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Kamu yonetimi sistemlerinde kayirmacilik, mevki ve makam sahibi kisilerin,
bu mevki ve makamdan kaynaklanan imkanlarla gerek kan bagi gerekse siyasal
gorusleri itibariyle ya da baska 6zel nedenlerle kendilerine yakin kisilere mesleki
anlamda ¢ikar saglayacak yonde davranmalaridir. Yonetimde yozlasma da, kamu
yonetiminin yapi ve isleyisindeki bozulma, c¢lirime ve koétlilesme anlamina
gelmektedir. Kayirmacilik ve yozlasma, 6zellikle az gelismis ve gelismekte olan
Ulkelerin blrokratik yapilarinda goézlemlenen islemsel sorunlarin basinda
gelmektedirler. Busorunlariyogun olarak yasayan tilkelerde yonetimde verimsizlik,

toplumda gliven acigi, mali krizler, gelir dagiliminda bozulma, demokrasi ve hukuk

devleti ilkelerinin zayiflamasina varan sonuglarla karsilagiimaktadir.

Bu ¢alismada kamu ydnetimi alaninda yasanan kayirmacilik ve yozlasmanin
onlenmesinde yetenek yonetiminin etkisi degerlendirilmistir. Buna gore, son
yillarda daha ¢ok 6nem verilmeye baslanilan ve genel olarak liyakat, performans
ve etik yonetim ilkelerini blinyesinde barindiran yetenek yonetimi yaklasiminin
kamu ydnetimi alaninda da benimsenip uygulanmasinin yozlagsma ve kayirmaciligi
azaltmada etkili olacagi degerlendirilmektedir.
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AN EVALUTION OF TALENT MANAGEMENTAPPROACHE IN
PREVENTION OF FAVORITISM AND CORRUPTION IN PUBLIC
MANAGEMENT

ABSTRACT

Favoritism, which is one of the most important reasons for inefficiency and
corruption in public administration systems that, the persons, who have the po-
sition, provide some undeserved benefits from people who are close to them in
terms of political views and consanguineous. Corruption in management also me-
ans deterioration and decay in the structure and functioning of public administra-
tion. Favoritism and corruption have become first operational problems observed

in the bureaucratic structures of underdeveloped and developing countries.

In countries that are experiencing these problems, inefficiency and cor-
ruption in management, lack of trust in society, financial crises, deterioration in
income distribution, democracy and the state of law are weakened. In this study,
the effect of talent management in the prevention of nepotism and corruption in
the field of public administration was evaluated. According to this, it is seen that
adoption and application of talent management approach, which has started to
be given more importance in recent years and which generally includes the prin-
ciples of merit, performance and ethics management, will be effective in reducing

corruption and nepotism.

Keywords: Favoritism, Corruption, Talent, Merit, Talent Management.
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GIRiS

Toplumsal anlamda iktidarin temel kaynaklari basta servet, para, milkiyet
gibi diger gruplarin kontrollini saglayan olanaklar ve bunlara bagli olarak sosyal
statd, bilgi elde etme, popilarite vb. unsurlar olmaktadir. Bu kaynaklari agirlikh
olarak kontrol eden ise toplumda iktidar sahibi olan sinif veya gruptur. Bu grup
iktidarin olustugu temel kurum olan devleti de etkin olarak kontrol edebilmekte-
dir. Boylece en genel anlamda siyaset olgusu, iktidar sahibi gruplarla, gikarlarini
bu gruplarin yerlesik cikarlari aleyhine artirmak isteyen ayricaliksiz grup ya da
siniflarin miicadelesi sonucunda belirlenmekte; gruplarin ya da siniflarin karsilikli
goreli agirliklari, cekisme konusu olan ayricalik ve kaynaklarin gerek nitel ve
gerekse nicel durumlari siyasal anlamda kurumlagsma bigimi lzerinde etkili
olmaktadir. iste bu temel olusum ayni zamanda kamu yénetiminde ydnetsel
anlamda yozlagma ve yolsuzluk kahplarinin ortaya ¢ikmasini da nitelemektedir
(Saylan, 1975: 83-95).

Kamu yonetiminin kavramsal olarak en yaygin anlamlarindan birisi, devlet
yapisi icerisinde yiritilen tim gorev ve gorevlileri kapsamasiyla ilgilidir. Bu
anlamda hem kamu gorevlisi hem de siyasetgi, toplumsal anlamda ideolojileri
ve normatif dizenlemeleri belirleyen kisiler olarak birbirlerine benzemekte ve
iktidar olgusundan hareketle kaynaklari daha maksimum dizeyde kullanma vb.
amaglar iki grup icin de gecerli olmaktadir. Kamu yoneticilerinin hemen hemen
tiim toplumsal sistemlerde derecesi farklilasmakla birlikte yolsuzluklara karistig
ve temelde birtakim orgitsel nedenlerin buna yol actigi ileri stirtlebilir (Kilavuz,
2003: 172).

Yetenekleri ve daha oOtesi vyeterlilikleri olmayan calisanlar, yetersiz
Ucretler, verimsizlik, eksik motivasyon, diisiik moral seviyesi vb. nedenlerle kamu
gorevlilerinin icinde bulunduklari toplumsal sistem ne olursa olsun yolsuzluga
itilerek sistemin yozlastirildig1 soylenebilir ve kuskusuz bu gegerli bir yargi olarak
da kabul edilebilir. Bu genel goriintiinin disinda, bir takim potansiyel kaynaklarin
kontrollini ele gegcirmek amaciyla kimi gruplarin bunu saglayacak olan bir kamu
yoneticisi karari icin belli bir fiyat 6demeleri ya da baska bir deyisle karari alan
kamu yoneticisine bir sekilde ¢ikar saglamalari da evrensel anlamda yayginlik
tasimaktadir (Tekeli ve Saylan, 1974: 92-113). Bu anlamda pek ¢ok llkede devlet

adina karar alip uygulayan siyasetci ya da yoneticilerin kendilerine birtakim
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bireysel cikarlar saglama amaciyla s6z konusu kesimlerle isbirligi icerisinde
yozlasmis uygulamalara karistiklari gozlemlenmektedir (Saylan, 1975: 83-95).

Temelinde esas olarak bir kamu glicui ve yetkisiile kamu kaynagina sahipligin
oldugu kayirmacilik ve yozlasmanin karsilikli olarak birbirlerini besledikleri
soylenebilir. Bu olgular siyasal, toplumsal, yonetsel ve yargisal alanlarda ortaya
cikabilirler. Yonetime karsi glivensizlik, yabancilasma, yonetsel verimsizlik, israf,
hizmetlerde maliyet artislari, gelir dagiliminda adaletsizligin artmasi, demokrasi

ve hukuk devletinin zayiflamasi gibi sonuglar dogurmaktadirlar.

Bu calismada kamu yénetimi sistemlerinde s6z konusu olan kayirmacilik ve
yozlasma kavramlari ele alinmis ve bu sorunlarin énlenmesinde yetenek yonetimi

yaklasiminin temel 6ngérileri degerlendirilmistir.

1. KAMU YONETiIMINDE YOZLASMA VE KAYIRMACILIK

Olcek olarak biiyliyen ve modernlesme cabasi icinde bulunan (lkelerde
yogunlasan bir oranda, kamu hizmeti géren kisi ya da gruplarin 6zel maddi
cikarlar ya da statii kazanglari elde etmek amaciyla, gorevlerinin gerektirdigi
hareket tarzlarini, bu kisisel amaclarina yonelik olarak saptirmalari kamu
yonetiminde yozlasma olgusunu ortaya c¢ikarmaktadir. Burada s6z konusu olan
gorevin geregi olan davranislar, yasal olarak yapilmasi gereken davraniglardir.
Yozlasma olgusu, riisvet, yolsuzluk, irtikap, ihtilas gibi isimlendirmelerle hemen
hemen tim toplumlarda geg¢miste gorilmis, bugln de toplumlarin ekonomik ve
sosyal yapilarina, 6zel kosullarina, zamana ve yere gore etkileri farkh sekillerde
gorilebilmektedir. Bu nedenle herhangi bir toplumda, herhangi bir zaman
diliminde yozlasma olgusunun tamamen yok edildigini soyleyebilmek pek
mimkin degildir. Fakat agirligini ve boyutlarini hi¢ olmazsa toplumun en az zarar
gorebilecegi bir diizeyde tutabilmeyi saglayacak bir denetim mekanizmasinin

kurulabilmesi mimkinddr (Ergun, 1978: 24).

Siyasal ve yonetsel karar alma ve uygulama siirecinde yer alan aktorlerin,
yani se¢gmenlerin, politikacilarin, blrokratlarin, ¢ikar grubu ve baski gruplarinin
ozel cikar saglama amaciyla yasal ve ahlaki normlariihlal edici davranis ve eylemde
bulunmalari (Aktan, 1999: 14) olarak tanimlanabilecek yozlasma, kamusal hizmet
sunumunda kayirma, siyasallasma, araciya basvurma, riisvet, es dost (kronizm) ve

akraba kayirmaciligi (nepotizm) uygulamalarinin idari sistemde yayginlik kazanma
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halidir. idari sistemdeki partizanca atamalar, hizmet talep edenlere siyasal
kimliklerine bakilarak hizmet verilmesi, yasal olan bir siireci hizlandirmak ya da
yasal olmayan bir islemi yaptirmak amaciyla kamu y6neticilerine riisvet verilmesi,
nedeni ne olursa olsun esitler arasinda esit olmayan hizmet kayirmaciliklari,
yoneten-yonetilen iliskilerinin arasina farkli uygulamalarla aracilarin sokulmasi
tirinden uygulamalar kamu ydnetiminde ydnetsel yozlagmanin &rnekleridir
(Kilavuz, 2003: 177).

Yonetsel yozlasma, kamu gorevlilerinin konumlarindan kaynaklanan
kamusal vyetkilerini maddi ya da maddi olmayan 6zel amaglari igin yasal
diizenlemelere aykiri bicimde kullanmalaridir. Kamusal anlamda gorev yapan
personelin 6zel maddi ¢ikarlar ya da bulunduklari statlyl kullanarak kazang
saglamak amaciyla, gorevlerinin gerektirdigi davranislardan kacinarak bu o6zel
amaglari elde edebilme yoninde davranislar sergilemeleri yonetsel yozlasma
olgusunu ortaya cikarmaktadir (Ergun, 1978: 25). Yonetsel anlamda yozlasma
olgusunun temel nedenlerinden birisi, yonetimin siyasallasmasi ve ydnetim
siyaset iliskilerinin buna dayali olarak yuratilmesidir. Sorunun temelinde
yonetime ussallik ve etkililik kazandiracak gorece bagimsiz bir statl verilmesi
zorunlulugu ile ydnetimin kendi haline birakildiginda, kendi basina buyruk bir glg
durumuna gelme egilimi arasinda yasanilan bir denge arayisi ¢abasi yatmaktadir
(Kilavuz, 2003: 181).

Yonetimde yozlasmanin bir gostergesi olarak siyasallasma olgusu iki temel
Olgutten hareketle agiklanabilir. Bunlardan ilki, atamalarda siyasal amaglarin ve
parti dislincelerinin 6n planda tutulmasi, ikincisi de, kamu gorevlilerine taninan
siyasal faaliyetlerde bulunma 06zglrlGginiin derecesi ve bu konuda siyasal
iktidarlarin tutumudur. Atamalarda ehliyet ve liyakat yerine siyasal yakinlik
Olgltinu uygulamak yonetimi siyasal davranislara gotlrur ve bu da idari sistemi
yozlastirir. ikinci olarak kamu gérevlilerine taninan siyasal faaliyette bulunma
Ozglrliginin derecesi ve bu konuda siyasal iktidarlarin tutumudur. Cok partili
siyasal rejimlerde kamu gorevlilerinin bu tlr faaliyetlerine asiri kisitlamalar
getirilmektedir. Kuskusuz bunun temel amaci kamu gorevlilerinin uygulamalarla
ilgili verecekleri kararlarinda tarafsizligi hakim kilmaktir. Ama asil 6nemli olan,
kisitlamalarin kendisinden ¢ok, bu kisitlamalarin uygulanis bigimidir. Diger bir

ifadeyle bu kisitlamalarin kamu goérevlilerine uygulanisinda degisik o6lgltlerin
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kullanilmasi ihtimalidir. S6zgelimi, bir yerde iktidar lehine olan karar ve davranislar
hos goriilmekte ve bunun tersi uygulamalar sorusturmalara konu oluyorsa, s6z

konusu yerde partizanhk dolayisiyla yozlasma var demektir (Tutum, 1976: 28).

Siyasal iktidarlarin kendi plan ve programlarini uygularken bazi
kritik gorevlere kendi elemanlarini getirmeleri dogaldir. Ancak bu ydndeki
uygulamalarin 6lctst kagirilmamali ve 6zellikle bu atamalar ehliyet ve liyakat
ilkelerine gore yapilmaldir. Pek ¢ok siyasal sistemde her yeni iktidar siyasal
sayllmayacak pozisyonlari da iceren toplu ya da blyuk sayilara varan degisiklikler
yapmakta ve adeta bir ganimeti paylastirir gibi davranmaktadirlar. Bu durumda
ybnetimin temel bir geregi olan uygun is ve uygun isgicu tercihi yipranmakta,
kamu burokrasisi temel islevlerini yapamayarak tikanmakta, birokrasi sirekli
isgormezlik ya da islerin ylirimemesi anlaminda ciddi bir sorun alani olarak
elestirilmektedir (Kilavuz, 2003: 181).

Kamu ybnetiminde vyozlagsma olaylarinin  toplumsal  denetim
mekanizmalarinin etkisiz kaldigi ve toplumsal anlamda buylik degisimlerin
yasandigl donemlerde artis gosterdigi sdylenebilir. Gelir ve servet dagilimindaki
adaletsizlikler, enflasyon gibi toplumda spekilatif kazang egilimlerini artiran
durumlar, llkenin gelismislik seviyesi ne olursa olsun maddi esitsizlik duygusu,
bireysel cikarci diisiinceler, sistem igerisinde yozlasmalari kériiklemektedirler. idari
sitemde yaygin olan yozlasma 6rnekleriyle, ¢ok karmasik bir yapiya sahip olmasi,
bircogunun gizliligi ve ancak belli bir zaman siireci sonunda sonuglarinin ortaya
¢itkmasi gibi faktorlerin etkisi ile uygulamada birgok sekilde karsilasiimaktadir.
Fakat temelde bir ayrim, yozlasmanin icerdigi araclarla ilgili olarak yapilabilir.
Sozgelimi, rugvet, irtikap, zimmet, ihtilas gibi maddi igerikli olanlar ve iltimas,
nepotizm, kronizm, patronaj gibi 6ziinde cesitli sekillerde adam kayirmacilig
seklinde gergeklesen dayanismaya dayali yozlagma tirleridir.

Kamusal bir islemde kisilere yakinlklar, baghhklar ya da birtakim
yukamlulikler yozlasmis uygulamalara neden olabilmektedir. Diger bir ifadeyle
kamu gorevlisini etkilemek igin para veya mal gibi ekonomik degerlerin yerine
maddi olmayan bir gliclin, sdzgelimi akrabalik vb. baglarinin etkileme araci olarak

kullanilmast mimkundur.

Kayirmacilik, mevki ve makam sahibi kisilerin, iktidar sahiplerinin, bu

mevki ve makamdan kaynaklanan imkanlarla gerek kan bagi gerekse siyasal
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gorisleri itibariyle ya da baska ozel nedenlerle kendilerine yakin kisilere
mesleki anlamda g¢ikar saglayacak yénde davranmalaridir (Kilavuz, 2003: 218).
Kayirmacilik, oOzellikle az gelismis ve gelismekte olan (lkelerin birokratik
yapilarinda gozlemlenen islemsel sorunlarin basinda gelir. Bunlardan ilki olan
ve politik karar alma sireglerindeki bir yozlasma tiirli olarak degerlendirilen
kayirmacilik, “iltimas”, “himmet etme” ve “torpil” anlamlarina da gelmektedir.
Kayirmacilik terminolojik olarak ayni okulda okumus olma, ayni yérede biyimis
ya da benzer siyasi partinin mensubu olma gibi bazi stibjektif dlcitlerin, ise alma
ya da hizmet gérme asamasinda, evrensel blrokratik kurallarin 6niine gegmesi
olarak da tanimlanabilir (Bite, 2011: 384-385).

Kayirmacilik genel anlamiyla iki tlrden olusur. Bunlardan birincisi
“adam kayirmaciligl” ikincisi ise “siyasi kayirmacilik” olarak adlandiriimaktadir.
Adam kayirmacilik ise, “nepotizm” (akraba kayirmaciligi) ile “kronizm” (es-dost
kayirmaciligl) olmak Gzere kendi icinde ikiye ayrilir. Nepotizm, kisinin ise alinma,
tayin edilme veya hizmet alma siireglerinde kabiliyet, beceri ve egitim duzeyi
gibi 6zelliklerine bakilmaksizin, bir politikaci ya da birokratla akraba olmasi
nedeniyle kendisine avantaj saglanmasi durumudur (Ozkanan ve Erdem, 2014:
186). Nepotizm, 6zellikle kamu kurumlari ve sirketlerde akrabalk iliskileri gibi
geleneksel yasam aliskanliklarinin toplumsal sirelerde etkili oldugu Ulkelerde
yaygin bir kayirilma durumudur. Ailecilik ya da nepotizm, demokratik parlamenter
sistemin en 6nemli denetleme mekanizmasi olan sivil toplumun yeterince
gelismedigi ve az gelismis llkelere has bir durumdur. Nepotizm birgcok olumsuz
soruna neden olabilmektedir. Akraba kayirmaciligi nedeniyle birokraside vasifli
is glicli istihdam edilememekte, mevcut calisanlar arasinda da performans kaybi
ve is doyumunda eksiklikler gozlemlenmektedir. Nepotizm, beyin gogiinin ve
biirokrasiden kopmalarin en biiyiik sebeplerinden birisidir (Ozkanan ve Erdem,
2014: 189). Uzmanlik ve liyakat faktoriintin yerini “iliski” faktoraniin almasinin bir
sonucu olan bu tip kayirmaciliklarla birlikte, diger ¢alisanlarda motivasyon kaybi
ve kurumda verimlilik kaybi yasanmakta; 6rglitiin kurumsallagsmasi ve uzun vadeli
basarilari 6niinde engel olusturmaktadir (Biite, 2011: 389).

Es-Dost Kayirmaciligi olarak da bilinen “kronizm” ise, yakin cevre,
arkadas ve ortak bir gegmisi bulunan bireylere, temelinde karsilikli ¢ikar bulunan

nedenlerle vyetkinligi bulunup bulunmadigina bakilmaksizin farkli muamele
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gosterme ve kayirma durumudur. Nepotizmden farkh olarak ise alinma, ihale
vb. burokratik islerde 6zel muamele aileden gelen bireylere degil de ahbap ve
yakin cevreye gosterilmektedir. Hemsehricilik de kronizmin yaygin tiiri olarak
tanimlanabilir (Ozkanan ve Erdem, 2014: 191-192). Bir baska siyasi kayirmacilik
tlrd ise “patronaj” (himaye) dir. Siyasal partilerin iktidara gelmelerinin ardindan
kamu kurum ve kuruluslarindaki o6zellikle Gst dizey yetkilileri gorevlerinden
alip, yerlerine kendi siyasal ve ideolojik anlayislarini paylastiklari kisileri tayin
etmelerine patronaj adi verilmektedir. Patronajda kronizm ve nepotizmin de etkili
oldugu sdylenebilir (Ozsemerci, 2003: 22).

Toplumsal anlamda ylkselen talepler ve bu taleplerin kamu yonetimi
sistemince toplumun tim bireylerine esit olarak yansiyacak sekilde
karsilanamamasi, bu nedenle ortaya cikan hizmet agiklari, hizmet agiklarinin
neden oldugu rekabet ve rekabetle birlikte olusan yozlasma, idarenin yonetilenler
nezdinde var olan sayginligini ve gliven duygusunu sarsmaktadir. Bu nedenle
yozlasmis bir sistemde olusan yolsuz uygulamalar yasal otoriteye karsi duyulan
glivene buyilk zarar verir ve bu gliven eksikligi yeni sorunlari ortaya cikarir
(Kilavuz, 2003: 237). Dolayisiyla kamu yonetiminde gesitli sekillerde ortaya gikan
kayirmacilik ve neden oldugu yozlasmanin en goriinen ve olumsuz etkisi siyasal
sistemin, devletin ve yonetimin yasalligini ve sayginli§ini zedelemesi, toplumsal
anlamda var olan giiveni asindirmasidir (Berkman, 2009: 117).

Kamu yonetimine olan glven duygusunu sarsan faktorlerden biri
olan kayirmacilik, diger taraftan kamu yoénetiminin pahalilasmasina, idarenin
tikanmasina, ekonominin olumsuz anlamada etkilemesine, toplumsal anlamda
moral yapinin olumsuz etkilenmesine sonugta kamu yonetimi sisteminin
etkinsizlik yaratmasina neden olmaktadir.

2. YETENEK VE YETENEKLERDEN YARARLANMA

Toplumsal yasamda statii edinmek icin egitsel kazanim yoluyla ya da
zihinsel beceri ile sahip olunan Olg¢it (Garnett, Guppy ve Veenstra, 2008:
144) olarak aciklanan yetenek kavramini Tirk Dil Kurumu dort farkh sekilde
actklanmaktadir. Bunlardan birincisi “Bir kimsenin bir seyi anlama veya yapabilme
niteligi, kabiliyet, istidat” seklinde ifade edilirken ikinci tanimda “Bir duruma

uyma konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gilg, kapasite”
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biciminde yer almaktadir.  Ucgiincii tanimda “Kisinin kaliima dayanan ve
0grenmesini gerceveleyen sinir” seklinde ve son olarak “Disaridan gelen etkiyi
alabilme glici” olarak tanimlanmistir (Tirk Dil Kurumu [TDK], 2018). Burada
belirtildigi sekliyle ele alindi§inda yetenegin dogustan gelen, kalitimsal ozelligi
Gzerinde duruldugu gorilmektedir. Oxford glincel s6zligiinde ise yetenek “Dogal
kabiliyet veya beceri” olarak tanimlanmistir (Oxford Dictionaries, 2018). Bununla
birlikte insanda yetenek her ne kadar dogustan bazi genler tasimakta ise de esas
olarak yetenegin egitim ve 6grenmenin etkisi sayesinde gercek anlamda etkisini

gosterdigi ginimz bilim literatiriinde genel kabul géormektedir.

Ewerlin’'e (2013)’'e gore, yetenek genellikle bireysel o6zelliklerin bir
derlemesi olarak tanimlanir, bdylece vyetenegin nasil tanimlanabilecegi
konusunda c¢ok az ipucu veren genis bir yetenek cagrisimi olusturur. Yetenek

IH

genellikle “yiiksek performans” veya “yiiksek potansiyel” terimleriyle birbirinin
yerine kullanilir. Yetenek, yeteneklerine dayanarak performans potansiyelinin
ortalamanin Ustiinde olan ve yeteneklerini (¢ok) iyi yerine getiren ¢alisanlar olarak
tanimlanabilir. Ayrica, yetenekli olanlarin bunlara ilave olarak istekli olmalari ve
daha fazla ilerleme kaydetmeleri gerekir. Yetenegin ortaya gikabilmesi icin egitim,
ogretmen ve aile destegi, dogustan gelen dogal kabiliyet, motivasyon, azim,
uzun soluklu denemeler ve pratiklere gereksinim duyulmakta, bireyin hedefleri
ne kadar biyikse bu sayilan unsurlarin da daha yogun bicimde o kisi tarafindan
ortaya ¢ikarilmasi gerekmektedir (Gagné, 2008: 221). Servet ve yetenek Gzerine
yapilan bir calismada servet esitsizliginin, esasen farkli yetenekler nedeniyle
mi, yoksa sansa mi bagli oldugu incelenmistir? Bu sorunun cevabi derin siyasi,
sosyal ve felsefi sonuglarin yani sira piyasa verimliligine dair c¢ikarimlari da
beraberinde getirmistir. Sonugta genel Pareto dagilimi baglaminda, farkli yatirm
yeteneklerinden ziyade sansin, yliksek servet seviyelerinde esitsizligi besleyen
ana gii¢ oldugunu gostermistir (Levy ve Levy, 2003: 709-725). Kimlik bilgileri,
kariyer basari 6ykistiniin kritik bir parcasidir ancak en azindan insanlarin mesleki
kariyerleri hakkinda karar verenlerin goziinde yetenek, ayni zamanda kiiltiirel
bir yeterliligi, 6zellikle de karmasik bir meslege uygun bir karakter olusturma
yetenegini de igerir. Tipki bir kas gibi yetenek, ¢oklu liflere sahiptir (Garnett vd.,
2008: 159).

Kabiliyet, yetenegin kurucu unsuru hatta ham maddesi olarak sayilmaktadir.
Clnkl kabiliyet ve yetenekler arasinda ilimli iligki bulunmaktadir. Burada
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entelektiel bireyler arasinda akademik yetersizligi olanlar érnek verilebilir ¢linki
kabiliyetlerin gelismeden kalmasi duslik yetenek anlamina gelir. Ancak dusiik
yetenek seviyelerindeki dogal yeteneklere sahip bireylerin yeteneklerinin, kisisel
veya cevresel glglu girdilerin katalizor vazifesi gorerek, gelisim sureci gosterdigi
-6grenme ve uygulamanin miktari, yogunlugu ile- boylece bu kisilerde yetenek
dizeyinde gigli performanslara ulasilabildigi séylenebilir (Gagné, 2008: 225-
226).

Bu kapsamda insanin ilk ¢aglarda kendine tehdit olusturan diger canlilara
ve vahsi dogaya karsi verdigi micadelenin, giinimizde bireyin acimasiz rekabet
ortaminda geride kalmama, rekabet Gstlinligl elde etme biciminde yeniden
sekillendiginin vurgusu yapilabilir. iste insanin bu micadelelerinin belki de en
onemli sonucu bilerek ya da bilmeyerek kendi yeteneklerinde de bir gelisme
gosterdigi sdylenebilir. ilk baslarda korunma veya avlanma amaciyla taslarin
yontulmasi seklinde yeseren insan yetenegi 21. yizyilda insan benzeri robot
yapimina, yapay zeka gelistirmelerine kadar uzanmistir. Kiiresellesen diinya ile
actk ekonomiler halini alan 6rgltlerin pazar paylarini proaktif sekilde yonetmek
ve donlstirmek icin mevcut geleneksel faaliyetlerini degistirdigi bu nedenle
orgut icerisindeki yeteneklerin roliinin bu baglamda daha o6nemli oldugu
vurgulanmaktadir (Kumar Bandari ve Migiro, 2015: 43).

Oyle ki glinlimiizde en kiigiik bireysel érgiitten kiiresel dlcekli sirketlerde
calisanlarin islerine kadar her 6lgekte disiplinler arasi bilgilerin harmanlanmasina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Bilginin bu denli hizli cogaldigi ve yayildigi bu ortamda
insanin ¢ok yonlu yeteneklerinin ortaya cikarilmasi 6nemli hale gelmistir. Baltas
(2018)’a gore, her insanin dogustan gelen kendiliginden ortaya ¢ikan bir yetenek
kismi vardir ancak birey ne kadar yetenekli olursa olsun bu yetenegini gelistirmek
icin bir gayreti yoksa diger insanlarin gerisinde kalacak dolayisiyla rekabet glictiinii
kaybedebilecektir.

Yetenek insana 6zgl bir unsur oldugu icin calisma hayatinda en fazla
insan kaynaklari departmaninin bu alanla ilgili ugras ve arastirma iginde oldugu
soylenebilir. Bir organizasyondaki her gorev zamana bagli oldugundan, hassasiyet,
dogruluk, verimlilik ve etkinlik konularina daha fazla odaklaniimakta, bundan
dolayi insan kaynaklari yonetiminin islevi artik cok daha énemli hale gelmektedir
(Kumar Bandari ve Migiro, 2015: 43). Diger taraftan, yetenek yonetiminin sadece
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6zel sektor icin gegerli bir yénetim yaklasimi olmadigi belirtilmelidir. Buna gore
etkin, etkili ve verimli hizmet sunumunu hedefleyen kamu sektori érgiitlerinin de
bir sistem olarak olaya yaklasmasi ve kurumsal yapilari Gizerinden bu yeni ydnetim
teknigini uygulamaya ¢alismalari 6nemlidir. Boylece kamu sektoriinde de yapilan
islerin etkinlestirilmesi ve personel seciminde yoneticilerin kanaatlerini ehliyet,
yetenek ve yeterlilige uygun sekilde ifade etmelerinin saglanmasi, bu istihdam
belirleme mekanizmalarinin isletilmesi kamu yonetimi sistemlerinin de olmazsa
olmazlari olarak gorilmektedir (Yildirnim, Ciftgi ve Puskalll, 2018). Bu bakimdan
kamu sektorinde calisanlar arasinda yeteneklerin kesfedilmesi kadar bunlarin
gelistirilmesi ve faydalanmak Ulzere yayllmasinin saglanmasi da 6nem teskil eden
hususlar arasindadir.

3. KAMU YONETIMINDE YETENEK YONETIMI iHTiYACI

Son donemlerde yeni bir yonetim vyaklasimi olarak ortaya cikan
yetenek yonetimi bir siire¢ olarak degerlendirilmekte ve kurum calisanlarinin
yeteneklerinin ve becerilerinin is basarisini arttrdigi gorildikce giderek daha
fazla benimsenmektedir. Bu paradigma ile, bir 6rgitiin gelecekteki basarisi dogru
yetenege sahip olup olmamaya dayanmakta, bu yiizden yetenegi yonetmek ve
beslemek, orglitsel yasamin olmazsa olmaz bir pargasi olarak gériilmektedir. Buna
gore her bireyin yeteneginin gelisiminin dnemli oldugunu bildiren ve takdir eden
bir organizasyon bulunabilir. Boylece insanlarin yeteneklerini kesfetmelerine ve
gelistirmelerine izin vermek is rutininin bir parcasi haline gelir ki bu her bireyin
yetenedine ve yeterliligine gore se¢imi ve uygun yere tahsisi dogasi geregi orgiitliin
basarisinin da temelidir (Agrawal, 2010: 483). Yetenek yonetimi henliz yeni
blylime asamasinda bir kavram oldugundan, uygulayicilarin ¢oklu metodolojiler
kullanmasi gerekmektedir (McDonnell, 2011: 173). Siire¢ olarak ele alindiginda
yetenek yonetimi kurumsal yasamin tim asamalarinda g6z 6niline alinmasi
icap eden Ozellikle Ust yonetimin yardimina, ilgisine ve denetimine gereksinim
duyan bir yaklasimdir. Kurumun batin kilit islemlerinin degerlendirilmesine/
yonlendirilmesine yonelik sistem olarak tarif edilebilir (Aksakal ve Dagdeviren,
2015:251). Daha genis bir perspektiften yetenek yonetimi su sekilde izah edilebilir:
Orgiitiin rekabet stratejisine destek olan, isgiicii planinin yapilarak hali hazirdaki
yeteneklerin ¢ozimlenerek gereksinim duyulan ek yeteneklerin tespit edilmesini,
soz konusu bu 6zellikteki kisilerin orglte cekilebilmesi amaciyla uygun calisma
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ortaminin kurulmasini, dogru adaylarin istihdam edilmesini, var olan yetenekli
kisilerin bu yeteneklerini gelistirmesini ve bunlarin 6rgitte tutundurulmalarini
saglayan stratejik temelli insan kaynaklari yonetimi ugraslarini icine alan strectir
(Alayoglu, 2010: 71). Diger taraftan bireysel yetenek ile kurumsal yetenek arasinda
siki bag oldugu sdylenebilir. Alindz (2018)’e gore, kurumsal yetenek, is gorenlerin
bireysel yetenekleriyle ve bu kisisel kabiliyetlerin koordinasyonu neticesinde
meydana gelmektedir.

Kurumsal yetenege sahip oOrgltsel vyapilarin faaliyet gosterdigi
alanda sivrilmeleri, kisisel becerileri olan is gorenlere sahip olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bundan dolayi, bahsedilen yetenek yonetiminde bir yetenek
havuzunun dizgiin tespit edilmesinin hayati 5nem arz ettigi belirtilebilir. Yetenek
ybnetiminin basarisi 6rgiitiin en tepe kademesinden baslayarak en alt kesimine
kadar butlin isgorenlerin ozverili bir sekilde bunu benimsemesine baglidir.
Bu baglamda kurumsal yapi bilnyesindeki asil sahiplenme insan kaynaklari
departmaninca yerine getirilmelidir. Sonugta bu birim kurum igerisinde yetenek
yonetimi yaklasimini basarili bicimde pratige dokecek ve o6rglt stratejisi ile
senkronize ederek kurumun rekabet edebilirligini, etkinligini ve verimliligini
ylkseltecektir. Ayrica gelecekte bu birim Ust yonetimin yerini alacak temel
stratejik birimdir (Celik ve Zaim, 2011: 36-37). Yetenek sahibi bireylere sahip
olmak isteyen ve bu kisileri 6rgiit hedeflerine varmada onlarin yenilikgi, yaratici
dislincelerinden faydalanmayi arzu eden 6rgutsel yapilarin, galisanlarina yonelik
bakis agilarini gozden gecirmeleri gerekir. insan kaynaklari yénetimi ile kurumsal
yapilarin en degerli varliklarina dénisen galigsanlar, yetenek yénetimi kavraminin
onem kazanmasliyla ortaya cikarilmasi gereken kabiliyetler olarak ele alinmaya
baglamislardir. Personel giliclendirme ile kendi kararlarini verebilme, inisiyatif
alabilme ve yeni fikirler sunma imkanlari saglanan isgorenlerin, yetenek yonetimi
ile de sahip olduklari kabiliyetlerden etkin bicimde faydalanilabilecegi anlayiginin
kurumsal yapilara yerlesmesi artik bir gerekliliktir (Dogan ve Demiral, 2008: 163).

Etkili yetenek yonetiminin Ustlenilmesinde kritik sorunlari tespit etmek
gerekebilir. Kiiresel finansal krize ragmen, yetenek yonetimi énimizdeki yillarda
kuruluslarin karsilastigi en 6nemli zorluklardan biri olmaya devam edecegi
belirtilmektedir (Krishnan ve Scullion, 2017: 431). is giicii demografik grafikleri ve

beceri kithigl, etkin yetenek yonetimini rekabetci bir gereklilik haline getirmeden
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once “yetenek icin savas”i her zamankinden daha siddetli hale getirebilir. Yetenek
yonetimi bir aragtirma alani olarak hizla gelisirken, kesfedilmesi gereken birgok
alan ve soru vardir. Bu sorularin, kuruluslarin yeteneklerini etkin bir sekilde
yonetmede karsilastiklari temel zorluklardan bazilarini temsil ettikleri igin 6zellikle
onemli bir uygulamali faydaya sahip olmalari muhtemeldir (McDonnell, 2011:
169).

Bir yetenegin varligi tek basina bir sey ifade etmez, bundan ne olglide
bireysel, kurumsal ve toplumsal kapsamda faydalanildiginin 6nemi ortaya
konulmalidir. Ewerlin (2013)’e gore, yetenekleri 6rgiitte tutma 6nemlidir ¢linki
orgutler yetenekli kisilerin giris cikislar ile birlikte bir dalgalanma yasarlar ve
maliyet ve bilgi kaybina ugrarlar.

GUnUmuz kurumsal yapilar, yetenek yetersizligi ile ilgili sorunlardan
giderek daha fazla etkilenmektedir. Kalifiye ¢alisan sayisindaki sikintilar, personel
istihdam yontemindeki yanlislar, 6zellikle kamu sektériinde kayirmaci ydntemlerle
istihdam saglama sekli ve ortaya cikan yozlasma, verimli ve lretken isglicinin
yeterince degerlendirilememesine neden olmaktadir (Kumar ve Arora, 2012:
259).

4. KAMUDA YETENEK YONETIMI iCIN NELER YAPILABILIR?

Kamu yonetimi alaninda yasanan kayirmacilik ve bunun yol actig
yozlasmanin dnlenmesinde veya azaltilmasinda yetenek yonetimi yaklasiminin
katkilarini su sekilde belirlenebilir:

e (Calisanlarin etkin yonetimini saglamada is stratejilerini birbirine baglamak ve
yeteneklerin nasil belirlenebilecegini tespit etmek dnemli unsurdur. ilk sorun,
¢alisanlarin yetenek olarak gordikleri sey hakkinda bilgilendirilmelerinin
gerekip gerekmedigidir. Calisanlari bilgilendirmemekle aslinda gelismeye
istek duyma olasiliklariartirilmis olur, ¢ctinkd akilli gériinmek ve hareket etmek
zorunda kalmak yerine, yeni seyler yapmanin yollarini kesfederek daha fazla
¢aba gostermeleri daha olasidir (McDonnell, 2011: 172). Son zamanlarda
orgutlerin dikkatini ceken stratejik yetenek yonetiminde kilit faktor, Gst dizey
personelin, 6zellikle ortak pozisyonlari igin uygun halefleri bulmak veya yeni
ortaklar olusturmak, boylece ortakligin blylmesini saglamak icin temel
pozisyonlari bulma g¢abasi icinde olduklari gérilmektedir. Bunun merkezinde,
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cahisanlar icin hem yumusak becerileri hem de liderligin yani sira kurumun
toplamdaki becerilerini de igeren yasal becerilere sahip yeterlilik insasi
olusturma egitimi dnerilmektedir (Leiss, 2010: 39).

Kamu sektériinde ¢ogu zaman yoneticiler kurumun islerini ytrtitmek icin
ihtiyag duyduklari yeteneklerin sayisi ve tiirii hakkinda kritik kararlar almakla
karsi karsiya kalsalar da genellikle bu kararlari almak icin gereken tam ve
dogru bilgilerden yoksundurlar. Bu durum, yoneticilerin is stratejilerini
uygularken yetenek egrisi onlinde dogru kisilere dogru yerde dogru
zamanda sahip olmalari igin yetenek portfoylerini yonetmelerinde zorluklar
yasatir. Ancak, stratejik isglicii planlamasi uygulamasiyla kurumlar yetenek
egrisinin dniinde kalabilirler. Ozel sektérde gesitli inovasyona dayali sirketler
tarafindan kullanilan bu tiir bir yaklasim, “insan Sermayesi Planlamasi”
olarak bilinir. Bu yaklasim, o6rgitlerin yetenek segmentasyonu, yetenek arz
ve talep dinamikleri yoluyla gelecekteki yeteneklerini tahmin etmelerine ve
karar vermelerine yardimci olur (Ruse ve Jansen, 2008: 43). Aktif bir yetenek
ybnetimi stratejisi icin, zaman, c¢iraklik/adaylik, standartlar, degerlendirme,
geri bildirim, diizenleme ve yeni rotalarin belirlenmesi gerekir (Till, 2015:
2-3). Yogunlasan demografik, makroekonomik ve toplumsal degisikliklerin
yasandigl zamanlarda, kurumlarin yetenek yonetimine stratejik bir 6ncelik
olarak odaklanmalari gerekir. Yeniyetenekler kazanmak, kurumun basarisiicin
kritik 6neme sahiptir (Gibb, 1949: 73-84). Boylece, gelecekteki yeteneklerin
somut ihtiyag ve tercihlerini bilmek, yiksek nitelikli bir isgliciinii ise alma ve
elde tutma olasiligini artiracaktir. Kiiltlrel ve toplumsal cinsiyet farkhhklarini
ise alim ve yetenek yonetimine entegre etmek, giinimiz diinyasinda artan
rekabet goz 6niine alindiginda belirleyici bir esas olabilir. Orgiitler, isgliciiniin
Ozel beklentilerini ele almak suretiyle ihtiya¢ duyulan yetenekli isgliclini
ise almada ve elde tutmada kullanabilirler ve hedeflenen stratejilerini
gerceklestirmek icin avantaj elde edebilirler (Walk, Schinnenburg ve Handy,
2013: 274).

Kamu sektorii bakimindan, performans olgerken aday memurlarin
kazanimlarinin yani sira akademik ciktilarini da vurgulamak yerinde olabilir.
ise dayall 6grenme -dzellikle adaylik egitimi- ve sektére dayali egitim ile
kariyer yollarini genisletmek de acik bir amag olabilir. Bu degisiklikleri yapmak
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genellikle daha blyuk kaynak gerektirir. Devletler tim bolgeleri kapsayici
bicimde kalkinma saglama konusunda kritik calismalar Ustlenebilir. Kuskusuz,
her yerde basari elde edilemeyecek ve muhtemelen bu tir cabalarin
hepsinde biyuk olasilikla karisik sonuglar dogacaktir. Ancak aksakliklarin
olustugu yerde dizeltmeler yapilarak uzun vadeli bir 6grenme stratejisi
benimsenmesi 6nemlidir (Holzer, 2017: 183-184). Zayiflamis bir is piyasasi
ve durgun ekonomik blylime nedeniyle beyin gocl ile karsi karsiya olunan
yerlerde, inovasyon kimeleri olusturarak parlak beyinler elde tutulabilir
boylece toplumun yasam tarzi siirdirilebilir hale getirilebilir ve buralarda
yer alarak Ar-Ge calismalarina katilmak gapraz islevsellige yol agabilir
(Holden, 2011: 6). Yani bir yandan beyin goci 6nlenmis olur diger yandan
inovasyon faaliyetlerine katki saglanmis olur. Kamu sektéru de yeniliklerin
ve yeteneklerin, gelismis ekonomik performansin ana itici glicleri olarak
konumlandirildigini g6z ardi etmemelidir (Simon ve Cao, 2009: 29).

Bilgi ekonomisine girmeye calisan ya da kiresellesme altinda daha fazla
rekabet avantaji elde etmek isteyen (lkeler icin, bircok politika yapici, sinir
Otesi yuksekogretimi insan yetenegini gelistirmek igin bir platform olarak
gormektedir. Bu arayista, egitim merkezleri, kapsamli planlama ve yatirimlarla
desteklenen genis ¢apli girisimler olarak 6ne ¢ikmaktadir. Malezya, Singapur
ve Hong Kong’daki gelismelere bakildiginda egitim merkezlerinin Gg farkl
hedefi ortaya ¢citkmaktadir: Yerel yetenekleri gelistirmek, yabanci yetenekleri
cekmek ve diasporik yetenekleri geri gondermek. Uluslararasi 6grencilerin ise
alinmasina verilen ilgiye ragmen, yerel yeteneklerin gelistiriimesi de egitim
alaninda temel bir amag¢ olmaya devam etmektedir. Yetenek gelistirmenin,
insan guicl planlamasinin yani sira, yerel halk arasindaki gesitli ¢ikarlari
destekleyen daha kapsamli hikimler icerdigi ifade edilebilir (Lee, 2014: 807).

Yetenek tutma, Ustiin is performansi saglamak icin stratejik bir aractir. ister
kamu kesiminde ister 6zel kesimde karar alicilarin glinimiizde sayi, kalite ve
“ise alim”dan ziyade calisani “elde tutmaya” odaklandigi ileri stirilebilir. Geng
profesyonellerin, is hayatindaki yavas buyiime, yashlar/meslektaslar ile zayif
iliskiler, saghk sorunlari, is-yasam dengesizligi ve yiiksek 6grenim nedeniyle
isten ayrildigi soylenebilir (Kumar ve Arora, 2012: 259). Bir arastirmada,

katthmcilarin is degisimini planlarken, en 6nemli orgitsel belirleyiciler

301



‘-.,'.

*g Tirk idare Dergisi / Yil: 91 © Aralik 2019 « Sayi: 489

olarak orgit kaltiriing, is yasamina entegrasyonu ve tazminat hakkini géz
onlinde bulundurduklari ortaya konulmustur. Bu, aile hayatina en fazla
6nem verilen ve bireyin nereye gidecegine karar vermede i¢ nedenlerin ¢ok
onemli oldugu Hindistan gibi Ulkelerde 6zellikle beklendigi gibidir. Ayrica
yas, yeterlilik, cinsiyet, tecriibe gibi demografik faktorlerin yetenek tutmada
anlamli oldugu belirtilmektedir. Yas ve deneyim ile birlikte calisan dncelikleri
de degismektedir. Bir noktada calisan maasi daha fazla tercih ederken, bir
baska noktada orgit kiltirli, kariyer gelisimi, biyime firsatlari 6n plana
cikabilir. Bu nedenle, isverenlerin ve kuruluslarin ayni kurulusta istenen
«yesil meralari» yaratmaya istekli olup olmadiklarina ya da galisanlarin ayni
yerlerde is arama yapmasina izin verip vermeyecekleri konusunda inceleme
yapmaya ihtiyaglari bulunmaktadir (Kumar ve Arora, 2012: 272).

Yetenek gelistirmede ilgi, azim, aile destegi, fiziksel yatkinlik, kisisel nitelikleri,
spor merkezli aile ortami, pratik sikligi, kogluk kalitesi ve sans faktorleri
onemlidirler. Bunlardan azim basi ¢ekerken sans faktoriniin en az rol
oynadigi belirtilmektedir (Gagné, 2008: 229). Buna karsin servet ve yetenek
Uzerine yapilan bir galismada, genel Pareto dagilimi baglaminda, farkli
yatirim yeteneklerinden ziyade sansin ylksek servet seviyelerinde esitsizligi
besleyen ana gii¢ oldugu gorilmustir (Levy ve Levy, 2003: 709-725).

Yetenek yonetimi stratejilerine uygun davranan oOrgitlerde teknik,
toplumsal ve kiiltiirel anlamda avantajli durumlar sz konusudur. Ozellikle
kamu kesiminde nepotizm ve diger kayirmacilik uygulamalarina yer
verilen orgiitlerde hem bireysel hem de 6rgltsel acidan basarisizhk ve
performans diisiikligl ortaya ¢cikmaktadir (Dewan ve Myatt, 2010: 267: 286).
Kayirmacilik yeteneksiz galisanlarin, aile Gyelerinin istihdam edilmelerine ve
yonetim kademelerinde yiikselmelerine yol acar, adaletsiz 6dl sistemlerini
cesaretlendirir ve basarisizliklar sonucunda profesyonel, zor yoneticileri
daha cekici hale getirir. Yeni kusaklarin yeteneklerine énem verilmeden
kurumlarda calismaya baslamalari ve hizla terfi ettiriimeleri, performans
degerlendirilmeden omiir boyu calisabilmeleri kamu kesimi 6rgitlerinin

o6nemli sorunudur.
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e Kamu kesiminde yonetsel ve teknik kilit pozisyonlarda ehil ve aidiyet
duygusu yiiksek ¢alisanlarin bulundurulmasi kurumlar agisindan olumlu etki
yaratacaktir. Kamu kurumlari personel istihdaminda ve yonetici secimlerinde
gerekli yetenek ve niteliklerine bakilmaksizin yalnizca kayirmaciliga dayah
secim yapilmasi durumunda 6rgiit agisindan uzun vadede yarardan c¢ok
zarara sebep olacaktir. Bu nedenle rekabetin ileri diizeyde oldugu diinyadaki
tiim piyasalarda kurumlar en iyi performans geri donislimini alabilecekleri
dogru kisileri dogru yerde istihdam ederek ayakta kalabilirler. Kayirmacilik,
isinde uzman, yetenekli calisanlarin istihdamina engel olusturdugundan
kurumlarin etkinlesmesine ve gelismesine de engel olmaktadir. Kamu
kesiminde Gist diizey yoneticilerin kayirmaciliga dayaliistihdamlaridurumunda
bu yobneticilerin kurum igi yetenek ve kapasitelerini gelistirmek yerine
makamlarini ve mevkilerini koruma istekleri daha fazla 6ne ¢ikmaktadir.

Kuskusuz, bir 6rgit Gretimine devam ettigi Grlin veya hizmetlerinin daha
degerli hale gelebilmesi icin degisimi saglayacak yetenekli personel, yonetici ve
yenilik yapabilme becerisine sahip olmalidir. Bulunduklari sektérde basarili olmak
isteyen kurumlar mevcut galisanlarinin yeteneklerini yonetmeyi bilmelidirler.
Kurum binyesindeki calisanlarin yeteneklerini gosterecekleri, gelistirecekleri
firsatlar sunulmali, ¢alisanlari motive edecek uygulamalara yer verilmeli, bununla
ilgili iletisim imkanlari sunulmalidir. Cink{ glinimz kosullarinda artik 6rgitlerin
yenilikgilik yonindeki faaliyetlerini karsilamada tercih edecekleri en etkili
¢Oztmlerden biri yetenek yénetimidir.

SONUC

Kamu yonetiminde blylk oranda kayirmaciliga dayali olarak ortaya
¢ikan yozlasma ve neden oldugu yolsuzluklarin en goriinen ve olumsuz etkisi
siyasal sistemin, devletin ve bizzat kamu yodnetiminin yasalligini, sayginligini
zedelemesi, toplumsal anlamda var olan gliveni asindirmasidir. Bunun yaninda
kamu yonetimlerindeki yozlasmis uygulamalar, beraberinde kuralsizligi ve yasa
tanimazligi bir yasam sekli olarak bireylerin 6éniine koydugu anda, glrimeyi
hizlandirmakta, erozyona ugrayan giivene bagl olarak kendi kendisini tiiketmekte,
toplumun ve devletin temelini olumsuz yonde etkilemektedir. Yozlasan

uygulamalarla kamusal politikalarin saptirilmasi, idari anlamda uygulanmaya
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calisilan plan ve programlarin gercgeklestirilmesini engellemekte ve hizmetlerin
etkinligini olumsuz yonde etkilemektedir. Kamusal politikalarin ve programlarin
kamu yonetiminde vyasanilan yozlasmalar nedeniyle uygulamada sekteye
ugramasi yonetimi acizlestirmekte, kapasitesini disiirmekte, kamu hizmetlerinde

temel kriter olan dizenlilik ve strdirilebilirlik saglanamamaktadir.

Kamu yodnetiminde kayirmaciliga dayali yozlasmaya son yillarda orgiit
yonetimlerinde bir paradigma olarak gelisen “yetenek yonetimi” uygulamalari
¢O6zUm olarak dusindlebilir. Kiresellesme, bilgi iletisimin artmasi, teknolojik
ilerlemeler, is yasamini ve devlet islerini genisletip karmasiklagtirmasi kurumlarin
yeniyonetim anlayislariyla kendilerinirevize etmelerini zorunlu hale getirmektedir.
Zira, en iyi ydnetim tarzi, en iyi teknolojiye sahip olma, en ideal devlet, en erdemli
ybnetim ve en iyi insani bulma arayislari érgitsel yapilarin ve kurumlarin ortaya
¢ikiglarindan beri siregelmektedir. Kuskusuz bu siirecin odak noktasini insan ve
onun nitelikleri olusturmaktadir. Gerek bilgiye gerek dogaya gerekse teknolojiye
hikmedebilmek igin insan yeteneklerinin de gelistiriimesi artik bir zorunluluktur.
Bu yeteneklerin elde edilmesi ise bilgi birikimi ile yani bilginin bir kisiden digerine
aktarilmasi sayesinde gerceklesmektedir. Bu aktarim sirasinda veren ve alan
arasinda bir etkilesim de meydana gelmektedir. Etkilesim icinde objektif ve
subjektif unsurlar devreye girebilmektedir. Bilgiyi alan kisi agisindan nesnel, uygun
bir ortamin yaratilmasi 6nemlidir. Bilgiyi alan kisinin aldigi bu bilgiyi 6zimseyip
¢6zimlemesi ve buradan bir senteze ulagmasi beklenir.

Bu baglamda, yetenek ve kabiliyet i¢ ice gegmis kavramlar olarak insanin
dogustan gelen ve sonradan kazanilan artilari olarak gorilebilir. Bu sekilde
dogustan ve kazanilan yond ile yetenek ve kabiliyetlerin gelistirilmesi sonucunda
liyakatliinsan ortaya ¢cikmakta, bu sayede insanligin bilgi birikimiartmakta, bireysel,
toplumsal faydalar olusmaktadir. Ancak bilginin aktarilmasi sirasinda zaman
zaman subjektif degerler araya girebilmekte ve cesitli sekillerde kendini gosteren
kayirmacilik unsuru, yetenek ve kabiliyetin yani liyakatin 6niine gegebilmektedir.
Boylece, drgltlerde bazidurumlarda bilgi, yetenek ve deneyime dayali birikiminden
faydalanmada kesintiler séz konusu olabilmektedir. Orgiitsel yapilarda bilginin
elde edilmesi ve yayginlasmasinda serbest dlslincenin, yetenegin ve yetenegin
gelisimi ile ortaya ¢ikan liyakatin dnemli oldugu séylenebilir. Yetenek yonetimi iste
bu noktada kendi zorunlulugunu ortaya koymaktadir. Clinkii yetenek yonetimi
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ilke olarak bir isi basari ile yapabilme glcini belirtmektedir. Etkili ve verimli bir
personel sisteminin kurulmasina imkan veren kural ve uygulamalari 6ngorirken,
belli bir géreve en uygun kisinin getirilmesini savunmaktadir. Bu anlayisa gore
yalnizca orglte giris degil, 6rgitsel sirecin diger yonleri, 6rnegin yikselme ve
Ucretlerde yetenek ve basari iliskisinin g6z 6niine alinmasi ve ¢alisanlar igin uygun
¢alisma kosullarinin olusturulmasi gerekmektedir. TUm bu slirecte acik yarisma
sinavlarinin dizenlenmesi, bunlarin yeterli bir sekilde duyurulmasi, ilgilenen
herkese basvurma firsatinin taninmasi, aranan kosullarin gerekgeli olmasi, kisiler
arasinda ayrim gozetilmemesi, yetenege gore siralamaya ve ise almaya imkan
veren bir segme ve degerlendirme yonteminin uygulanmasi ve sonuglar hakkinda

bilgi verilmesi bir zorunluluktur.

Kamu yonetiminde yetenek yonetiminin ongordigu ilkeler baglaminda,
devlet kamu hizmetlerini yerine getirirken goreve alacag kisilerin memurluk
meslegine girmelerini, siniflar icinde ilerlemelerini ve vyikselmelerini veya
gorevlerinin sona erdirilmesini liyakat sistemine dayandirmak ve bu sistemi esitlik
icinde uygulayarak memurlari giivenlige sahip kilmak durumundadir. Bu sistemin
karsisinda yer alan kayirma sistemi ise, memurluga giriste ve ilerleyiste siyasal
kayirmanin, memurluk kadrolarinin bir ganimet gibi yagmalanmasinin hem
siyasal odullendirmenin hem de nepotizme dayali kadrolar olusturmanin yolu
olarak bilinmektedir. Kamu calisanlari, yeterlilikten cok siyasal patronaja gore
degerlendirilmektedir.

Sonug olarak kamu kesiminde yetenek yonetimi ilkelerinin uygulamasinda
temel amag; ilgili gorevi basari ile yapabilme gilici olan insanlari goreve
getirmektir. Genel anlamda yetenek yonetiminin uygulanisi sonrasinda, etkin ve
verimli bir personel sisteminin kurulmasina imkan veren kural ve uygulamalar
hayata gecirilebilecektir. Boylelikle kamu gorevlerine giris ve hizmet iginde
yikselis, karsilastirma temeline dayali ise uygunluk ya da yetenek ve basari
Olglitliine baglanacak ve uygulanan 6teki calisma kosullari da kamu hizmetlerinin
etkinligine, verimliligine ve siirekliligine katkida bulunacaktr.
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