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Insan kaynaklarimn ise yerlestirme kismi olarak tanimlanabilecek istihdam politikalar: icinde
ehliyet ve liyakat kavramlarina sik¢a vurgu yapilmaktadir. Ehliyet ve liyakat kavramlarimin kapsam
genisligi ve derinligi ise belirgin sekilde ayristirilmadigindan kavramsal gegisler, eksik veya hatali
anlam yiiklemeleri de yapilabilmektedir. Bu derleme makalesinde ehliyet ve liyakat kavramlarinin kendi
alt bilegenlerinin tespiti ve sumiflanabilir farkliliklarimin ortaya konulmast hedeflenmigstir. Ehliyet ve
liyakat unsurlari, kamu veya o6zel sektor ayrimi yapilmaksizin istihdam siireglerinin tamaminda goz
ontine alimmasi gereken degiskenlerdir. Bu ifadelerin kapsam ve derinlikleri dogru anlasildiginda
vazgegilebilir veya eksikligine tolerans gosterilebilir personel nitelikleri daha iyi anlasilacaktir.

Mutlaka istenen niteliklerin de alti daha net ¢izilmis olacaktir.
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COMPETENCE AND MERIT COMPONENTS IN EMPLOYMENT POLICIES
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ABSTRACT

In employment policies, which can be defined as job placement, part of human resources, the
concepts of competence and merit are emphasized frequently. Because the scope width and depth of the
concepts of competence and merit are not clearly parsed, conceptual transitions, incomplete or
incorrect meanings can also be made. In this review, it is aimed to determine the subcomponents of the
competence and merit concepts and to determine the classable differences. Competence and merit
components are variables that should be taken into account in all of the employment processes without

distinction of public or private sector. When the scope and depth of these statements are correctly
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understood, they can be given up or tolerable for their lack of staff qualifications will be better
understood. It will surely be underlined in the expected qualities.
Keywords: Employment, Labor Force, Human Resources, Skill, Employment Decision,
Recruitment, Qualifications
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1.GIRIS

Ehliyet ve Liyakat kavramlari, istihdam ve atama konularinda sik¢a vurgu yapilan, genel kabul
gormiis bazi1 degerleri simgeler. Dikkat edilmeleri hususunda kamuoyunun giiglii sekilde destekledigi,

ancak genellikle uygulanamadigi igin, sik¢a sikayet edilen konulardan birisidir.

Siirekli atifta bulunulmasina ragmen, alt bagliklarinin veya bilesenlerinin neler oldugu hususunda
bir karisiklik yasandigindan, kapsam ve ifade derinlikleri kisi ve kurumlara gore farkli algilara neden
olmaktadir. Bu farklilik bazen anlam kaymalarina, bazen de igeriklerin yer degistirmelerine ve ifade

giiclinli kaybetmelerine sebebiyet vermektedir.

Bu makale, ehliyet ve liyakat kavramlarmin 6zglin anlamlarinin altin1 ¢izmek, varliklarini
dolduran alt kavramlarin ve niteliklerin tespitlerini yaparak, smirlarini netlestirmek amaciyla
hazirlanmig bir derleme caligmasi olacaktir. Ehliyet ve liyakat kavramlarini soyut soylemler olmaktan
cikarip, somut ve ifade edilebilir degerler haline getirmek, daha etkili ve yerinde kullanilmalarina ve
istihdam gibi 6nemli siireglerde hakkaniyete dayali saglikli kararlarin verilmesine yardimer olacaktir.
Ehliyet ve liyakat degerlerini 6lcme ve puanlama sistemlerinin gelistirilmesi ve genel kullanima
sunularak karnelerin hazirlanabilmesi ideal bir diisiincedir. Kamu ve 6zel sektorde kullanilan personel
sicil ve puantaj tablolari, esasen ehliyet ve liyakat unsurlarinin birgogunu bulundurmaktadir. Ancak,
daginik ve sinirlar belirsiz ifadeler nedeniyle keskin ayrimlarin yapilamadigi goriilmektedir. Bu durum,
personel yonetimi ve istihdaminda karar vericilerin objektif ve hakkaniyetli tavir gostermelerini

denetleyemedigi gibi, 6l¢eklerin uygunsuzlugu sorununu da yasatmaktadir.

Makalemizde, ehliyet ve liyakat kavramlarinin kendi anlamlart ile alt bilesenleri olarak goriilen
degerlerin ayr1 ayr1 tespit edilerek tanimlanmasi yoluna gidilecektir.
2. EHLIYET NEDIR?

Tiirkge karsiligi! ustalik ve siiriiciiliik gibi dzellikli bir isi yapmaya yetkinligin belgesi olarak
tanimlanan ehliyet, Arapga kokenli? olup; bir isi yapabilme giiciinii saglayan ustalik, beceriklilik,

kabiliyet ve kifayet, yeterlik gibi anlamlari tagimaktadir.

L http://tdk.gov.tr (Erisim tarihi:27.04.2019)
2 https://tr.gloshe.com/tr/ar/ehliyet (Erisim tarihi:27.04.2019)
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Ehliyet; herhangi bir konuda somut sartlari saglamig, 6rgiin veya orgiin olmayan egitim gibi
hazirliklar bitirmis, kabul edilebilir niteliklere ulasilmis hali gosterir. Kamu veya 6zel sektor istthdam
politikalarinda ilk yapilan islerden birisi de, adaylardan beklenen niteliklerin saptanarak duyurulmasidir.
Ehliyet sartlar1 adaylarin belirli bir seviyeyi saglayabilmesini, yani nitelikleri itibariyla ilk elemeden

gecmelerini saglar.

Istihdam konusu disinda, hukuk alaninda kisi ve kurumlarm bir siireci baslatabilme veya
sonlandirabilme, bir seye sahip olabilme gibi kararlar1 alabilme yetkinligini ifade etmek i¢in de ehliyet

kavrami kullanilmaktadir. Konu disinda oldugu i¢in, hukuktaki ehliyet kavrami irdelenmeyecektir.

4857 sayili Is Kanunu 2.maddesine gére, “Bir is sozlesmesine dayanarak ¢alisan gercek kisiye
isci, is¢ci calistiran gergek veya tiizel kisiye yahut tiizel kisiligi olmayan kurum ve kuruluslara igveren,
isci ile igveren arasinda kurulan iligkiye is iliskisi denir. Isveren tarafindan mal veya hizmet iiretmek
amaciyla maddri olan ve olmayan unsurlar ile is¢inin birlikte orgiitlendigi birime igyeri denir.” Yasanin
genel yaklasimina gore, isveren bir gercek kisiyle is sozlesmesi yaparak isci seklinde caligtirmaya
baglamigsa, beyan edilen bilgi ve belgelerin gerceklik sorumlulugu is¢ide olmak kaydiyla beraber,
is¢inin is icin gerekli ehliyeti tasidigini kabul etmis sayilir. Sonradan saglik ve diger nedenlerle
niteliklerin gegersizligine karar verildiginde, is s6zlesmesinin karsilikli veya tek tarafli feshi soz
konusudur. Bu durum, 6zel isletmelerin is¢i adaylarindan bekledikleri ehliyet sartlarini is ilanlarinda
belirtmeleriyle netlesmis olur. Is ilanlarinda belirtilen temel ehliyet unsurlar1: Egitim, deneyim, yabanci

dil bilgisi, askerlik durumu, 6zel ehliyet gerektiren beceriler, saglik, yas ve cinsiyet 6zel sartlaridir.

Kamuda memur sinifi istihdamin temel yasasi olan 657 sayili Devlet Memurlar1 kanununda,
48.madde icinde Devlet memurluguna alinacak kisilerde aranan genel ve 6zel sartlar siralanmaktadir.

Genel sartlar i¢inde yer alan:

- Tirk vatandagligs,

- Yaslailgili kurallar,

- Egitimle ilgili sartlar,

- Askerlik durum sartlari,

- Ruh ve beden sagligi sartlari,

Ozel sartlar icinde yer alan:

- Isleilgili 6zel diploma ve sertifikalar,
- Kurumlarin 6zel kanunlarinda belirtilen diger sartlar, memur olabilmek i¢in gerekli ehliyet

sartlaridir.

Ehliyetle ilgili 6nemli baz1 alt bilesenler ayrintili olarak asagida islenecektir.
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2.1. Saghk

Herhangi bir isi yapabilmek i¢in asgari sahip olunmasi gereken zihinsel, ruhsal ve bedensel saglik
sartlar1 baglangic sartlarinda tanimlanir. Kisiler sadece beyan ederek degil, resmi veya kabul edilebilen
ozel saglik kurumlarindan saglikla ilgili yeterliliklerini “Saglik Raporu” ile ispat etmek zorundadir. Isin
geregi ve onemine gore istihdam karar1 verecek olan kurum veya sirketler bu raporlarin gecerliligini

teyit ettirme haklarma da sahiptir.

Askeri okullar, pilot egitim merkezleri, polis akademileri gibi kurumlarin saglik raporlar ile ilgili
hassasiyeti daha fazladir. “Tiirk Silahli Kuvvetleri, Jandarma Genel Komutanhigr ve Sahil Giivenlik

vl-”

Komutanhg Saglik Yetenegi Yonetmeligi” Er ve erbaglardan, askeri okullarda okuyacak dgrencilere ve

gorevdeki personelin saglik sartlarina iliskin tanimlamalar1 oldukga ayrintili sekilde igermektedir.

Kisilerin istihdam asamasinda saglamis oldugu saglik sartlar1 sonradan bozulabilir. Bu hallerde
malulen emeklilik veya kisith gorevlendirme gibi gelismeler olacaktir. Ornegin, hastaneler gibi 24 saat
hizmet veren kurumlarda hamilelik veya ileri derecede akut veya kronik rahatsizligi olan kisiler saglik

kurulu veya ilgili uzman hekim raporlarina istinaden gece nobetlerinden muaf tutulurlar.

Saglig1 bozuldugu icin kisiler isten ¢ekilme talebinde bulunabilecegi gibi, isverenler de saglik
sorunlar1 yiiziinden gorevini yapamayan personeline isten el ¢ektirme yoluna gidebilirler. 4857 Sayili Is
Kanunu 25. Maddesinde, isverenlerin is sdzlesmesinin bitisini beklemeden fesih hakkini doguran

sebepler arasinda saglik sartlarinin bozulmasi ile ilgili gerekgeler de yer almaktadir.

Bir meslegi veya gorevi yapabilmek i¢in uygun goriilen yas araliklari ile varsa cinsiyet sartlar1 da
saglik kapsaminda degerlendirilir. Memurlarin yas haddi nedeniyle gorevden ¢ekilme zamanlar1 5434
sayili Emekli Sandig1 kanunu 40. maddesinde diizenlenmistir. iscilerde ise yas, prim giin sayisi ve
caligma yil1 gibi zorunlu sartlar saglandiktan sonra, emeklilige ayrilma konusu igveren ve is¢i arasindaki

mutabakat veya tek tarafli kararla uygulanmaktadir.

2.2. Egitim

Istihdam kararlarinda en belirgin ehliyet sartlarindan birisi de egitimle ilgilidir. ise talip olan
kisinin asgari sahip olmasi gereken okul diplomalar1 ve sertifikalarin asil veya tasdikli suretlerinin ibrazi
istenir. Baz1 durumlarda genel bir seviye icin lise ve dengi okullar ile 4 yillik lisans mezuniyeti gibi
belirli olmayan okul diplomalari istenebildigi gibi, isin geregine gore tespit edilmis belirli boliimler de
tarif edilebilir. Avukatlik ve doktorluk gibi yetki ve sorumluluklar1 6zel kanunlarla belirlenmis gérevleri
yapabilmek i¢in mutlaka yasada tarif edilen okul ve boliimlerden mezun olunmasi sarttir. Ancak yazilim
sektorii gibi esnek alanlarda farkli boliimlerden mezun olmus kisiler gorev alabilmektedir. Yazilim s6z
konusu oldugunda Matematik, Elektrik Elektronik, Bilgisayar, Yazilim gibi farkl1 alan ve miihendislik

mezunlari istihdam edilebilmektedir.
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Orgiin egitim disinda, yaygin egitim* kurumlarindan alinan diploma ve sertifikalar da egitimle

ilgili ehliyetlerini tanimlayabilmektedir.

2.3. Deneyim

Kisinin meslegindeki yetkinligini gosteren ve derecelendiren bir husus da deneyimi, yani isindeki
tecriibesidir. Meslekte ustalik ve ¢oziim iiretebilme yetenegi deneyimle olgunlasir. Istihdam kararlarinda
one ¢ikan hususlardan birisi de adayin belirli bir deneyime sahip olmasidir. Bunun temel gerekgesi,
yeterli deneyime ulagincaya kadar verimsiz isgiicii kayb1 ve ilave hizmet i¢i egitimlerle olusacak
maliyetlerden kaginmaktir. Mal ve hizmetlerin {iretiminde belirli bir kalite seviyesinin siirdiiriilebilmesi

icin de deneyimli personelle ¢aligmak istenir.

Istihdam kararlarinda adaylardan istenen deneyim siiresinin bir baska nedeni de verilecek olan
icretin seviyesini belirlemek igindir. Bir c¢alisma takimi kurulurken tyelerin bir kisminin kidemli
deneyimlilerden olmasi, bir kisminin da acemi sayilacak seviyede az deneyimlilerden olmasi gozetilir.
Takimin tamaminin kidemlilerden olusmasi yonetim ve planlanan biit¢e icinde maliyet hesaplar
acisindan uygunsuz olabilir. Ayn1 sekilde ekibin acemi sayilacak sekilde az deneyimlilerden olugmasi

da projelerin gelistirilme ve uygulama asamasinda kalite sorunlarina, gecikmelere neden olabilir.

Ileri seviyede yetkinliklerin tanimlanmasi ve gorev verilebilmesi icin de belirli deneyim sartlar:
istenebilir. Ornegin, iilkemiz saglik uygulamasinda yanik uzmani olarak gérev alabilecek hekimler,
plastik cerrahi veya genel cerrahi uzmanlari1 arasindan olabilmektedir. Ancak, yanik konusunda en az
bir yil ilave egitim almalar1 ve en az iki yil ¢alisarak deneyim kazanmalar1 gerekir (Karagoz, Bayram,

Kap1 ve Ozkan, 2013: 113).

2.4. Beceri

Beceri veya kabiliyet, kisinin igini ustalikla yapabilme yetenegidir. Bazi insanlarin becerileri
yetmedigi i¢in, egitim ve siire olarak deneyimleri olmasina ragmen, beklenen ustalig1 ve performansi
gosteremezler. Bu durumda beceriye 6zel vurgu yapilir. En tipik 6rneklerden birisi de ara¢ kullanma
ehliyetidir. Kisi yillar 6nce siiriicli kursuna katilarak simavlari basariyla gegmis ve siiriicii ehliyeti almig
olabilir. Ancak cesitli nedenlerden dolay1 fiilen ara¢ kullanmadig: takdirde, yetki ve siire agisindan
sorunu olmadigi halde, beceri eksikligi veya korelmesi yiiziinden fiilen ara¢ kullanamayabilir. Bu
ylizden ise alim ilanlarinda genellikle ara¢ kullanmasi gerekebilecek adaylar i¢in “aktif olarak arag

kullanabilen” ibaresi eklenir. Egitim, satig ve pazarlama gibi iletisim yogunlugu gerektiren siiregler i¢in

121.05.2010 tarih ve 27587 sayili Resmi Gazetede yaymlanan “Milli Egitim Bakanligi Yaygin Egitim Kurumlari
Yonetmeligi” 3. maddesinde Yaygim Egitim: Orgiin egitim sistemine hi¢ girmemis ya da érgiin egitim sisteminin herhangi bir
kademesinde bulunan veya bu kademeden ayrilmis ya da bitirmis bireylere; ilgi, istek ve yetenekleri dogrultusunda ekonomik,
toplumsal ve kiiltiirel gelismelerini saglayici nitelikte ¢esitli siire ve diizeylerde hayat boyu yapilan egitim, gretim, liretim,
rehberlik ve uygulama etkinliklerinin tiimiinii, kapsar.
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“iletisim becerileri gii¢lii/kuvvetli” adaylarin bagvurmalari beklenir. Belgelenemeyen becerilerin varligi
deneme siirecinde gdzlem ve geri doniislerden saglanan verilerle kanitlanmis olur. Is Kanununda®
isverenlerin beceri ve benzeri haller icin is¢ilerin yeterli olduguna kanaat getirinceye kadar, taraflarca is

sozlesmesine eklenerek en ¢ok iki aya kadar deneme siiresi olabilecegi yazilmistir.

2.5. Gelisime Acik ve Giincel Kalma

Istihdam kararlarinda ehliyet kapsaminda degerlendirilen bir bagka konu da, adaylarin gelisime
acik olma ve mesleklerinde giincel kalma gerekliligidir. Modern ¢agin geometrik biiyiimelerle ifade
edilen teknolojik gelisim ve degisim ortaminda, liretim yontemleri ve materyalleri de siirekli yenilenme
dongiisii i¢indedir. Sinirh alanlarda ve sayili mesleklerde geleneksel iiretim yontem ve malzemeleri
halen kullanilmaya devam edebilmistir. Bunlarin diginda, degisime ve gelisime ayak uyduramayan
isletmelerin faaliyetlerine devam edebilmesi miimkiin olamamaktadir. Insan kaynaklarinin da bu

tempoya ayak uydurabilir sekilde egitime ve gelisime acik olmasi hedeflenir.

Diinyada ABD gibi bazi iilkelerde tip meslekleri gibi hassas gorevler icin sadece okul mezuniyeti
yeterli gorilmeyip, 6zelligine gore 5 yil veya farkli araliklarla “board exam” yani yeterlilik sinavi
denilen kontrollerden gecilip gorev alabilme vizelerinin giincellenmesi kurali isletilmektedir. Boylece
saha caliganlarinin giincel bilgiyle donanmalari ve galisma kabiliyetlerinin de yeterliligini ispat etmeleri
amaclanmistir. Tiirkiye’de TTB (Tiirk Tabipler Birligi) tarafindan STE (Stirekli Tip Egitimi) ve SMG
(Siirekli Mesleki Gelisim) Akreditasyon — Kredilendirme Yonergesi? yayimlanarak hekimlerin bu

etkinliklere katilmasi i¢in tesvik, yiiriitme ve denetleme faaliyetleri yapilmaktadir.
3. LIYAKAT NEDIR?

Ehliyet konusu yukarida agiklandig: iizere, bir is veya meslegi icra edebilmek icin sahip olunmasi
gereken fiziksel nitelikler, egitim ve deneyim gibi 6lgiilebilen somut gelisimleri kapsar. Liyakat ise
kisinin goreve layik bulunmasi ile ilgili soyut degerleri tasiyabilme halidir. Bu acidan bakilinca,
ehliyetin bilisim teknolojilerinde kullanilan donanimsal yeterliligi, liyakatin ise yazilim uygunlugunu
cagristirdigr ifade edilebilir. Tiirk Dil Kurumuna® gore bir kimsenin, kendisine is verilmeye uygunluk
ve yaragirlik haline liyakat denilir. Arapga* kokeniyle de layik olma, uygunluk, lay1k olmaya sebep teskil

eden yetenek, yeterlilik ve kifayetlere sahip olma anlamlarini tagir.

1 4857 Sayih Is Kanunu Madde 15. Madde 15 - Taraflarca is sozlesmesine bir deneme kaydi konuldugunda, bunun
stiresi en ¢ok iki ay olabilir. Ancak deneme siiresi toplu is sdzlesmeleriyle dort aya kadar uzatilabilir. Deneme siiresi i¢inde
taraflar is sozlesmesini bildirim siiresine gerek olmaksizin ve tazminatsiz feshedebilir. Iscinin calistig1 giinler igin {icret ve diger
haklar1 saklidir.

2 http://www.ttb.org.tr/ekler/ste_smg_yonerge.doc (Erisim tarihi:28.04.2019)

3 http://www.tdk.gov.tr (Erigim tarihi:28.04.2019)

4 https://tr.glosbe.com/tr/ar/liyakat (Erisim tarihi:28.04.2019)
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Istihdam kararlarinda, kisinin ehliyet sahibi olup olmadigi isin baslangicinda kolaylikla
anlasilabilirken, liyakat sahibi olup olmadigi hakkinda somut tespitler daha zor yapilabilmektedir.
Kisinin liyakatiyle ilgili en 6nemli veriler onceki referanslari, tavsiye edenlerin goriigleri ve aktif
caligmalarinin belirli bir siire gozlem ve denemeye tabi tutulmasiyla toplanabilir. Kamuda goéreve talip

olanlarin arsiv taramalarinin ve gilivenlik sorusturmalarinin yapilmasi tipik bir liyakat sorgulamasidir.

Istihdam siirecinde adaylarin beceri, yetenek ve karakter analizlerinin yapilabilmesi igin bir takim
testler de kullanilmaktadir. Testlerden alinan sayisal sonuglarin ilgili  Olgekler iginde
degerlendirilmesiyle, adaylarin liyakatleri hakkinda bir fikir olusmaktadir (Glinay ve Carike¢i, 2019:
179).

Kurum veya isletmelerde istihdam kararlarindan Once is analizleri yapilir. Boylece istihdam
edilecek personelin tagimasi gereken nitelikler saptanmis olur. Tespiti yapilan niteliklerin adayda olup
olmadigini anlamak i¢in yapilandirilmis gézlemler yani psikometri ve psikolojik testlerden faydalanilir
(Kog, 2000: 1).

Insan kaynag segimlerinde liyakat alania giren benzer bir konu da duygusal zeka ile ilgili 6l¢iim
modelleridir. Adaylarin ise uygunlugunu belirlemede “Yetkinlik Bazli Miilakat Teknikleri ve
Uygulamalar1” bagvurulan tekniklerdir. Bu sekilde iletisim, duyarlilik, oncelik kullanma giicii,
dayaniklilik, olumlu diistinebilme, isteklendirme saglayabilme gibi kisisel ve kisiler arasi iliskilerle ilgili

tespitler yapilmaya ¢alisilir. (Edizler, 2010: 2977)

Ehliyetsiz liyakat saglanamayacag gibi, liyakat olmaksizin ehliyetin varligi kurum ve isletmeler
i¢in anlamsiz hale gelmektedir. Ornegin 15 Temmuz 2016 kalkigsmasini yapan darbeci askerler, islerinde
ehil yani egitimli, saglikli ve nitelikli olduklar1 halde, liyakat degerlerini kaybettikleri i¢in, Anayasal
diizeni yikmaya ciiret edebilmislerdir. Bu yiizden ehliyet ve liyakatin birlikte degerlendirilmeleri

gerekir.

Liyakat kavrami iginde sayilabilecek Onemli bilesenlerin 6zel olarak irdelenmesi, kapsam
derinligi ve anlam biitiinlemesi agisindan gerekli goriilmiistiir. Kamu ve 6zel sektor acisindan, liyakat
baghg: altinda degerlendirilebilen bazi niteliklerin yoklugu istihdam siirecinin tamamen iptal
edilmesine, egitim ve gelisim destegi sartiyla olabilmesine veya beklenen sartlarin saglandigi kanaati
ile siirecin olumlu sekilde tamamlanmasina neden olmaktadir. Hangi niteligin ne ol¢iide gerekli veya
vazgecilmez oldugu, istihdam faaliyetinde bulunan kurum veya kurulusun kendine 6zel sartlari ile

ilgilidir.
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3.1. VVatanseverlik

Anayasal vatanseverlik, anayasal kurumlara ve ilkelere baglilig1 gerektirir. Bu esasa gore,
vatandaslarin devletin kurumlarina baglilig1 saglanmalidir. Bu bag fedakarliga kaynak olabilecek kadar

giiclii olmali, sahte kiiltiirel ve gecici baglardan olmamalidir (Topuzkamig, 2012: 162).

Ozellikle kamu gorevleri s6z konusu oldugunda liyakat kapsaminda yer alan en &nemli
olgiitlerden birisi vatanseverliktir. Nitekim kamuda istihdam edilecek kisilerin sinavlara girme ehliyeti
mevcut olup basariyla gegmeleri ve varsa sozlii miilakatlardan da yeterli goriilmelerine ragmen, arsiv ve
giivenlik sorusturmalarindan da gegmeleri esas alinmigtir. 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda
Memurluga giris sartlarini tanimlayan 48.maddenin, A bendinin, 8.paragrafinda “Giivenlik sorusturmast
ve/veya argiv arastirmasi yapilmis olmak.” Seklinde hiikiim konulmustur. 5. Paragrafinda ise “Tiirk
Ceza Kanununun 53 tincii maddesinde belirtilen siireler ge¢mis olsa bile ... affa ugramis olsa bile
devletin giivenligine karsi suglar, Anayasal diizene ve bu diizenin isleyisine karst .... suglarindan

mahkum olmamak”’ ibaresi mevcuttur.

Ote yandan, girisimcilik faaliyetlerinde bulunarak istihdam imkanlar1 hazirlayan kisilerin

faaliyetleri de bir vatanseverlik algisiyla karsilik goriir ve toplumda sayginliklari artar (Kara, 2009: 473).

3.2. Sadakat ve Baghhik

Sadakat genel anlamiyla, samimi ve saglam dostluk, igten baglilik, his ve duygulanimlarda
saglamlik, ihanet etmeme, hakikate uygunluk vs. anlamlarina gelmektedir (Kog, 2002: 49). Baska bir
acidan sadakat, bir kisinin bir davaya pratikte, istekli ve tam baglhiligidir. Dava ile kisi, devlet veya sirket
gibi bir kuruma, dini degerler ve hedefler gibi manevi bir sisteme, olusumundan haz ve gurur duyacag:
bir hedefe olan baglilig1 temsil eder. Kisinin bir kuruma veya hedefe bagli hissedebilmesi i¢in, yeterince
ilgisini ¢ekebilmesi ve inanmasi, bu ilgilinin siirekliligini saglayabilecek kadar gii¢lii ve etkili olmasi
beklenir (Kog, 2002: 50). Orgiitsel sadakat kavraminda ise; bireyin ¢ikarlarindan ziyade bagl bulundugu
Orgiitiin ¢ikarlarini artirmayr ve bu ¢ikarlara bagl kaldigini gosteren davraniglari 6ne ¢ikmaktadir.
Orgiitsel sadakatte kisinin 6rgiite yonelik duygu ve diisiinceleri yogun oldugundan &rgiit i¢inde kalma
istegi de gugliidir. Psikolojik aidiyet duygusuyla gerekirse fedakarlikta bulunarak baglanma ve
adanmighigini gosterebilir (Kog, 2009: 203,204).

Kurum veya isletmede galisanlarin orgiitsel sadakat gostermesi beklenir. Boylece ¢alisanlarin
kendi ihtiyag ve degerleriyle kurumun/isletmenin ihtiyag ve degerlerinin biitiinlestigini fark ederek
kurumun veya isletmenin yararina faaliyetleri istekli sekilde gostermeye baslayacaklardir. Bu duygu
olugsmadiginda calisanlarin goniilliiliik seviyesi azalacagindan basar1 ve performans gostergeleri de
diiser, sorumluluk almaktan ve fedakarlikta bulunmaktan kaginir hale gelirler. Kurumsal sadakati

olgunlagmig calisanlarin ise yaklasimlari, ¢6ziim tiretmeleri, mesai duyarliliklar iist seviyededir. Bu
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durum mal ve hizmet sektoriinde miisteri iliskilerine de yansir ve memnuniyet degerlerini yiikseltir.
Yapilan aragtirmalar duygusal baglilik ve sadakatin, ¢alisanlarin davranislarinda giiclii pozitif etkilerde

bulundugunu géstermistir (Ozdemir, 2013: 100).

Bireyin orgiitiine olan bagliligi, kisisel cikarlariyla uyumlu olmasiyla ve orgiitiin sagladig
¢ikarlarla ilgilidir. Orgiit ortaminin sagladig1 atmosfer ¢ikarlarini da devam ettirdigi icin, érgiitiin amag
ve ¢ikarlaria hizmet etmeye istekli ve kararli kalimir. Orgiitiin sosyal ortamu bu iliskiyi gii¢lendirir.
Sistemin devamliligin1 saglamak iizere, orgiitiin amag ve hedefleri 6ziimsenerek, gerektiginde orgiitiin
¢ikarlarmm kendi ¢ikarlarindan iistiin tutarak baglhilik gosterilir. Orgiitsel baglilik duygusu olgunlasmus

calisanlar ve yoneticiler, kurum kiiltlirtine ve degerlerine sadik kalirlar (Bilgic, 2017: 36).

En az 6zel sektor kadar, kamu sektorii i¢in de biiyiikk 6nem tagiyan oOrgiitsel bagliligin, kamu
sektoriinde gelistirilebilmesi igin kamu ¢alisanlarinin memnun edilerek iglerinden haz duymalarinin
saglanmasimin biiyiik 6nemi bulunmaktadir. Bu sebeple organizasyon yonetimleri, yiiksek miktarda
kaliteli mal ve hizmet iiretimini hedefledikleri kadar, ¢alisan bagliligina da 6nem vermek zorundadirlar

(Ak,2018: 267).

3.3. Sorumluluk

Sorumluluk kavrami birgok yazar ve arastirmaci tarafindan, kisinin kendi davraniglarinin veya
kendi yetki alanma giren herhangi bir olaym farkinda olmasi ve davranislarimin ve durumlarin
sonuclarini iistlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica, kisinin kendi davranislarinin ve yetki alanina
giren olayin sorumlulugunu hem ahlaki, hem de yasal boyutta {istlenmesi beklenmektedir. Bir baska
tamimlamada ise sorumluluk, seg¢imler yapmak ve bu segimlerin sonucunu ve etkilerini kabullenmek
olarak tarif edilmistir. Lickona (1991) ise, sorumlulugu ahlakin aktif yani olarak tanimlamustir. Kiginin
kendisine ve bagkalarina 6zen ve bakim goéstermesini, yiikiimliiliiklerini yerine getirmesini, toplumsal
siirece katilmasini, acilart dindirmeye galismasini ve de daha iyi bir diinya i¢in ¢aba harcamasini
sorumluluk olarak tanimlamistir. Aldig1 gérevin hakkini verebilmek icin kisinin sorumluluk bilincine
sahip olmas1 beklenir. Sorumluluk sahibi olanlar isini en giizel sekilde yapmaya calistig1 gibi, kotiiye
giden durumlari da fark ederek, 6nlem alinmast i¢in gerekli yerleri haberdar eder, raporlar verir (Ozen,

2015: 9).

Kurum ve isletmeler calisanlarin yiiksek sorumluluk duygusuyla gorev yapmasini, eylemlerinin
sonuglarina katlanmasini beklerler. Baz1 gorevlerin énemlerine istinaden, ¢alisanlardan ek sorumluluk
sozlesmeleri istenebilir. Calisanlarla veya gegici hizmet verenlerle yapilan “Gizlilik Sozlesmeleri”

sorumluluk sinirlarint ve yaptirimlarimi yasal zemine ek olarak tanimlayan belgelerdir.

Hekimligin insan saglhig iizerindeki yiiksek etki giicii ve sorumlulugu nedeniyle, hekimlik

mesleginde yapilmasi ve yapilmamasi gerekenler i¢in; ulusal ve uluslararasi tibbi deontolojik kurallar,
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sozlesmeler, bildirgeler, yasalar, yonetmelikler gibi mevzuat ¢ercevesinde tanimlanmigtir. Hekim veya
saglik calisanlarinin hatali veya eksik tibbi uygulamalarina karst Tiirk hukuk sisteminde 6zel bir yasa
bulunmayip, genel yasal sorumluluklar i¢inde degerlendirilmektedir. Hatali veya eksik uygulamalari
nedeniyle magdur edilenlerin tazminat haklari dogmaktadir (Polat ve Pakig: 2011: 122). Hekimlerin
“Malpractice” denilen kusurlari nedeniyle olusabilecek tazminat yiiklerini rahatlatmak ve saglik
hizmetinin siirekliligini saglamak iizere “Tibbi Kotii Uygulamaya Iliskin Zorunlu Mali Sorumluluk

”1 yayimlanarak kamu ve ozel sektorde calisan tiim hekim ve dis

Sigortasi Tarife ve Talimati
hekimlerinin bu sigortay1 yaptirmalari zorunlu tutulmustur. Hekimlik diginda diger meslekler i¢in de
genel olarak kullanilabilecek olan “Mesleki Sorumluluk Sigortasi™? tebligi de 2013 yilinda yayimlanarak

yiiriirlige girmistir.
3.4. Gayretlilik

Gayret, etkili ¢aligma isteginin davranig haline gelmesidir. Davranig sonucu performans ortaya
c¢ikar. Performansin dogru yonetilmesi ve amacin gergeklesmesi de basartyr dogurur. Gayretli isgiiciine
sahip isletme ve organizasyonlarin rekabet {istiinliiglinii daha fazla sagladigi arastirmacilarin cogunlugu

tarafindan kabul gérmiistiir (Ozdemir, 2013: 101).

Isyerinde gayretli olmak, ¢alismaya istekli ve azimli olmak, isini severek yapmak seklinde ifade
edilebilir. Kendisiyle beraber igyerini daha giizel noktalara getirmeye kararli olan ¢alisanlarin daha az
sikayetci olduklari, daha fazla hosgoriilii davrandiklari, kendileriyle beraber is arkadaslarinin da istekli
calismalarina katki sagladiklar1 genel bir kanaattir. istihdam kararlarmi alan kisiler kurum veya
isletmelerinde somurtkan, sikayetci, mutsuz ve isteksiz c¢alisanlarin olmasini 6nlemeye calisirlar.
Baslangicta gayretsizligi fark edilmeyen calisanlarin isletme icindeki calisma diizeni ve huzurunu
etkilemesini dnlemek igin hizmet i¢i egitim programlari, sosyal etkinlikler vb. ile iyilestirme yoluna
gidilir. Kroniklesen tavirlarin sonucu isyerinden uzaklastirma, farkli birimlerde goérevlendirme gibi

sonuglar dogurur.

3.5. Liderlik

Insanligin baslangicindan itibaren giindeme gelen sosyal kavramlardan birisi de liderliktir.
Insanlik tarihini de kapsadig igin liderlik hakkinda binlerce arastirma yapilmistir. Cok sayida yapilan
liderlik tanimlart iginde en yaygin olani, belirlenmis amaglar ve hedefler istikametinde digerlerini etki
altina alabilme ve harekete yonlendirme giicii seklinde ifade edilmistir. Giiniimiizde yasanan yiiksek
degisim hizina en iyi transformasyonel (doniisiimcii) liderlik anlayisina sahip, ufku ag¢ik, degisimden

korkmayip degisimi yonetmeye talip olan liderlerin uyum sagladigi kanaati olusmustur. Klasik liderlik

L http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2010/07/20100721-17-1.htm (Erisim tarihi:01.05.2019)
2 http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2013/05/20130526-3.htm (Erisim tarihi:01.05.2019)
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anlayisindan farkli olarak orgiitlerin ¢ok kisa siirede yasamasi gereken degisim siireglerini ve bu
stireglerdeki ihtiyaglar1 goriip yonetebilenler dontisiimcii liderler olarak kabul edilir (Demirtas ve Sama,
2016: 277). Liderligin ortaya ¢ikmasi i¢in organize bir drgiit ve unvan gerekli degildir. Belirli bir yetkisi
olmayan ancak, iginde bulundugu toplulugu etkileyerek yonetebilen dogal liderlerin yani sira, resmi
gorev ve yetkilerle donatilmig olsa da insanlar giidiileme, harekete gecirme ve etki altina alma sorunu
yagayan yoneticiler de olabilir. Liderler dogal yoneticidir ama yoneticilerin hepsi lider degildir.
Liderligin giicii etki alanindan ve kendisine duyulan sevgi, saygi ve sempati gibi baglayict duygulardan

kaynaklanir (Tunger, 2011: 64).

Lider olmas1 gerektigi halde etkili performans gosteremeyen yoneticiler, kurum ve igletmelerin
gelisimine ket vuran, ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarini diigiiren gelismelere neden olurlar. Liderlik
yapamayan yoneticilerin bu durumu fark etmeleri, ¢calisanlara karsi mobbing, yani psikolojik baski ve

yildirma eylemleri gostermeleriyle sonuglanabilir.

Orgiit ve isyerlerinde psikolojik y1ldirma ve zorbalik, bir kisinin ya da bir grubun hedef secilmis
kisiye karsi uyguladiklar1 1srarli, sistematik, asagilayici, hakir goriicii, yildirici, haksiz s6z ve
davranislardir. Bu sekilde giiciin kdtiiye kullanilmasi sonucu, hedef segilen kisi kendini altiist olmus,
tehdit altinda, dislanmig, asagilanmis ve yaralanmis hisseder, kendine olan giliveni sarsilir,

yeteneklerinden siiphe etmeye baslar ve biiylik stres altinda kalir (Karcioglu ve Celik, 2012: 61).

3.6. Takim Oyunculugu

Belirlenmis amag veya amaglari gergeklestirmek igin bir araya gelmis ve gorevleri belirli insanlar
kiimesine takim denilir. Takimlar 6zel se¢ilmis kisilerden meydana gelir. Gruplar ise rastgele toplanmis
belli bir amac1 paylagsmayan insanlar toplulugudur. Is siireglerinde takim ¢alismasiin énemine dikkat
etmeyen kurum ve isletmelerde performans kayb1 ve basarisizlik oran1 daima yiiksek olur (Ayhan, 2010:
3).

Kurum ve igletmeler acisindan takim iiyesi olamayan, bireysel basarisini takimin basarisindan
tistiin tutan kisilerin istihdam edilmesi arzu edilmez. Takima iiye olamayan takimin ahengini bozar.

Siireglerin aksamasina yol agar.

3.7. Tletisim Giicii

Bilgi, diisiince, yorum ve duygularin bir kisiden digerine ya da kisiler arasinda karsilikli
aktarilmast siirecine iletisim denilir. iletisim bir arag olarak y&neticiler tarafindan yonetim siiregleri
icinde kullanilir. fletisim 6rgiit i¢inde gerceklestiginde her kademede ¢alisan ve yéneticilerin karsilikli
bilgi, alg1 ve duygu iletimini saglar. Iletisimin giiclii ve agik olmas1 orgiitlerin yonetim etkinligini
yiikseltir. Orgiit iiyelerinin ¢aligmalariyla yonetsel hedeflerin gerceklesmesi miimkiin olacagindan

iletisimin gii¢lii ve acik olmas1 gerekir. Iletisimin 6rgiitsel basar1 veya basarisizlik iizerinde dogrudan
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giiclii etkisi vardir. Orgiitsel iletisimde, orgiit ici ve gevresiyle olumlu etkilesimler saglanarak, drgiitiin

amaclarina uygun bilgi ve diisiince aligverisinin yapilmasi hedeflenmektedir (Yiiksel, 2005: 292,293).

Iletisim becerileri s6zel olan ve olmayan mesajlara duyarhlik, etkili olarak dinleme ve etkili
olarak tepki verme bi¢iminde Ozetlenebilmektedir (Korkut, 2005: 143). Yapilan arastirmalar
incelendiginde iletisim ile is tatmini arasinda dogrudan iligki bulundugu, olumlu iletisimin is tatminini

olumlu etkiledigi veya tersinin s6z konusu oldugunu gostermistir (Yiiksel, 2005: 296).

Iletisim becerisi acik¢a yetersiz bulunan, kendisini ifade etmekte zorlanan veya muhatabinin
iletisimine ket vuran calisan adaylar1 istihdam siirecinde fark edildiginde elemeye tabi tutulur. Iletisim
kazalariin yol agabilecegi zarar ve ziyan ¢ok biiylik boyutlara ulasabilir. Hizmet sekt6rii gibi dogrudan

miisteri veya hasta gibi insanlarla muhatap olacaklar igin iletisim yeteneginin dnemi daha fazladir.
4. SONUC

Giinlik kullamimda sikga telaffuz edilen ehliyet ve liyakat kavramlarinda anlam asinmasi ve
kismen yer degisimi yasanabilmektedir. Bununla beraber, kamu veya 6zel sektorde istihdam yapilirken
ehliyet ve liyakat esaslarina ¢ogu kere dikkat edilmedigi ortak bir sikdyet ve rahatsizlik konusudur.
Istihdam karar1 alimrken adaylarin ehliyet ve liyakat sorgulamasimin yapilmasi kagimlmazdir. s
bagvurularina veya isle ilgili sinavlara giris sartlarina bakildiginda agirlikli olarak ehliyet sorgulamasi
yapildigi, soyut kalan liyakat unsurlarinin da referanslar, ge¢cmis arsiv taramasi ve giivenlik sorusturmasi
gibi yontemlerle tespit edilmeye calisildigi goriilmektedir. Dogruluk ve diiriistliik gibi evrensel liyakat
niteliklerinin, zaten varsayilan seviyelerde olmasi beklenir. Liyakat sorgulamasinda daha 0Ozel
niteliklerin degerlendirilmesi ve isle ilgili temel beklentilere uygunlugunun tespit edilmesi gerekir.
Baslangigta fark edilemeyen ehliyet ve liyakatle ilgili eksikleri, is¢ilerde iki aylik deneme siiresinde?,
memurlarda ise bir yillik aday memurluk? siirecinde yapilan gozlem ve degerlendirmelerde tespit edilir
ise durumun ciddiyetine gore istihdamin iptal edilmesi, onemsiz goriilerek devami veya eksiklerin

egitim gibi tedbirler ile tamamlanarak devami gibi kararlar uygulanir.

Istihdam kararlarinda ehliyet ve liyakate uyulmasi 6zel veya kamu fark etmeksizin oldukga
onemlidir. Ise uygunsuz kisilerin alimasi is kalitesinin bozulmasi, giivenlik sorunlari, miisteri veya
muhatap kitle memnuniyetsizlikleri, 6ngoériilmeyen zarar ve anormal giderlerin meydana gelmesi, is
yerinde ¢alisma bariginin ve huzurun bozulmasi, nitelikli is giicii kayb1 gibi pek ¢ok sorunlarin meydana

gelmesine neden olabilecektir. Kurum ve kuruluslarin sayginligi, marka degerlerinin korunmasi, yatirim

1 4857 sayih Is Kanununun “Deneme Siireli Is Sézlesmesi” baslikli 15. Maddesi: “Taraflarca is sozlesmesine bir
deneme kaydi konuldugunda, bunun siiresi en ¢ok iki ay olabilir. Ancak deneme siiresi toplu ig s6zlesmeleriyle dort aya kadar
uzatilabilir. Deneme siiresi icinde taraflar is sozlesmesini bildirim siiresine gerek olmaksizin ve tazminatsiz feshedebilir. Is¢inin
calistig1 giinler i¢in ticret ve diger haklar1 saklidir.”

2 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu 54. madde 2. fikrasi: "Aday olarak atanmis Devlet memurunun adaylik siiresi
bir yildan az iki yildan ¢ok olamaz ve bu siire iginde aday memurun baska kurumlara nakli yapilamaz."

98



) Sosyal Bilimler Arastirmalari Dergisi

Social Sciences Research Journal
BANUSAD, 2019; 2(1), 87-100
karliliklarimin devami gibi hayati gostergeler, entelektiiel sermaye denilen nitelikli is giicii veya insan

kaynagi ile dogrudan ilintilidir.
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