in the efforts of the Presidency of The Republic of Tiirkiye Human
Resources Office, established alongside the Presidential Government System. Consequently, the study aims to
explore the question "why talent management?" and assess the adequacy of talent management practices,
particularly in public sector personnel management, focusing on the practices of the Presidency of The
Republic of Tiirkive Human Resources Office. Therefore, the study will first examine talent management and
its concepts in public institutions, followed by a discussion on changes in Tiirkiye's public personnel
management. Finally, the practices of the Presidency of The Republic of Tiirkiye Human Resources Office will
be discussed.
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GIRIS

Yetenek ve yetenek yonetimi kavraminin gliniimiizde orgiitler agisindan kullanilmasi artik tartigsmasiz bir hale
gelmistir. Sahip oldugu isgiicinden en etkin sekilde yaralanmak isteyen ve gelecekte marka degerini artirarak
daha fazla yetenekli calisan1 kendisine ¢ekebilecek orgiitler rakiplerine karst avantajli bir konuma gelmektedir.
Kiiresellesmenin, teknolojik gelismelerin ve ekonomik degisimlerin etkisiyle, diinyada kamu alaninda hizmet
sunumu anlayisinda ve calisanlara bakis acisinda degisiklikler meydana gelmistir. Ulkeler kamuda insan

kaynagimi etkin sekilde kullanmanin yolunu aramakta ve bu yonde projeler ger¢eklesmektedirler.

Tiirkiye’de kamuda insan kaynaginin kullanilmasi anlayisi yillar igerisinde farkliliklar géstermis, ancak etkin bir
adimin atilmasi miimkiin olmamustir. 2000°1i yillardan itibaren AB uyum siireci kapsaminda bazi degisiklikler
meydana gelmistir. Ancak, bunlarin yeterli olmadig1 goriilmiis ve yeni reform ¢alismalar1 tartismalar1 yapilmstir.
2018 yilinda kurulan Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi, bu noktada atilan en énemli adimlardan birisidir.

Calismada kuruldugu giinden giiniimiize ofisin uygulamalar1 ele alinmistir.

Calisma kapsaminda birinci boliimde yetenek ve yetenek yonetiminin kavramsal agiklamalar1 yapilms, yetenek
yonetiminin tarihsel gelisimi incelenmis ve yetenek yonetimine yonelik yaklasimlar ele alinmistir. Bu baglamda

yetenek yonetiminde uygulanan stirecler ele alinmustir.

Ikinci boliimde, kamu kurumlarinda yetenek yonetimi olgusu incelenmistir. Tiirkiye’de kamu personel
yonetiminin gelisimi tarihsel olarak ele almmustir. Buradan hareketle Cumhurbaskanhigi insan Kaynaklari
Ofisi’nin gerceklestirmis oldugu uygulama ve projeler ele alinarak, ofisin yetenekli ¢alisanlart kamu alanina
¢ekme ve gelistirilmesi noktasindaki uygulamalari incelenmistir. Son olarak sonug¢ kisminda uygulamalarin

gecerliligi, yeterliligi ve kamuda gergeklestirdigi veya gerceklestirebilecegi degisimler tartisilmistir.

1. Yetenek ve Yetenek Y onetimi
1.1. Yetenek

Yetenek, kelime anlami olarak Temel Tiirkge So6zligi’nde su sekilde tanimlanmaktadir: ‘Yetenek, bir seyi
ogrenmek, herhangi bir isi yapmak, tamamlamak ya da kavramak a¢isindan insanda dogustan kazanilmis giicii
(kabiliyeti) ifade etmektedir’ (Demiray, 1988: 961). Bir diger tanima gore; ‘yetenek, bireyin verimli bir sekilde
tekrar eden diisiinme, hissetme ve davranma duygularini etkin sekilde uygulayabilmesidir. Yetenekler kalict ve

benzersiz olabilmektedir. (Buchingham & Vosburgh, 2001: 21).

Yetenek kavrammin kullanimi ve ihtiyaci tarihsel siirec igerisinde farklilik gostermistir. Bunun nedeni, her
toplumun kendi doneminde farkli beceri ve niteliklere duydugu ihtiyactir. Eski ¢aglarda, yetenek askeri amaglar
icin kullanilmaktadir. 19. yy. itibariyle zeka ile iligkilendirildigi goriilmektedir. Giiniimiizde yetenek bilginin, ige
uygulanmasinda ortaya ¢ikan basari ile iligkilendirilmektedir (Atli, 2017: 33).

Caligsma yasaminda yetenek, ‘yiiksek potansiyele sahip, yiiksek bilgi ve becerisi olan, degisimlerin yonetimini
gergeklestirebilecek, orgiit icinde deger yaratacak ve gelistirecek kisiler i¢in kullanilmaktadir. Caligma yasaminda
yetenek kavrami yetkinlik, potansiyel ve performans kavramlar ile baglantili olarak ele alinmaktadir. Yetkinlik,

‘mitkemmele ulagma noktasinda bilgi, beceri ve tutumlarin tiimiinii’ kapsamaktadir. Potansiyel, ‘ortaya ¢ikmamis
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gizil giicli tammlamaktadir.” Performans ise ‘yapilan isin sonucunda olusan ¢iktiya gore orgiit ve kisisel hedeflerin

gerceklestirilmesine’ odaklanmaktadir (Ath, 2017: 37).
Yetenek kelime anlami olarak {i¢ ayr1 sekilde tanimlanmaktadir (Yildirim, 2016: 44):

- Bireyin bir seyi anlama veya yapabilme niteligi, kabiliyet, istidat durumu,
- Olusan durumlara uyma noktasinda organizmada bulunan, dogustan gelen giic, kapasite,

- Kiside kalitimsal olarak bulunan 6grenmesini ¢evreleyen sinir olarak tanimlanmustir.

Yetenek, kisinin analiz edebilme, iligkileri kavrayabilme, ¢oziimleme yapma, sonuca ulagsma gibi zihinsel
ozellikleri ve baz1 olgulart gergeklestirebilmesi 6zelliklerinin tamamini kavramasini ifade etmektedir (Cayan,
2011: 5).

Yetenek kelimesinin ingilizce karsilig1 olarak iki kelime bulunmaktadir. Bunlar; ‘Gift’ ve ‘Talent’ kelimeleridir.
Gift sozciigii, ‘bireyin herhangi bir egitim ve 6grenim gergeklestirmeden, bireyi belli alanlarda digerlerinden iistiin
konuma getiren dogal ve dogustan gelen oOzellikleri’ ifade etmektedir. Talent ise ‘dogal ve dogustan gelen
yetenegin, egitim ve uygulama yontemleri sonucunda, ¢evresel ve igsel faktorlerin etkisiyle 6zel bir yetenege
doniismesi, gdzlenebilen hiiner ve marifet’ gibi anlamlara gelmektedir. Gift kelimesi potansiyeli ifade ederken,

talent kelimesi performansi ifade etmektedir (Atl1, 2017: 25).

Yetenegin dogustan geldigi kabul edilmektedir. Yetenegin gelistirilebilir ve egitilebilir olmast dogustan gelme
ozelligini degistirmemektedir. Yetenegin baz1 6zellikleri vardir. Bu 6zellikler; ‘gelisim ve degisime acgik olmak,
calisanlara rol model olmak, drgiit igerisinde giiven saglanmak, takim olarak ¢alisabilmek, basariya istekli olmak,
engellerle miicadele etme konusunda agik olmak, yetenekli ¢alisanlari orgiite kazandirabilmektir’ (Yavuz &

Mesci, 2019: 93-94).
1.2. Yetenek Yonetimi

Yonetim, belirli bazi amaglara ulagmak i¢in elde bulunan fiziksel ve ekonomik kaynaklarin begeri kaynaklar ile
birlikte kullanilmasini ifade etmektedir (Yavuz & Mesci, 2019: 96). Yetenek yonetimi, orgiitlerin ellerinde

bulunan ¢aliganlar1 etkin bir sekilde kullanarak amaca ulasmay1 hedeflemektedir.

Yetenek ydnetiminin ortaya cikist 1970°li yillara kadar uzanmaktadir. Insan kaynaklari yénetimi agisindan
yetenek yonetimi kavrami 1997 yilindan itibaren 6n plana ¢ikmaya baslamigtir. Etkili bir yetenek yonetiminden
bahsedilebilmesi i¢in orgiitler, kritik pozisyonlari belirlemeli, bu pozisyonlara en uygun aday1 bulmak i¢in yetenek

havuzlari olusturmali boylece en uygun aday1 orgiite kazandirmalidir (Atay vd., 2023: 16).

Giliniimiizde yetenek yonetimi, orgiit ya da kuruluslarin verimliligini artirmak i¢in kullanmilan kapsamli ve
biitiinlestirici bir siireci ifade etmektedir. Dogru zamanda, dogru yerde, dogru kisinin olmasidan emin olunmasi
amaglanmaktadir (Celik & Zaim, 2012: 34). Yetenek yoOnetimi, yetenegi performansa gore yoOnetmeye
odaklanmaktadir. Bu acidan, yetenek yonetimi yiiksek potansiyel barindiran bireyleri, potansiyellerine uygun
olarak yiiksek performansh bir kurulasa dogru yonetmeyi ifade etmektedir. Bireylerin gelisimini ve gelisim
siirecini ydnetme siireglerini igermektedir. Orgiitlerde yetenek ydnetiminin etkin sekilde uygulanmasi igin

yoneticiler arasinda ig birligi ve iletisim saglanmalidir (Y1lmaz, 2019: 12-13).
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Yetenek yonetiminin gelisiminde etkili olan faktorler; ‘isgilicii profilinde, ¢alisma bi¢imlerinde ve ekonomide
meydana gelen degisimlerin yam sira kiiresellesme ve teknolojik gelismeler’ olarak ifade edilmektedir. Bu

degisimler su sekilde 6zetlenebilir (Topdemir & Satir, 2022: 209-211):

- Isgiiciine katihmda demografik degisimler meydana gelmistir. Kadin ve yashlarm c¢alisma yasamina
katildiklar1 goriilmeye baslanmistir. Demografik degisimler kusak catigmalarim1 da beraberinde
getirmistir.

- Sozlesmeli calisan ve serbest ¢alisan gibi yeni ¢alisma bigimleri ortaya ¢ikmistir. Dijitallesmenin ¢aligma
hayatini ve ¢alisma bigimini degistirdigi goriilmiistiir.

- Kiiresellesme ile ulusal ve uluslararasi ekonomilerin birbirine etkisi artmaya baslanustir. Uretim ve
tilketim aras1 dengesizlikler meydana gelmeye baslamis ve kiiresellesmenin ortaya g¢ikardigi diisiik
maliyetli tiretim, gelir esitsizligini ve issizligi artig1 goriilmektedir.

- Teknolojik gelismeler, ¢alisma hayatinda bilginin 6n plana ¢ikmasini saglamistir. Yeni teknolojik

iirtinlerin kullanilmasi i¢in bilgi ve becerisi yiiksek, yetenekli ¢aliganlara talep artmustir.

Cirpan ve Sen, yetenek yonetimini, ‘Orgiitlerin karsilagabilecegi zorluklarla bas edebilmesi ve hedeflerini
gercgeklestirebilmesi i¢in ihtiyaci olan yetenekli ¢alisanlar ile sahip oldugu yetenekler arasindaki boslugu sistemli
bir sekilde doldurmaya calisan, merkezine insan kaynagini alan yonetim siireci olarak tanimlamaktadir’ (2009:
110). Yetenek yonetimi siireci ve insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) siireci arasindaki en temel fark, yetenek
yonetimi merkeze insan1 koyarken, insan kaynaklar1 yonetiminin gorev odakli olmasidir. Insan kaynaklar1, beseri
sermaye Olgiitlerine odaklanirken, yetenek yoOnetimi, beserl sermayenin yaninda entelektiiel sermayenin,

yenilikgiligin ve yaraticiligin artirtlmasini hedeflemektedir (Dilber, 2022: 69).

Yetenek yonetim modeli olarak Lepak ve Snell (1999) tarafindan gelistirilen model siklikla kullanilmaktadir.
Modele gore isgiicii ‘beseri sermaye’ olarak nitelendirilmekle birlikte, ‘deger’ ve ‘essizlik’ kavramlariyla
incelenmektedir. Deger, beseri sermayenin orgiite kazandirdig1 avantajlara vurgu yaparken, essizlik ise orgiitiin

sahip oldugu yeteneklerin taklit edilememesini ifade etmektedir (Atay vd., 2023: 17).

Yiiksek
4.Bolge 1.Bolge
Essiz
3.Bolge 2.Bolge
Diisiik
Diisiik Deger Yiiksek

Sekil 1: Insan Kaynaklar1 Modeli (Lepak & Snell, 1999: 37; Atay vd., 2023: 18).

1.Bolge, degerli ve orgiit igin essiz olan insan kaynagini gostermektedir. Orgiitler bu bélgede bulunan sahip
olduklart yetenekli ¢alisanlar1 korumaya ¢alisirlar. Bu bolgede bulunan yeteneklere sahip orgiitler bilgi odaklidir

ve calisanlar degerli bilgiye sahiptirler.
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2.Bolge, degeri yiiksek ama igglicii piyasasinda siklikla karsilasilan yetenekleri gostermektedir.

3.Bolge, Yeri kolayca doldurabilen yetenekleri ifade etmektedir. Bu bolgede yer alan galisanlar 6rgiit igin stratejik

oneme sahip degildir. Hem essizlik bakimindan hem de deger bakimindan diisiik seviye olarak ifade edilmektedir.

4.Bolge, orgiit icerisinde deger yaratmayan ancak isgiicii piyasasinda ¢ok fazla bulunmayan yetenekleri ifade
etmektedir. Bu bolgede bulunan yetenekler kurumun rekabet avantaji kazanmasina yardimei olmazlar (Atay vd.,
2023: 18).

Orgiitler, sahip olduklar: yetenekli calisanlarinda en verimli sekilde yararlanmak icin calisan ve is arasindaki
uyuma dikkat etmelidir. Yetenck yonetim siirecinde orgiitler verimli bir siire¢ elde edebilmek i¢in (Yavuz &
Mesci, 2019: 96) baz1 asamalar uygulamalidir. Bu agsamalar su sekilde siralanabilir (Cirpan & Sen: 2009; Yavuz
& Mesci, 2019: 96):

- Stratejilerin ve hedeflerin belirlenmesi,

- Kritik pozisyonlarin saptanmasi,

- Yetenek profilinin ¢ikarilmast,

- Ihtiyag duyulan yeteneklerin belirlenmesi,

- Gelisim planlarinin hazirlanmasi ve uygulanmasi,
- Performans degerlemesi yapilmasi,

- Durum degerlemesi ve terfi siireci uygulanmalidir.

1.3. Yetenek Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Personel yonetimi, orgiitlerde verimliligin artirilmasi, personelin etkin bir konuma getirilmesi ve personelden en
iyi sekilde faydalanmay1 amaglayan yonetsel ve orgiitsel islevleri ifade etmektedir. Bu islevler, ‘planlama; tedarik
ve ige yerlestirme’, ‘organizasyon; egitim ve gelistirme’, ‘emir-komuta; iicretleme’, ‘kontrol; motivasyon’ olarak

ifade edilmektedir (Y1lmazer & Erdem, 2022: 377).

Literatiire personel yonetimi kavramu ilk olarak 1950 yilindan itibaren girmistir. Personele yonelik davraniglarin
caligma yasamina etkisi iizerinde durulmustur. 1900’li yillarin basindan itibaren personel yonetimi olarak
isimlendirilen yaklagim uygulamalari baglamistir. 1930°1u yillara kadar klasik personel yonetimi, 1930 ve 1960
yillar1 arast neo-klasik dénem ve 1960 ve 1990 yillar1 arasinda personel yonetiminin énemi giderek artmis ve
calisanlarin ihtiyaci ile orgiitiin hedefleri arasindaki iliski incelenmistir. Incelemeler personel yonetimi
kavraminin yetersizligini ortaya koymus ve insan kaynaklar1 yonetimi siirecine gegisi hizlandirmistir (Giindogdu,

2021: 6).

Personel yonetimi anlayisinin bakis agisinin yetersiz kalmasi ve galisan odakli bir anlayisin gelismesi ile insan
kaynaklar1 yonetimi anlayisi ortaya ¢ikmustir. Personel yonetimi ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki en
onemli fark insan faktoriine bakis agisidir. Diinya genelinde meydana gelen degisim ve gelisimlerin ¢alisma
yasamina yansimalar1 sonucu insan kaynagi maliyet olarak degil, orgiitiin stratejisi, gelisimi ve rekabet avantaji

i¢in dnemli bir faktdr olarak ele alinmaya baslanustir (Oktan, 2019: 14-15).
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1980°1i yillardan itibaren orgiitler bakis agilarint degistirmis ve nitelikli ¢alisanlara sahip olmay1 en énemli unsur
olarak kabul etmeye baslamistir. Bu degisim insan kaynaklar1 yonetim siirecinin gelisim gostermesi ve orgiitler

icin oncelikli bir unsur olarak 6n plana ¢ikmasi ile sonuglanmustir (Alayoglu, 2010: 74).

Insan kaynaklar1 yonetiminde ortaya ¢ikan ilkeler; ‘yansizlik, esitlik, giivence, liyakat ve kariyerdir.” Bunlara ek
olarak agiklik ilkesi, insana saygi ilkesi ve bilimsellik ilkelerinin IKY siirecini etkiledikleri ortaya konmustur

(Yilmazer & Erdem, 2022: 378).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ise insan kaynaklar1 yonetiminin, stratejik planlama siireciyle biitiinlesmesini
ifade etmektedir (Oktan, 2019: 15). 1990’11 yillarla birlikte kiiresellesmenin ve bilisim alaninda ortaya ¢ikan
gelisimlerin bir sonucu olarak insan kaynaklariin yeni uygulamalar arayisi sonucu ortaya ¢ikmistir (Alayoglu,
2010: 74). Bu arayisin bir diger sonucu olarak yetkinlige dayali insan kaynaklari yonetimi anlayisi ortaya
cikmistir. Caligan1 koruyan, ayrimciliga izin vermeyen ve isten ¢ikarmayi zorlastiran kanunlarin getirilmesiyle

birlikte, calisanlardaki yetkinligin &n plana gectigi bir siire¢ baglamistir (Oktan, 2019: 16).

Insan kaynaklar1 yénetiminin gelisiminin son asamasi olarak yetenek ydnetimi anlayis1 ortaya ¢ikmustir. Yetenek
Yonetiminin ortaya ¢ikis siirecinde McKinsey danismanlik sirketinin ABD’de yaptig1 arastirmalar sonucunda
‘yetenek savaglari’ kavraminin ortaya atilmasi 6nemli noktalardan biri olmustur. Arastirma 77 sirketin 6000
calisaniyla anket yoluyla, 20 sirketten ise 6rneklem yoluyla yapilmistir. Sirketlerin yetenekli calisanlar1 orgiite
kazandirma ve elde tutma siirecinde sorunlar yasadigi ortaya konmustur. Rekabet agisindan en hazirlikli olarak
goriinen sirketlerin yetenekli calisan konusunda yetersiz olduklar1 goriilmiistiir (Oktan, 2019: 19; Atay vd., 2023:
15).

Yetenek yonetimine gegis siirecinde kiiresellesme, rekabet, demografik degisimler ve entelektiiel sermayenin
etkisi etkili olmustur (Oktan, 2019: 20). Bunlara ek olarak toplam kalite yonetimi, ¢alisam giiclendirme, 6grenen

orgiit, 6z yeterlilik ve dis kaynaklardan etkilenme tekniklerinin siirece etkileri yiiksek olmustur (Ath, 2017: 16).
1.4. Yetenek Yonetimine Yonelik Yaklasimlar

Yetenek yonetim siirecinin kuruluslar tarafindan farkli yaklasimlarla ele alindigi goriilmektedir. Bu baglamda,
yetenek yonetim yaklasimlari, Bolander vd. (2017) tarafindan yapilan ¢alisma kapsaminda ele alinacaktir.
Bolander vd. (2017), ¢alismalarinda dort yaklasimda yetenek yonetim siirecini ele almistir. Bu yaklagimlar;

hiimanist yaklasim, rekabetci yaklagim, seckinci yaklagim ve girisimci yaklagimdir.
1.4.1. Hiimanist Yaklasim

Hiimanist yaklagimi benimseyen orgiitler, tiim ¢alisanlarin1 yetenek olarak gdrmektedir. Orgiitler, galisanlarin ne
kadar iyi ¢alisigindan ¢ok, nasil gelismek istedigine ve nasil calismaktan zevk alacigina daha fazla nem
vermektedir. S6z konusu oOrgiitlerde, yillik olarak ¢alisanlarin yetenek incelemeleri yapilir. Degerlendirmeler
asamasinda belirli kriterlere degil biitiinsel bir yetenek anlayisina odaklanilir. Hiimanist yaklasim igerisinde
yetenek gelistirme temel uygulama aracidir. Her calisanin ayri bir 6nemi vardir ve gelistirme siireci tim

calisanlara odakli sekilde gergeklesir. Bu yaklagimi benimseyen orgiitler kendilerini rakiplerinden farkli olarak
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goriirler ve tiim ¢alisanlar i¢in gelisim firsatlarina odaklanirlar. Rekabet¢i maas politikasi yerine makul ¢alisma

saatleri ve ig-yasam dengesini ger¢eklestirmeyi amag edinirler (Bolander vd., 2017: 1530-1531).

Hiimanist yaklagimi benimseyen orgiitler, yetenek gelistirme siirecini desteklemekte ve tiim calisanlara
uygulamaktadir. Orgiitler, kapsayicilik kiiltiiriine sahiptir. Bu drgiitler igerisinde yeteneklere hem girdi hem cikt1

olarak bakilmaktadir (Atay vd., 2023: 19).
1.4.2. Rekabetci Yaklasim

Rekabetgi yetenek yonetim siirecine sahip orgiitler, herhangi bir ¢calisan grubunda her zaman i¢in az sayida ¢alisan
bulundurmaktadirlar. Calisanlarin, 6rgiit i¢erisinde belirli bir seviyeye ulasmak i¢in dogustan gelen bir 6zelligi
bulunmaktadir. Yetenek gelistirme siireci, Orgiitii en iist noktaya getirecek az sayida kisiye odaklanmaktadir

(Bolander vd., 2017: 1532).

Rekabetci yaklasimi benimseyen orgiitler yetenek kazanmaktan ziyade, yetenek satin almaya odaklidir. Bu
orgiitler icerisinde kariyer yollar1 agik olarak tanimlanmistir. Yetenek programlari, yetenekli ¢alisanlarin kendini
degerli hissetmesini saglamak ve hizli bir gelisim siireci igerisinde yetenegi gelistirmeye odaklidir (Bolander vd.,

2017: 1532).

Bir grup calisanin yetenegine odaklanan rekabetgi yaklasim, yildiz olarak goriilen yetenekleri orgiite cekmeyi
amaclamaktadir. Calisanlar, yeteneklerinin orgiit i¢in degerli oldugunun farkindadirlar. Yetenek gelistirme
siiregleri Orgiitsel baglilik ve sadakat gelistirmeyi amaglamaktadir. Bu yaklagimi benimseyen orgiitler i¢in yetenek

cikti olarak ele alinmaktadir (Atay vd., 2023: 19).
1.4.3. Elitist (Seckinci) Yaklasim

Elitist yaklasimi benimseyen orgiitlerde amag en yetenekli kimselerin ise alinmasidir. ise alim siireci, yiiksek
derecede segici bir siirectir. Yetenekleri dogustan gelen 6zelliklerin ortaya ¢ikisi olarak goriirler. Bu yaklasimda
orgiitlerin en 6nemli agamasi ise alim siirecidir. En iyinin en iyisini orgiite cekmek ve se¢ebilmek i¢in ¢ok zaman

harcarlar (Bolander vd., 2017: 1533).

Elitist yaklasimda marka degeri ¢ok 6nemlidir. Yetenekli 6grencileri orgiite ¢ekmek icin faaliyetler diizenlerler
ve 6grencilerle iligki kurarak en yeteneklileri orgiite dahil etmeyi amaglarlar. Yetenekleri elde tutmak i¢in farkl
stratejiler uygularlar, en 6nemli stratejileri ¢alisanin, drgiite ortak olma noktasina kadar ilerleme imkani sunulmasi
ve performansa dayali olarak verilen ikramiyelerdir (Bolander vd., 2017: 1534). Giiglii bir isveren markasini 6n

plana ¢ikaran elitist yaklasim icerisinde yetenekler hem girdi hem ¢ikt1 olarak goriilmektedir (Atay vd., 2023: 19).
1.4.4. Girisimci Yaklasim

Girisimci yaklasimi benimseyen oOrgiitler kendilerini kanitlamalari i¢in galisanlarina imkén vermektedirler. Tiim
calisanlarim1 yetenekli olmadigi goriisiine sahiptirler. Ancak, yeterli olanagin verilmesiyle birlikte yetenek
potansiyelinin ortaya cikacagini kabul etmektedirler. Bu yaklasimi benimseyen orgiitler sonug¢ odaklidirlar.

Bireylerin deneyim kazandikca daha yetenekli olacagi inanci vardir (Bolander vd., 2017: 1534).

53



Girisimci yaklasim, yeteneklerini ortaya ¢ikarmalar i¢in ¢alisanlarina imkan vererek, yeteneklerini gosterme
olanag1 vermektedir. Calisanlara firsatlar verilir ve performans olarak en iyiye odaklanmalar1 ve en iyi
performansi ortaya ¢ikarmalari beklenir. Yeteneklerin disaridan degil kurum iginden gelistirilmesine

odaklanmaktadir (Atay vd., 2023: 19).
2. Yetenek Yonetimi Siirecleri

Yetenek yOnetiminin standartlasmig bir siire¢ oldugunu sdylemek miimkiin degildir. Genel olarak orgiitler
‘planlama, orgiite ¢cekme, orgiite kazandirma, performans degerlendirme ve yetenekleri elde tutma’ asamalarini
uygulamaktadirlar. Yetenek yonetim siirecinin sonunda bagariya ulagmak isteyen oOrgiitler, en iist kademeden
baslayarak en alt kademeye kadar tiim calisanlar tarafindan siireci sahiplenmelidir (Oztirak & Bayram, 2023:

149).

Planlama, yetenek yonetimi siirecinin en basinda gelmektedir. Bu asamada orgiitler ihtiya¢ duyduklari insan
kaynagini ve hangi nitelikleri gerektirdigi tizerinde durmaktadirlar. Kiiresellesme ve dijitallesmenin artmasi, yeni
yeteneklere ihtiyact artirmis planlama siirecini etkilemistir (Atay vd., 2023: 21). Planlama siireci sadece ihtiyag
duyulan yetenekleri belirlemek icin degil, ise alinan insanlarin kurumda gelistirilmesi ve elde tutma siirecinin

nasil olmas1 gerektigini de kapsamaktadir.

Orgiite ¢ekme ve oOrgiite kazandirma yiiksek potansiyele sahip olan, gelecek vadeden, yenilikci ve yetenekli
kimselerin orgiite kazandirilmasi yetenek yonetim siireci agisinda 6nemli bir durumdur (Celik & Zaim, 2012: 34).
Isveren markasi, orgiitiin ¢alisana verdigi deger, orgiite cekme asamasinda énemli faktorlerdir. Orgiite cekilen

yeteneklerin, orgiite kazandirilmasi, 6rgiit icin basarili bir siireci ifade etmektedir (Atay vd., 2023: 22).

Gelistirme asamasi, yeteneklerin desteklenmesi ve gelisme imkaninin verilmesini ifade etmektedir. Orgiitler ise
aldiklar1 calisanlarin gelisimine yonelik destekler vererek hem kendilerine hem g¢alisanlarina yatirim
yapmaktadirlar. Calisanlarina gelisme firsati vermeyen orgiitler, ¢alisanlari elde tutma noktasinda zorlanma ile
karsi karsiya geleceklerdir (Utangag, 2021: 36). Giiniimiizde ¢alisanlarin kendilerini ve yeteneklerini
gelistirebildikleri uygun ¢aligma ortamini sunan orgiitleri tercih ettikleri goriilmektedir. Yedekleme ve lider
gelistirme programlari, kogluk, mentorluk, elektronik &grenme, ise alistirma ve {iniversitelerin gelistirme

programlari ornek olarak verilebilir (Atli, 2017: 126-135).

Performans degerleme siirecinde oOrgiite kazandirilan yeteneklerin basarili bir yetenek ydnetim siireci igin
performans degerlemeleri yapilmaktadir. Bu asamada elde edilen veriler ile orgiitler, yeteneklerin gelisimi ve
stratejik planlamalar noktasinda etkili olmaktadir (Atay vd., 2023: 23). Yeteneklerin degerlendirilmesi gelistirme
stirecinden gegen calisana yonelik yapilan yatirimin etkilerinin goriildiigi ve eksikliklerinin ortaya ¢ikarildig: bir

stiregtir (Alayoglu, 2010: 82).

Bir orgiit en yetenekli ¢alisanlar1 igerisine dahil ettikten ve rakiplerine kars1 yetenek avantajin elde ettikten sonra
bu avantajim korumali, yetenekli calisanlarimi elde tutmaya ve bagliliklarmi artirmaya yonelik stratejiler
gelistirmelidir (Atli, 2017: 137). Elde tutma agamas1 orgiitlerin en ¢ok zorlandig1 asama olarak goriilmektedir.
Yeteneklerin orgiitlerden ayrilmasinin engellenmesi i¢in ¢alisanlara gelisim imkanlari, uygun calisma ortami ve

motivasyon artirict imkanlar sunulmaktadir (Atay vd., 2023: 23). Yetenekli calisanlarin o6rgiit i¢in onemli
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olduklarinin hissettirilmesi i¢in gosterdikleri performans ve Kkatkilara karsilik olarak terfi, {icret artis1 ve

odiillendirme gibi uygulamalar yapilmaktadir (Alayoglu, 2010: 82-83).
3. Kamu Kurumlarinda Yetenek Yonetimi ve Gelisimi

1980°1i yillardan itibaren kamu yonetimi siireclerinde ortaya c¢ikan sorunlarin ¢6ziimii i¢in 6zel sektor
uygulamalarinin kamu yonetiminde kullanilmaya baslandigi goriilmektedir. Yeni kamu isletmeciligi olarak
adlandirilan bu yonetim anlayis1 geleneksel kamu yonetimi i¢erisinde, kamu personel yonetimi olarak ifade edilen
stireci insan kaynaklar1 yonetimi igerisinde ele almaktadir. S6z konusu degisimin temel nedeni, kiiresellesmenin
etkileriyle beraber insan kaynagina bakis agisinda meydana gelen degisikliklerin etkili oldugu goriilmektedir

(Ozdemiray & Giin, 2024: 345).

Yeni kamu isletmeciligi anlayisi, orgilitlerin kavramlarin1 ve prensiplerini uygulamay: amaglamistir. Kamu
personel yonetimi anlayisindan insan kaynaklar1 yonetimi anlayisina gegilmistir. Insani biitiinciil olarak ele alan
geleneksel yaklagimin yeni kamu yonetimi igerisinde yeterli olmamasi sebebiyle, insan kaynaklar1 yonetimi

icerisinde yetenek yonetimi anlayisi ortaya ¢ikmustir (Giin, 2023: 22).

Kamu kurumlarinda yasanan kayirmacilik ve liyakatsizligin bir sonucu olarak yozlagsmalarin meydana geldigi ve
buna bir ¢oziim olarak yetenek yonetimi uygulamalarinin faydali olacagini ifade eden galigmalar bulunmaktadir.
Calik ve Naktiyok (2018), calismalarinda kayirmaciligin 6niine gecebilmek i¢in ige alim siireclerinin adil ve seffaf
olarak yiriitilmesi gerekliligi {izerinde durmustur. Giin (2023), yapti§i calismasinda kamu kurumlarinda
nepotizme kars1 yetenek yonetimi uygulamalarinin ¢6ziim olarak kullanilabilecegi sonucuna ulagmistir. Yildirim
(2013), nepotizme kars1 liyakat ilkesi {izerinde durmus ve kamu kurumlarinin personel sistemlerinde meydana
gelebilecek kayirmacilik sorununa karsi Liyakat lkesi Koruma Kurulu’nun kurulmas énerisinde bulunmustur.
Turan, vd. (2019), kayirmacilik ve yozlagsmaya karsi olarak yetenek yonetimi uygulamalari lizerinde durmuslar

ve yetenek yonetiminin kamu hizmetlerinde etkinligi, verimliligi ve siirekliligi artiracagi sonucuna ulagmslardir.

Kamu sektoriinde yozlagmanin 6niine gegebilmek igin gesitli oneriler bulunmaktadir. Bunlar su sekildedir (Turan

vd., 2019: 297-303):

- Caliganlarin yetenekleri ve yetenek tespiti alaninda bilgi edindirilmesi ve is stratejilerinin birbirlerine
bagimli hale getirilmesi,

- Ihtiyag duyulan dogru yeteneklerin tespiti icin insan sermayesi planlama yaklasimimnin uygulanmast,

- Caliganlarin kariyer odaklarinin gelistirilmesi ve is i¢i egitimlerin saglanmasi,

- Yerel yetenekleri gelistirmek ve yabanci yetenekleri iilkeye cekmek i¢in politikalar gelistirilmesi,

- Kamu sektorii igerisinde nepotizme kesinlikle miisaade edilmemesi,

- Kilit pozisyonlara liyakatl kimselerin yerlestirilmesi.

Basarili olmak isteyen orgiitler, tavsiye edilen uygulamalar dogrultusunda yetenekleri yonetmeyi ve gelistirmeyi

bilmelidir (Turan vd., 2019: 297-303).

Tiirk kamu personel yonetiminin tarihsel olarak gelisim siireci dort donem olarak ele alinmaktadir. Bunlar; arayis

donemi olarak kabul edilen 1923-1960 aras1 donem, kurumsallasma donemi olarak kabul edilen 1960-1980 arasi
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donem, degisimin baslangic donemi olarak kabul edilen ve yeni kamu yoOnetimi ile insan kaynaklar1 yontemi
kapsaminda doniisiimlerin gergeklesmesi ve son olarak parcali uygulama donemi olarak kabul edilen 2000 sonrasi
donem olarak ifade edilmektedir (Acar, 2019: 120). 2017 yilinda yapilan referandum ile Tirkiye,
Cumhurbagkanlig: Hiikiimet Sistemine gegis yapmus ve yeni sistemle birlikte Cumhurbaskanlig: insan Kaynaklari

Ofisi kurulmustur ve kamu personel yonetiminde 6énemli degisiklikler meydana gelmistir.

Cumbhuriyetin ilk yillarindan itibaren kamu personel yonetimi Tiirkiye’'nin énemli kabul edilen bir konusu
olmustur. Nasil daha iyi ve daha ideal bir kamu yonetim siireci isletilebilir? sorusuna cevap aranmistir (Acar,
2019: 123). 1924 Anayasast memuru hiikiimetin bir gorevlisi olarak ifade etmistir (Bayansar, 2024: 39). 23.
Maddede memuriyet ile milletvekilliginin farkli oldugu ifade edilmistir. 93. Maddesinde ise biitiin memurlarin
haklari, nitelikleri, maas ve atamalari, isten ¢ikarma ve terfileri diizenlenmistir. 1926 yilinda getirilen ‘Memurin
Kanunu’ ile birlikte memurlarin hizmet sartlar1 ve ayliklar1 diizenlenmistir. (Eroglu, 2016: 183). Tiirk kamu
personel yonetimi agisindan 1929 yilindan itibaren gelisen siire¢ reform ¢alismalariin baslangici olarak kabul
edilmektedir. 1929 yilinda ¢ikarilan ‘Maaslarin Birlestirilmesi ve Denklestirilmesi Hakkindaki Kanunlar’ bu
donemde atilan 6nemli adimlardan biridir. Bu kanunlar ile Tiirk kamu personel yonetimine ‘Barem sistemi’
getirilmistir. Barem sistemi, memurlarin maaslarinin miktar ve derecelerini gosteren bir ¢izelgedir. Bu sistem ile
memurlar kendi igerisinde kategorilere ayrilmistir (Bayansar, 2024: 39-40). 1933-1934 yillarinda yabanci
uzmanlar tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda memurlarin bilgi ve donaniminin yetersiz oldugu, ¢alisma
ortaminin uygun olmadigi, memur sayisinin fazla oldugu, ¢alisanlarin uzman olmadiklar1 alanlarda istihdam

edildikleri ve zamanin gerisinde kalan yonetim uygulamalarinin kullanildigi raporlanmustir (Eroglu, 2016: 184).

27 Mayis 1960 darbesinden sonra 1961 yilinda yeni anayasa yapilmis ve planli kalkinma dénemi uygulamalariyla
kamu personel yonetimine bakis acgisinda farkliliklar meydana gelmistir. 61 Anayasas1 117, 118 ve 199.
maddelerinde memurlukla ilgili genel kurallar, ise alim ve memurlara siyaset yasag ile ilgili diizenlemeler
yapmistir. 24 Anayasasi’ndan farkli olarak daha ¢ok ayrintiya yer verilmis ve memurun teminati anayasal diizeyde

korunmaya alinmistir (Bayansar, 2024: 41).

Kurumsallasmanin bagladigi yillar olarak kabul edilen 1960 sonrasi donemde, onceki donemde yabanci
uzmanlarin hazirladigi raporlarin ve Cumhuriyetin yetistirdigi kadrolarin etkileri goriilmiistiir (Acar, 2019: 128).
Yabanci uzman raporlarinda merkezi bir kamu personel 6rgiitii kurulmasi tavsiye edilmistir. Merkezi 6rgiit kurma
girisimi olarak 1956 yilinda kamu personel kanun tasarisi hazirlanmis ancak uygulamaya gecememistir. Bu

amagcla 1960 darbesi sonrasi ‘Devlet Planlama Dairesi’ (DPD) kurulmustur (Acar, 2021: 1029).

Devlet Planlama Dairesi’nin kurulmasiyla ilgili tasarida amacinin ‘ig ve ticret uygunlugunun saptanmasi, memur
maaslarinin yasamin gerceklerine gére hesaplanmasi, piyasa sartlarina gore maaslarda giincelleme yapilmasi ve

kurumlarin harcamalarinin dengesinin saglanmasi’ oldugu belirtilmistir (Bayansar, 2024: 42).

Bu dénemde atilan en 6nemli adimlarin biriside 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun yiiriirlige girmesi
olmustur. Hakim ve savcilar ile askeri personel kanun diginda birakilmistir. Ik bes yil elestirilerden dolay:

uygulama imkan1 bulunamayan kanun 1972 yilinda ¢ikarilan Kanun Hitkmiinde Kararname ile baz1 degisiklikler
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ile yuriirliige konulmustur. Takip eden siiregte Kanun Hiikkmiinde Kararnameler ile siirekli degisikliklere ugrayan

657 sayili Kanun, 6zgiin halini yitirmistir (Acar, 2019: 128-129).

Bu donemde kurulan kurumlardan bir digeri ‘Devlet Planlama Tegkilati” (DPT) olmustur. Devlet Planlama
Teskilat1 tarafindan bes yillik kalkinma planlari hazirlanmistir. Kalkinma planlari igerisinde kamu personel

yonetimiyle ilgili sorunlara ve ¢6zlim 6nerilerine biiylik 6nem verilmistir (Acar, 2019: 129).

1971 yilinda iiye sayisini siurlt tutan, seffaf paylasimeilik, dogruluk, siirekli ve diizenli katilim ilkeleriyle
Personel Yoneticileri Dernegi kurulmustur. Dernek personel yonetimiyle ilgili kurulan ilk mesleki Orgiittiir.
Personel yonetimiyle ilgili diinyada yasanan gelismeleri takip etmekte ve Tiirkiye’de uygulanabilirligi iizerinde

caligmalar yapmustir (Eroglu, 2016: 188).

1960 darbesi sonras1 yeni anayasa, siyasi gelismeler ve idari reform ¢alismalar1 gibi etkenler ile siyaset — yonetim
iligkisinde biirokrasinin yeri belirlenmeye baslanmistir. 1970 yilindan itibaren yasanan 10 yillik koalisyonlar
doneminde iktidar partileri, kamu personel atamalarinda liyakat ve yetkinlik ilkelerini goéz ardi etmeye
baglamislardir. Kamu personel sisteminde yasanan bu gelisme ile iktidar partileri aralarinda biirokratik konumlari
paylagmislar ve kendilerini destekleyen kimselere 6ncelik vermiglerdir. Hiikiimet degisimleri beraberinde Devlet
Personel Dairesi’nin Bagkani’nin, {iyelerinin ve Genel Sekreterinin degistirilmesini getirmistir (Bayansar, 2024:

43-44),

1980 yilinda meydana gelen askeri darbe ile Tiirk idari yapisinda bazi degisikler meydana gelmistir. Darbe sonrast
Biilent Ulusu Bagbakanliginda kurulan hiikiimet Tirk idari yapisinin diinyada meydana gelen degisim ve
gelisimlere ayak uyduramadigimi ve memur sayisinin fazla oldugunu gerekge gostererek degisim ihtiyacini
giindeme getirmistir (Bayansar, 2024: 44). Turgut Ozal tarafindan kurulan Anavatan Partisinin (ANAP) 1983
yilinda iktidara gelmesinden itibaren kamu personel politikalar1 parcali olarak devam etmistir. Geleneksel
personel yonetim anlayiginin yerine insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinin gelmesi gerekliligi konular1 bu

dénemde tartisilmaya baglamistir (Acar, 2019: 130).

Diinyada etkisini gosteren yeni kamu yonetimi anlayiginin Tirkiye’de 1980’1i yillardan itibaren uygulanmaya
baglandig1 goriilmektedir. Yeni kamu yonetimi anlayiginin etkileri kamu personel yonetiminde de etkili olmustur.
Geleneksel personel yonetimi, yerini profesyonel personel yonetimi ve insan kaynaklari yonetimine birakmustir.
Bu degisiklikler ile birlikte kamu personel yonetiminde ‘siirekli yenilik, uyum ve etkinlik ilkeleri’ iizerinde
durulmustur. Yeni kamu ydnetimi anlayisiyla birlikte personelin istihdami ve iicretlendirmelerinde farkliliklar

meydana gelmis ve is giivencesinde esnemeler meydana gelmistir (Eroglu, 2010: 229-231).

Bu donemde, neo-liberal politikalar kapsaminda 6zellikle devletin kiigiiltiilmesi ve 6zellestirme uygulamalar
soylemlerde olduk¢a fazla yer almustir. Ayrica, biirokrasi kirtasiyecilik olarak ele alinmis, merkeziyetgilik,
hantallik, riigvet, yolsuzluk, kayirmacilik ve tutuculuk gibi sorunlarin ¢éziimiine kavusturulacagi o dénem iktidari
tarafindan dile getirilmistir. Ancak, bu donemde kamu personel sayisinda azalis beklenirken, tam aksine personel
sayisinda artis oldugu gozlenmistir. (Bayansar, 2024: 44). Ayrica, bu donemde Devlet Personel Dairesi, Devlet
Personel Bagkanligina doniistiiriilmistiir. Kamu personellerinin iicret diizenlemeleri yapilmis ve devlet kadrolar

kanuna baglanmistir. Kadro tespit ve taleplerinin belirlenmesi i¢in is analizi ve dl¢lim ¢aligmalar1 uygulanmaya
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baglanmistir. Kamu personel politikalari agisindan em 6nemli doniim noktalarindan biriside 1999 yilinda getirilen

merkezi sinav (DMS) ile ise alim politikas1 olmustur (Acar, 2019: 130).

Bu dénemde Kamu Yo6netimi Arastirma Raporu (KAYA) ile birlikte kamu ydnetiminde mevcut olan sorunlar ele
alinmistir. KAYA raporuna gore, DPB’nin islevsizligi, personel simiflandirmasi, istihdam, is analizi, yiikselme,
ticretlerde olusan reel azalma, performans Ol¢iimiiniin olmamasi, hizmet igi egitimin yetersizligi gibi kamu
yonetimindeki sorunlar ele alinmigtir. Ancak, s6z konusu ¢aligma beklenen etkiyi gosterememistir (Acar, 2019:
131). 1980 ve 2000 yillar1 arasinda Tiirk kamu yonetiminde norm kadro galigsmalari ve merkezi sinav gibi adimlar
atilmis olsa da gelisim, degisim ve doniisiimiin yasanmadigi goriilmektedir. Neoliberal politik adimlar
kapsaminda birgok degisim yasanmis fakat planlanan reform ¢aligmalari gergeklestirilememistir (Bayansar, 2024:

46).

2000’1i yillardan itibaren yeni kamu yonetimi anlayisinin etkileri goriilmeye devam etmistir. Kamuda insan
kaynaklar1 yonetiminden ilk defa s6z edilmesi 2003 yilinda hazirlanan ancak yasalagmayan Kamu Yonetimi
Temel Kanun Tasaris1 icerisinde olmustur. Tasarida norm kadro uygulamalari, hizmet i¢i egitim, performans
odaklilik, esnek calisma modelleri, bilgi ve iletisim teknolojilerinin yayginlagtirilmast ve katilimciligin
uygulanabilmesi i¢in seffaf, etkin, verimli, katilime1 ve hesap verebilir bir personel yonetimi iizerinde durulmustur

(Eroglu, 2010: 231).

2000’11 yillarin bagindan itibaren AB uyum stireci kapsaminda birgok alanda demokrasi ve insan haklari yoniinden
hukuksal diizenlemeler yapilmustir. Is Giivencesi Kanunu ¢ikarilmis, Is Kanunu degistirilmistir. insan Kaynaklar
uygulamalari olan personel se¢gme, ise alma, egitim, kariyer gibi konular bu dénemden itibaren ¢aligmalarin odak

noktasi haline gelmistir (Eroglu, 2016: 190).

Bu dénem degisen uygulamalardan bir digeri istihdam bi¢imleri alaninda olmustur. Tek tip istihdam bi¢imi yerini
pargali istihdama birakmistir. Kamu personelinin yerine getirdigi gorevlerden bazilar1 6zel sektor araciligiyla
goriilmeye baglamistir. Kamu biirokrasinin kat1 hiyerarsisi yeni politikalar ile piyasa odakli, yatay bir yapida
orgiitlenmis ve hizmet alan vatandasin miisteri olarak goriildligii bir anlayis tlizerinde ¢alismalar yapilmistir

(Bayansar, 2024: 47).

2011 yilinda Devlet Planlama Teskilati kapatilarak gorevleri yeni kurulan Kalkinma Bakanligina devredilmistir.
2014-2018 Onuncu Kalkinma Plani, Kalkinma Bakanlig: tarafindan hazirlanmis ve ‘Kamuda insan Kaynaklarr’
baslig1 altinda kamu personeline iliskin atilacak yeni adimlar {izerinde durulmustur. Liyakat, esitlik ve tarafsizlik

ilkelerinin uygulanmasi hedeflenmistir. (Bayansar, 2024: 49).

2017 yilinda gergeklestirilen Anayasa Degisikligi ile birlikte 2018 y1li Cumhurbaskanligi ve Genel Segimlerden
itibaren Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi fiilen uygulanmaya baglanmustir. Yeni rejim kamu yénetimi alaninda
yeni Orgiitlenmeleri beraberinde getirmistir (Bayansar, 2024: 49). Yeni sistemle birlikte Devlet Personel
Baskanligi kapatilmis ve gorevleri yeni kurulan Calisma Genel Miidiirliigii, Cumhurbaskanligi Personel
Prensipler Genel Miidiirliigii ile Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar Ofisi’ne (CBIKO) devredilmistir (Acar,
2021: 1030).
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1 Nolu Cumhurbaskanligi Kararnamesi, insan Kaynaklar1 Ofisinin gorevlerini su sekilde siralamistir (1 Nolu

Cumhurbagkanligi Kararnamesi):

- Tirkiye’nin insan kaynaklar1 envanterinin ¢ikarilmasi ve ihtiya¢ duyulan alanlarda yetenek
gelisimin saglanmasi,

- Tirkiye’nin vizyonu, hedefleri ve oncelikleri dogrultusunda insan kaynagmin gelistirilmesi
saglamaya yonelik projeler iiretmek,

- Ogzel yeteneklerin kesfini saglamak ve yetenek ydnetimi projelerini yiiriitmek,

- Politika kurullarinin dnceledigi alanlarda kiiresel diizeyde insan kaynaginin tespitini yaparak milli
projelere kazandirilmasini saglamak,

- Kamuda kariyer yonetimi, performans yonetimi ve diger modern insan kaynagi yonetim
uygulamalarinin hayata gegirilmesi,

- Kamu istihdaminda liyakat ve yetkinligin artirilmasina yonelik projeleri liretmek ve calismalar

yapma.

Bu gorevlerin uygulanmas: kapsaminda ‘Insan Kaynagi ve Kariyer Planlama Dairesi Baskanligr’, ‘Yetenek
Kazanim ve Organizasyon Dairesi Baskanligr’, ‘Olgme ve Degerleme Dairesi Bagkanligr’, ‘insan Kaynag Egitim
ve Gelistirme Dairesi Baskanlig1’, ‘Projeler ve Bilisim Teknolojileri Baskanlig1’, ‘Ydnetim Hizmetleri Dairesi

Baskanlig1’ ve ‘Hukuk Miisavirligi’ kurulmustur (1 Nolu Cumhurbaskanligi Kararnamesi).

Ofis tipi veya kurul tipi yonetimlerin ilk ¢iktig1 iilke Amerika Birlesik Devletleridir. Giirel (2023) tarafindan
yapilan ¢alismada Amerikan idari teskilatinda bulunan insan Kaynaklari C6ziim Ofisi’nin, Tiirkiye’de kurulan
Insan Kaynaklar1 Ofisi’ne 6rnek olup olmadigi noktasim ele almistir. Gorevi; ‘hiikiimetin kamusal sektdrde
isgiiciinii dogru ve verimli sekilde kullanmasi igin stratejiler gelistirmek’ olan Amerika Insan Kaynaklari
Dairesi’nin (OPM-HRS) Tiirkiye’ye 6rnek teskil ettigini sdylemektedir. Her iki kurumunda isletmeci mantikla
kuruldugu, politika uygulayicisi degil danigma niteligi tasidigi ¢ikarimina ulagmustir. Her iki ofiste alt hizmet
birimleri bulunmakta ve bu birimlerin yaptiklar1 isler benzerlik gdstermektedir. Cumhurbaskanligi Insan
Kaynaklart Ofisi bagkan1 Cumhurbagkaninca atanmakta ve Cumhurbagkanma karsi sorumlu konumdadir.
ABD’de ise hiikiimetten bagimsiz bir kurulus olan ofisin bagskan1 Amerika bagkani tarafindan atanmakta ve Senato

tarafindan onaylanmasi gereklidir (Giirel, 2023: 85-90)

Insan Kaynaklar1 ofisi 2019 yili itibariyle ‘Yetenek Her Yerde Bolgesel Kariyer Fuarlar’ ile galigmalarimi
baslatmustir. ilerleyen siiregte ‘TalentforBiZ’, UNI-VERI, gibi uygulamalar baslatilmistir (Bayansar, 2024: 51).
Calismanin devanminda kuruldugu giinden giiniimiize kadar bir siirii proje gergeklestiren Cumhurbaskanlig1 Insan

Kaynaklar1 Ofisi’nin uygulamalar ele almacaktir.

4. Cumhurbaskanhg insan Kaynaklari Ofisi Uygulamalar
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CBIKO yurt i¢i ve yurt disinda bulunan yeteneklerin kesfedilmesi, iilkeye ¢ekilmesi noktalarinda gesitli projeler
gerceklestirmistir. Bununla beraber kamu personelinin gelisimi ve egitimi, kamuda istihdamin saglanmasi i¢in
onemli kurumlardan biri haline gelmistir. Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin gergeklestirdigi projeler

ve uygulamalarin incelemesi bu baslik altinda yapilacaktir.

E-insan
KAMU-VERi
Uzaktan Egitim
Kapisi

Egitim ihtiyag Analizi

Kariyer Kapisi
Egitim ve Gelistirme
Faaliyetleri Raporu
Ulusal Staj
CBIKO Programi
Danigman Bilgi
Sistemi Uygulamalari
Yetenek Her
Yerde
UNi-VERI
TalentforBiz
Kariyer Planlama
Dersi Uluslararasi Kariyer
. Fuarlari
S6z Istanbul HR
Yetenekte Forum

4.1.1. E-insan

E-Insan, ‘CBIKO tarafindan gelistirilen Kariyer Kapisi, Uzaktan Egitim Kapisi, Yetenek Kapisi ve YTNK TV
gibi araglarla birlikte kamuda galigma hayatiyla ilgili islem ve verilerin paylasildig: dijital hizmet noktas1’ olarak
aciklanmaktadir. E-Insan tarafindan sunulan hizmetler kamu ve 6zel sektdrde bulunan is/staj imkanlari, sertifikali
egitimler, kariyer fuarlarina, etkinliklere ve bir¢cok egitici icerige tek noktadan ulasmayi1 saglamaktadir.
Platformun amaci; ‘Tek bir noktada birlestirilen insani ve teknoloji odagina alan, firsat esitligi saglamaya yonelik,
erisebilirligi yiiksek olan seffaf hizmetler ile kisilerin istihdam edilebilirligini artirmak ve gelisimlerini
desteklemek’ olarak ifade edilmistir. E-Insan projesi, 6grenciligi devam eden ve yeni mezun olan gengler ile

kamu ¢alisanlari basta olmak iizere tiim vatandaslarmn hizmetine sunulmustur (CBIKO, 2024).
4.1.2. Uzaktan Egitim Kapisi

Kamu personelinin ihtiyaglarina cevap verebilecek bilgi, beceri ve yetkinlikler ile donatilmasi i¢in tiim kamu
kurumlarinin hizmetine agik olan yerli ve milli dijital egitim platformu olarak kurulmustur. Tiirkiye’nin
dijitallestirilmesi ¢aligmalar1 ekseninde hazirlanan platform personelin egitiminde firsat esitliginin saglanmasi,
insan kaynagi verimliligin artirilmast ve egitim ve gelistirme uygulamalarinin kalitesini artirmayi
hedeflemektedir. Platform sayesinde tiim kamu kurumlari, personelinin mesleki ve kigisel gelisiminin saglanmasi
icin hazirladiklar1 egitimleri video, canli smif, sunu veya webinar gibi ¢evrimi¢i yontemleri kullanarak
caligsanlarina sunabilmektedir. Platform igerisinde 6l¢gme ve degerleme sistemi ve raporlama sistemi gibi 6lgekler
kullanilarak egitimlerin takip edilmesi ve sonuglarinin verilerle incelenmesi olanaklar1 sunulmaktadir. Egitimlere

katilacak g¢alisanlarin istedikleri zaman erigim imkani bulunmaktadir. Platformu Cumhurbaskanlig: teskilati, 17
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Bakanlik, 10 Baskanlik ve bunlarla iliskili veya koordine olan tiim kamu kurum ve kuruluslarinin yani sira

iiniversiteler ve yerel yonetimler kullanabilmektedirler (CBIKO, 2024).
4.1.3. Kariyer Kapisi

Kariyer Kapist Ise Alim Platformu, ‘kamu kurumlarinda bulunan Kkariyer olanaklarinin seffaf olarak
paylasilmasini saglayan ve kamu kurumlarinin personel alirken basvurudan yerlestirmeye tiim ise alim ve
yerlestirme siireglerini yiiriittiikleri ¢evrim i¢i platformdur.” Kamuda istihdam siirecinin e-Devlet ile biitiinlesik
tek bir platformdan saglamasi ile adaylarin bagvuru yapmalar1 ve kurumlarin bagvurulart kontrol etme agsamasini
kolaylastirmigtir. Kurumlarin is yiikiiniin azaltilmast ve insanlar tarafindan yapilacak hatalarin engellemesi
saglanmak hedeflenmektedir. Istihdam siirecinin ‘seffaf, firsat esitlik¢i, liyakate bagl, verimliligin ve etkinligin
desteklenerek artirilmasi saglamak’ ve bu ilkeler 1siginda gerceklesmesini saglamak i¢in gelistirilmistir.
Neredeyse tiim kamu kurum ve kuruluslar ile birlikte baz1 {iniversite ve belediyeler ise alim siireglerini platform
iizerinden gerceklestirmektedir. Ise alim ilanlarina tiim adaylar tarafindan erisim saglanabilmektedir (CBIKO,

2024).
4.1.4. Ulusal Staj Programi

CBIKO’nun koordinasyonunda gerceklestirilen, kamu kurumlarmin ve 6zel sektdrden goniillii is verenlerin
katilmiyla gerceklestirilen, {iniversite okuyan genglere yonelik staj programidir. Staj imkanlarinin ‘firsat esitligi
ve liyakat ilkelerine uygun olarak’ genclerin dniine sunulmasini saglanmak temel hedeftir. Program ile {iniversite
egitimine devam eden genclerin mezun olmadan ¢alisma deneyimi kazanmalar1 ve istihdam edilme imkanlarinin
desteklenmesi amaglanmaktadir. Nitekim, s6z konusu program, kurumlarin ihtiyag duydugu nitelikli insan
kaynagina ulagmasi yoniinde dnemli adimlar biridir. Ulusal Staj Programi’nda liyakat dncelikli olmak iizere
adaylar objektif olarak incelenmektedir. Adaylarin egitim hayati siirecinde gosterdikleri performans ve kendilerini
gelistirmek i¢in yaptiklari g¢aligmalar dikkate alinarak e-Devlet bilgileri ve beyan ettikleri belgeler 1s1ginda
‘akademik/mesleki’, ‘sanatsal/sosyal’ ve ‘sportif” puanlar1 hesaplanmaktadir. Sunulan belgelerin dogrulugu 14

farkli kurum ve kurulus tarafindan gézden gegirilmektedir (CBIKO, 2024).

Staj programina bagvuran adaylar yeterlilik puanlariyla birlikte kimlik bilgileri gizli olarak stajyer havuzuna
aktarilmaktadir. Kurumlar ihtiya¢ duyduklan profildeki adaylara sadece yeterlilik puanlarini gorerek, kimligini
gormeden gizli bir sekilde staj teklifi sunmaktadirlar. Adaylar kendilerine uygun staj teklifini secebilmektedirler.
Uygulama ile gengler ‘staj icin secilmeyi bekleyen’ degil, ‘staj yapacagi kurumu secen’ yetenekler olarak

degerlendirilmektedir (CBIKO, 2024).
4.15. Yetenek Her Yerde

Ik olarak 2019 yilinda gergeklestirilen Yetenek Her Yerde uygulamasi ile iiniversiteler, kamu ve &zel sektor
kurumlari ve meslek odalarmin is birligi ile CBIKO nun koordinasyonunda dgrencilerin isgiicii piyasas1 kosullari
ve ¢alisma yasamini tanimalarinin saglanmasi ve istihdam edilme olanaklarinin artirilmasini hedefleyen kariyer
etkinligidir. ‘Tim genglere yetenek oldugunun hissettirilmesi ve firsat esitliginin saglanmasi1’, ‘nitelikli 6grenci

ve mezunlarin kamu kurumlarina kazandirilmast’, ‘genlerin isveren kuruluslarla goriisme imkani bularak kariyer
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farkindaliklarinin yiikseltilmesi’ amacglanmaktadir. 2019 yilindan bu yana Tiirkiye’nin ¢esitli bolgelerinde

iiniversitelerin desteklemesiyle etkinlikler gerceklestirilmektedir (CBIKO, 2024).
4.1.6. TalentforBiZ

Tiirkiye’nin diinya genelinde bulunan yetenekler igin bir gekim merkezi haline gelmesi ve yurt disinda egitim
alan, yurt disinda yasayan genglerin uluslararasi Tiirk firmalarindan ve kariyer olanaklarindan haberdar edilmesi
i¢in diinya genelinde diizenlenen kariyer etkinligidir. TalentforBIZ etkinliklerinin amaci, uluslararas1 Tiirk
markalarinin her milletten yetenekler ile bulugmasini saglamaktir. Tiirk kurum ve kuruluslar etkinlikler sayesinde
geng yetenekler ile bir araya gelmekte ve geng yeteneklere sunabilecekleri kariyer imkanlariyla ilgili bilgi
vermektedir. TalentforBIZ etkinlikleri kapsaminda ‘2019 yilinda Almanya, Ingiltere, Ozbekistan ve Giiney
Afrika’da; 2020 yilinda Ozbekistan, Pakistan, Kazakistan’da; 2022 yilinda Hollanda, Ingiltere, Almanya,
Ozbekistan ve Malezya’da, 2023 yilinda ise Endonezya’da’ organizasyonlar gerceklestirilmistir. (CBIKO, 2024).

4.1.7. Uluslararasi Kariyer Fuarlar

Uluslararasi1 Kariyer Fuarlar;, CBIKO koordinasyonunda Tiirkiye’den ve Diinya’dan katilan kurum ve kuruluslar,
egitim kurumlar, sektdrde profesyonel olanlar ve egitimine devam eden veya mezun genclerin katilimiyla
gerceklestirilen kariyer etkinligidir. Kariyer fuar1 etkinliklerinde amag; ¢ gengler dncelikli olmak tizere bireylerin
ilgili sektorler konusunda bilinglenmesi ve istihdamin artisinin saglanmasi’, ‘gerceklesen yeni gelismelerin
kurumlar arast paylasilmasi’, ‘profesyonel bir iletisim saglanmasi’, ‘girisimciligin desteklenmesinin
saglanmasidir.” 2023 yilinda ‘Uluslararas1 Saglik, Estetik ve Medikal Kariyer Fuarr’, ‘Uluslararasi Finans,
Ticaret, Lojistik ve Bilisim Kariyer Fuar1’ ve ‘Uluslararast Tarim ve Orman Kariyer Fuar1’ gerceklestirilmistir

(CBIKO, 2024).
4.1.8. istanbul HR Forum

Ilk olarak 15 Aralik 2023 tarihinde istanbul Kongre Merkezi’nde gerceklestirilmistir. 26 iilkeden 3.000’den fazla
profesyonel, ‘Yeni Yiizyilin Yetenek Ussii’ temasi ile bir araya gelmistir. Forum’a 6zel sektorden, yerel
yonetimlerden ve akademik camiadan insan kaynaklar1 profesyonelleri ile uluslararasi kuruluslarin temsilcileri
katilmaktadir. Forum’un ikinci temasi ‘Toplum 5.0’ olarak belirlenmistir. Forum’da temel amag, ulusal ve
uluslararas1 insan kaynaklar1 profesyonellerini bir araya gelmesini saglayarak, insan kaynaklar1 alaninda

gelistirilen strateji ve uygulamalarin paylasilmasim saglamaktir (CBIKO, 2024).
4.19. Soz Yetenekte

Soz yetenekte projesi, ‘Tiirkiye’de gerceklestirilen mega projeler ve bu projelerde bulunan kariyer olanaklarinin
geng yeteneklere tanitilmasi saglayan canli yayinlardir.” YTNK TV iizerinden gergeklestirilen canli yayinlar ile
iiniversite 6grencileri ve mezunlar bilgilendirilmektedirler. Genglerin mesleki ve sektorel bilgilerini artirarak
kendi icin dogru oldugunu diisiindiikleri meslekleri tanimalari, hedef ve potansiyellerini kesfetmeleri

amaglanmaktadir. Gergeklestirilen canli yayinlar YTNK TV iizerinden herkesin ulagimia agiktir (CBIKO, 2024).

4.1.10. Kariyer Planlama Dersi
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Universitelerde okuyan 6grencilerin ¢alisma hayatlarinda karsilasacaklari kariyer basamaklariyla ilgili 14 haftalik
icerikten olusturulan ve ‘YTNK TV’ iizerinden yaymlanan derslerdir. Bu dersler ile 6grencilerin ¢aligma
yasamiyla ilgili beklentilerinin ve kariyer farkindaliginin saglanmasi, mezuniyet sonrasi ¢aligma yagaminda
kariyer planlamalarimi yapabilmeleri ve niteliklerin uygun is alanlarina yonlendirilmeleri amaglanmaktadir.
Ogrencilerin beceri, yetenek ve yetkinligine uygun olarak kariyer planlamasi yapmas1 hedeflenmektedir. Kariyer
Planlama Dersi alan 6grenciler kariyer merkezleri uygulamalarindan ve kendi kisisel ozelliklerini nasil
gelistirecegini haberdar olmaktadir. Yetenek Kapisi iizerinden stajyer, profesyonel ya da goniillii olarak

kendilerine uygun is ortamlarinda calisabilirler ve kendilerini gelistirebilirler (CBIKO, 2024).
4.1.11. UNI-VERI

Universiteye baslayacak dgrenciler igin, lisans mezunlarinin isgiicii piyasasinda performanslarmin béliim bazinda
verilerle ele alindig1 bir sistemdir. Ogrencilerin yararlanabilecegi sistem icerisinde mezun olan dgrencilerin ‘is
bulma siireci’, ‘baglangig tlicreti’, ‘nitelik uyusmazligr’, ‘kamuda ige yerlesme oran1’, ‘firma biiyiikliigi dagilimr’

ve ‘sektdr bazinda dagilim’ verileri bulunmaktadir (CBIKO, 2024).

Nitelik uyusmazIigi ‘mezunlarin nitelikleri ile istihdam edildikleri caligma alanlar1 arasindaki farkliliklar’ olarak
ifade edilmektedir. UNI-VERI, nitelik uyusmazlig1 verilerinin hesaplamalarim Uluslararasi Calisma Orgiitii (ILO)
tarafinda gelistirilen ‘standart meslek ve beceri setleri siniflandirmas1’ yontemi ile gerceklestirmistir. Isgiicii
piyasasinda 6nemli bir konumda olan nitelik uyusmazlig1 gostergesi, calisanlarin is tatminini, iiretkenligini ve

ticret farklarim etkilemektedir (Cakir & Kellevezir, 2020: 8-9)
4.1.12. Damsman Bilgi Sistemi

Danigman bilgi sistemi, {iniversite mezunlarinin iggiiciinde performanslarinin degerlendirilmesi ve degerlendirme
sonuglarinin tercih danismanligi veya mesleki danigsmanlik gibi alanlarda kullanmalarini saglayan dijital bilgi
platformudur. UNI-VERI verileri, Danisman Bilgi Sistemi (DABIS) kullanilarak gelistirilmis ve mevcut isgiicii
raporlart iiniversite bazinda ele alimmustir. 81 boliimiin isgiici performansi, mezunlarin ‘is bulma siireci’,
‘baslangic iicreti’, ‘nitelik uyusmazligi’, ‘kamuda ise yerlesme orani’, ‘firma blytkligli’ ve ‘sektor dagilimi’
verileri paylasilan DABIS sistemi ile iki iiniversitenin veya boliimler arasinda karsilastirma yapilma imkani
saglanmaktadir. Lise dgrencileri ve mezunlardan tercih danismanligi veya mesleki danigsmanlik hizmetinden
yararlanmak isteyenler ile sistemde kayithi kariyer danismanlari, rehber 6gretmenler, psikolojik danismanlar gibi

uzmanlar tarafindan kullanilmaktadir (CBIKO, 2024).
4.1.13. Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Raporu

Kamu Kurumlarn Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Raporu, ilgili Bakanliklarin personel egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin degerlendirilmesi ve veri kullanilarak ¢6ziim uygulamalar1 sunulmasi amaglanmistir. Mevcut
uygulamalarin giiclii yonlerinin ve gelistirilmesi gerekli yonlerinin tespit edilmesi ve islevi yiiksek uygulamalarin
yaygmlastirtlmas1 hedeflenmektedir. Rapor kapsaminda Bakanliklar ve ilgili, iliskili kurumlar tarafindan
uygulanan egitim ve gelistirme faaliyetleri, ‘egitim’, ‘egitici’, ‘katilimeci profili’ ve ‘biitce’ detayl olarak
incelenmekte ve analiz edilmektedir. Raporlar y1llik olarak hazirlanmakta ve egitim ve gelistirme faaliyetlerinden
sorumlu kisilerle ‘Yonetici Bilgi Sistemi’ (YOBIS) iizerinden paylasiimaktadir (CBIKO, 2024).
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4.1.14. Egitim Ihtiya¢ Analizi

Kamu kurumlarinda ¢alisanlarin misyon, vizyon ve hedefleri dogrultusunda, kisisel ve mesleki gelisim ihtiyaci
icin gerekli olacak egitimlerin tespit edilmesi i¢in gergeklestirilmektedir. Analizin temel amaci, ‘kurumlarda
gorev basliklarina’, ‘kurumlara 6zgii yetkinliklere’ ve ‘yeni yiizyilin gereklerine yonelik’ egitim ihtiyacinin
belirlenmesi ve dneminin ele alinmasidir. Analiz alti unvan grubunda yapilmistir. Bunlar; ‘list yonetici, yonetici,
idari, teknik, meslek ve hizmet’ unvan gruplaridir. Bakanliklara bagh kurum ve kuruluglarin belirlenmis gorevleri
ve sorumluluklari, mevzuat, yetkinlik ve bilgisayar sistemleri kullanilarak analiz yapilmistir. Arastirma 560

binden fazla kamu calisaninin verileri ile gerceklestirilmistir (CBIKO, 2024).
4.1.15. KAMU-VERI

Kamu-veri, Cumhurbaskanlig1 Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin gelistirdigi bilimsel, cagdas ve kisiye 6zel bilgi toplama
aracidir. Kamu c¢alisanlariin kurumlarinda uygulanmakta olan insan kaynaklar siireclerini, kuruma dair
memnuniyet ve aidiyet gibi konulardaki goriislerinin ve onerilerinin alinmasi i¢in gelistirilmistir. Anket ilk olarak
11 Haziran 2019-26 Temmuz 2019 tarihleri arasinda ‘anket.cbiko.gov.tr’ adresinde erisime agilmistir. Kamu-veri
ile tiim kamu calisanlarinin ‘kurumlarin kars1 tatmin ve aidiyet duygulari, IK siirecleri, organizasyonlar, iletisim

ve yonetim’ faktorleri 6lgiimii yapilmaktadir (CBIKO, 2024).
SONUC

Yetenek yonetimi kavrami giiniimiizde orgiitler agisindan 6nemli bir konumdadir. Yillar icerisinde ¢alisma
hayatinda kaynaklarin kullaniminin ve veriminin artirilmasi arastirmasi yapilmis, bireye ve isgiicline bakis agist
degisiklik gostermistir. Orgiitler, insan kaynaklar1 ofisleri araciligiyla insan kaynaginin verimi ve etkinligini
artirmay1 amaglamislardir. Bu durum kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve bilginin 6éneminin artmasi gibi
faktorlerle birlikte ekonomide meydana gelen degisimlerinde etkisiyle kamu personel yonetimi agisindan insan

kaynagina bakis agisini degistirmistir.

Tiirkiye’de ilk kuruldugu giinden giiniimiize kadar olan kamu personelinin idari yapisi, istihdami ve ¢aligma
kosullar1 gibi alanlarda farkli adimlar atilmistir. Ozellikle 1950 ve 1960’11 yillarda yabanci uzmanlar tarafindan
raporlar hazirlanmis, mevcut sorunlar ve ¢dziim Onerileri iizerinde durulmustur. Bu raporlarin kesin bir etkisi
olmamakla birlikte en 6nemli etkisi Devlet Personel Dairesinin kurulmasi olmustur. DPD’de amag, kamu personel
orgiitliin merkezi bir sekilde orgiitlenmesini saglayarak pargalanmigligin ortadan kaldirilmasidir. 1980’lerde DPD,
Devlet Personel Bagkanligina doniistiiriilmiis ve istenilen verimi saglamadigi gerekgesiyle 2018 yilinda

kapatilmigtir.

Yeni kamu isletmeciligi anlayisinin etkileriyle birlikte kamu orgilitlenmeleri sundugu hizmetlerin verimliligini
artirmak i¢in isletme mantigi ile orgiitlenmeye baglamistir. Bu durumun Tiirkiye’ye yansimalar1 80’lerden sonra
Ozal doneminde gerceklestirilen neo-liberal politikalar ile olmustur. 2000’lerden sonra da bu siire¢ devam

etmistir.

Tiirk kamu personel yonetimi agisindan en 6nemli sorun kayirmaciliktir. Liyakatli olmayan kimselerin siyasi, dini

veya etnik farkliliklarindan géreve getirilmesi kamu hizmetlerinin aksamasina sebep olmustur. Cumhurbagkanligi
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Insan Kaynaklar1 Ofisi’nin hem kurulus hem projelerinin iginde liyakat ve seffaflik ilkelerine dzellikle vurgu

yapilmaktadir. Ozellikle kariyer kapisi ise alim platformu uygulamasi buna érnek gosterilebilir.

Cumhurbagkanlhigi insan Kaynaklari Ofisi uygulamalar ile teknolojik gelismelerin gerisinde kalinmamast,
diinyada gergeklestirilen uygulamalarin incelenmesi ve Tiirkiye’yi yetenekler i¢in cazibe merkezi olarak gosterme
amaclar1 gorlilmektedir. Bu amaglarla projeler gergeklestirilmis olsa heniiz yeterli bir ¢ikt1 elde edildigini

sOylemek miimkiin gériinmemektedir.

E-insan uygulamasi ile Yetenek Kapisi, Kariyer Kapisi, YTNK TV ve Uzaktan Egitim Kapisi gibi uygulamalara
kisilerin erigsimi kolaylastirilmaktadir. Ulusal Staj Programi ile isteyen 6grencilerin staj yaparak meslek hayatini
tanimalar1 ve kendilerini kesfetmelerinin 6nili agilmigtir. Uzaktan Egitim Kapisi, kamu ¢alisanlarina verilecek
egitimler igin gelistirilmis ve ulasma imkanin kolay oldugu bir platform olmustur. UNI-Veri gibi arasgtirmalar
sayesinde iiniversite boliimlerinin verileri ele alimmis ve DABIS sistemi ile tercih yapacak genclere yonelik
danismanlik hizmetleri sunulmustur. Gergeklestirilen fuarlar ile geng yeteneklerin kesfedilmesi ve hem kamu hem

0zel sektorde kariyer olanaklari ile ilgili bilgilendirmeler saglanmstir.

Yapilan proje ve uygulamalarin yeterli oldugunu séylemek miimkiin degildir. Ancak liyakat esasli, seffaf ve
verimli bir kamu yonetimi igin atilacak adimlarmn baslangici olarak degerlendirilebilir. Ilerleyen siirecte
uygulamalardan elde edilecek veriler 15181nda yeni uygulamalar gerceklestirilebilir ve mevcut uygulamalarin
giiclii ve zayif yonleri ortaya ¢ikarilabilir. Ulkemizde bulunan yetenekli kimselerin esit imkanlar sunularak
kesfedilmesinin saglanmasi ve iilkede kalmalar1 yoniinde kariyer, kendini gelistirme gibi imkanlarin sunulmasi

tilkemizin ve insanimizin geligimi 6niinde atilacak adimlardan en énemlisi olacaktir.
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YAZAR BEYANI :

Bu makale Aragtirma ve Yayin Etigine uygundur. Beyan edilecek herhangi bir ¢ikar gatismasi yoktur. Aragtirmanin ortaya
konulmasinda herhangi bir mali destek alinmamistir. Mevcut ¢alisma i¢in mevzuat geregi etik izni alinmaya ihtiyag yoktur.
Bu konuda yazarlar tarafindan dergiye “Etik Iznine Gerek Olmadigina Dair Beyan Formu” gdnderilmistir.

ARASTIRMACILARIN MAKALEYE KATKI ORANI BEYANI

Yazar, ¢aligmanin tiim boliimlerine ve asamalarina tek basina katkida bulunmustur.
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