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OZET

Tiirkiye'de bakanliklarda istihdam edilen kariyer uzmanlarinin, performans yonetimi baglaminda analiz edilmesini amaglayan bu ¢aligma, uygulamay1
olabildigince tam yansitmasi amaciyla anket, odak grup goriismesi ve yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriisme gibi farkli alan arastirma
yontemleriyle gergeklestirilmistir. Arastirma stratejisi geregi ise, anket asamasi sonuglarmin hipotezlere gére analizi sonrasi miilakata gecilmis ve
detayli incelemesi yapilmistir. Arastirma i¢in kurulan temel hipotez ve destekleyici tali hipotezler, anket yanitlarindan toplanan veriler kullanilarak
SPSS 24.0 aracihigiyla test edilmistir. Daha sonra da odak grup goriismesi ve yar1 yapilandirilmis derinlemesine goriismelere gegilmistir. Buna gore
Aragtirmanin temel hipotezi, “Kariyer Uzmanlart igin performans yonetimi uygulamasimin bireysel performanst artiracagi”dir. Arastirma sonucu elde
edilen bulgulara gore, performans yonetiminin etkin kullanimi, hem kariyer uzmanlari, hem de stratejik diisiinme ve stratejik yonetime daha yatkin
yOnetici pozisyonundaki kariyer uzmanlar tarafindan olduk¢a kabul gérmektedir. Maas, terfi, yurt disinda egitim gibi isteklendirme araglari, is
performansi agisindan 6nemli goriiliirken; gorev tanimlari ¢ok net olmayan kariyer uzmanlari i¢in performans yonetimi geregi, gérev tanimlarinin yol
gosterici, ayrintili ve agiklayict bigimde yeniden hazirlanmasinin ve kariyer planlamasinda “Bas Uzmanlik ve Kidemli Uzmanlik” gibi ara kademe
yiikselme basamaklarinin olmasinin, is performansini arttiracagi ve tesvik edecegi belirlenmistir. Son olarak, performans yoénetimi konusunda
kurumlar arasinda standart saglanmasi agisindan, kariyer uzmanlik sisteminin tamamii kapsayacak bir “cati diizenleme”ye gidilmesinde yarar
olacag1 anlagilmustir.

Anahtar Kavramlar: Kariyer Uzmanligi, Performans Yonetimi, Bireysel Performans.

ABSTRACT

This study, which aims to analyze career specialists employed in Turkish ministries in the context of performance management, was conducted with
different field research methods such as questionnaires, focus group interviews and semi-structured in-depth interviews in order to reflect the practice
as accurately as possible. In line with the research strategy, after analyzing the results of the questionnaire phase according to the hypotheses,
interviews were conducted and analyzed in detail. The main hypothesis and supporting secondary hypotheses were tested using SPSS 24.0 using the
data collected from the survey responses. Focus groups and semi-structured in-depth interviews were then conducted. Accordingly, the main
hypothesis of the study is that "Performance management implementation for Career Specialists will increase individual performance". According to
the findings of the research, the effective use of performance management is highly accepted by both career specialists and career specialists in
managerial positions who are more prone to strategic thinking and strategic management. Incentives such as salary, promotion, and study abroad were
considered important in terms of job performance. For career specialists whose job descriptions are not very clear, job descriptions should be
redrafted in a guiding, detailed, and explanatory manner as required by performance management. It has been determined that the existence of
intermediate promotion steps such as "Chief Specialist and Senior Specialist" in career planning will increase and encourage job performance. Finally,
to standardize performance management across institutions, an “umbrella arrangement" covering the entire career expertise system would be useful.
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GIRIS

Tiirk kamu personel sisteminde “kariyer uzmanlig1” kamuda etkin, donanimli, dinamik, hizlh
karar alabilen, kurumunu temsil kabiliyeti olan, dil bilen ve gerektiginde yoneticilik de yapabilecek
kisilerin istihdam edilmesi amaciyla olusturulmustur. Ancak uzman tanimlamasindaki daginiklik,
kurumlarda ¢ok ¢esitli uzman kadrosu ihdas edilmesi ve kariyer uzmanlik iizerine inga edilen yeni
sistemler sonucu, Devlet memurlugunun gorev taniminda ve kapsaminda bazi sorunlar1 da (Acar,
2019: 136) beraberinde getirmistir. Bunlardan biri de kariyer uzmanlarinin performanslarina gore
yonetilmesi olmustur. Zira 2011 yilinda kaldirilan “Sicil Sistemi”’nden bu yana genel olarak Devlet
memurlarinin performanslarini  yonetecek, oOlgecek, degerlendirecek ve kariyerlerini onlarin
performanslarina gore planlayacak herhangi bir standart metodun uygulanmiyor olusu sonucu,
kariyer uzmanlarin performanslarinin yonetilmesi sorunu da giin yiiziine ¢ikmistir.

Kiiresel sartlarda rekabet ortaminda giiniimiiz kamu hizmetlerinin ekonomik, verimli ve etkili
sunmanin 6neminin glinden giine arttif1 diislintildiigiinde, oncelikle kariyer uzmanlarinin hizmet
basarisi ve bu basartyr stirekli kilmak icin kariyer uzmanligi performans yonetiminin hayata
gecirilmesi biiyiik 6nem kazanmistir. Ancak bunun i¢in gerek kariyer uzmanliginin, gerekse kamu
performans yonetiminin iyi anlagilmasinda fayda bulunmaktadir. Ciinkii her ikisinin de Tiirk Kamu
Yonetimi’nde yer alis1 ¢ok eskiye dayanmamaktadir. Zira kariyer uzmanligi bir kamu personel
cesidi olarak bakanliklar ve diger bazi kamu kurum ve kuruluslarin kadrosunda yer almakta iken;
kamu performans yonetimi, az sayidaki kamu kuruluslarinda degerlendirme yontemi olarak, Saglik
Bakanlig1 ve bazi kuruluslarda ise licretleme yontemi olarak uygulanmasi s6z konusudur.

Her iki olumlu gelismeyi, hem kariyer uzmanligi hem de performans yonetim anlayisini
birlikte biinyesinde barindiran bakanlik veya kamu kurum ve kurulusuna ise, Tiirk Kamu
Yonetiminde heniiz rastlanmamistir. Bu nedenle, ¢alismanin arastirma boliimiinde bakanliklardaki
kariyer uzmanlarinin performansa iligkin sorulari, sorunlar1 ve ¢6ziimlerine hakkindaki onerileri
iizerinde durulmustur.

1. KARIYER UZMANLIGI

Koken olarak; “Latince carrus (at arabasi) ve carrera (yol); Fransizca carriére (kosu yolu,
arena); Ingilizce ise carreer (meslek, meslek hayat1)” kelimelerinden tiiredigi (Uyargil, Adal vd.
2009: 264) bilinen kariyer kavrami; Tiirk Dil Kurumu’nun (TDK) internet tabanl sozliigiinde
Fransizca “carriére” kelimesiyle 6zdeslestirilerek “bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen
asama, basar1 ve uzmanlik” seklinde tanimlanmistir (TDK, 2022). Giindelik yasamda ise ¢alisanin
ifa ettigi i, calisma hayatindaki ilerleme durumu veya mevcut konumuna/pozisyonuna erisinceye
kadar katettigi ve devam etmekte olan mesleki yolu olarak da kullanilmaktadir.

Memurluk meslegi olarak kariyer ise, gérece geng yaslarda ise baslanan, ¢alismanin garanti
altina alindig1 ve emeklilige kadar siiren; diizenli ilerleme ve terfi imkaninin oldugu bir calisma
stireci (Eryilmaz, 2019: 327) olarak tanimlanmistir. Calisanlarin is hayatindaki profesyonel
birikimine atif yaparken de kullanilan bu tanim, ¢ogunlukla kuruma degerli katkilar1 olan ve
hiyerarside iist noktalarda gorev alan yoneticilerle de iliskilendirilebilmektedir (Novac ve Abrudan
2008: 67).
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Kariyer kavraminin mantigina oturtulmus olan kariyer uzmanlik ise, meslege kabuliin
yarigma/dzel yeterlik sinavi gibi unsurlarla yapildigi, gérev tanimi net, kariyer basamaklarinin ve
memuriyet siiresince yer degistirme kosullarinin belirlendigi (Albayrak, 2016: 191) ve calisma
hayatinda bulunuldugu siirece “uzmanlasilarak” profesyonellik kazanilan bir meslektir.

Kariyerin dil kokeni disinda ¢alisma hayati ve sosyal hayattaki algisina ek olarak, yasal
temelde 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu’nun® 3.maddesi olan temel ilkeler altinda da bir
karsilig1 bulunmaktadir. Buna gore kariyer; “Deviet memurlarina, yaptiklar: hizmetler icin ltizumlu
bilgilere ve yetisme sartlarina uygun sekilde, siniflart i¢inde en yiiksek derecelere kadar ilerleme
imkanimi saglamaktir.” seklinde yer almaktadir.

Kariyer kavramiyla birlikte kullanilmasina karsin “Kariyer Uzmanlig1” kadro adi ise, aslinda
genel memurluktan farkli olarak, Tiirk kamu kurum ve kuruluslarinin nitelikli personel ihtiyaci i¢in
iiretilmis yeni bir kadro adidir. Ustelik kariyer uzmanlik kadrosuna yiiklenen niteligin hizmete 6zel
olmasi i¢in kariyer uzmanlari, kurumlarinda calisilan kurum adiyla istihdam edilmislerdir. Buna
gore Tiirkiye’de ilk kariyer uzmanhgi, “Planlama Uzmanhigr” ile miilga (DPT) Devlet Planlama
Teskilat1 Miistesarligi’nda hayata gecirilmistir. Planlama baslig1 altinda uygulamasi denenen kariyer
uzmanlig1 boylece, basarili bir kariyer gelisim ikliminin olugmasi sonrasinda miilga Basbakanlik ve
ona bagli/ilgili kuruluslar1 olmak tizere diger tiim merkezi kamu kurum ve kuruluslarinda da yer
almaya devam etmistir.

Kariyer uzmanhig kadrolarina iliskin bu olumlu gelisme, kariyer uzmanliklarinin,
Cumbhurbaskanligir Hiikiimet Sistemi oncesi var oluslariyla Bagbakanlik, Maliye Bakanligi, DPT,
Hazine ve Dis Ticaret Miistesarligi, Savunma Sanayi Miistesarligi, Devlet Personel Baskanligi,
Kamu Diizeni ve Glivenligi Miistesarlig1 gibi miilga kurumlarda uygulanmais; ardindan Toplu Konut
Idaresi Bagkanlig1, Diyanet Isleri Baskanlig1, Ozellestirme Idaresi Baskanligi, Tiirk Patent Enstitiisii
Bagkanlhigi, Tiirkiye Istatistik Kurumu Baskanligi, Bakanlik ve Bagl Kuruluslarm Avrupa Birligi
Birimleri, Tiirkiye Atom Enerjisi Kurumu ve bazi genel miidiirliiklerde yaygin kullanilan bir
kadrodan (Ozkal Sayan ve Giineser Demirci, 2012: 196), 666 sayih KHK® ile farkli kurum
adlaryla, pek ¢ok bakanlikta kadrolar1 olusturularak sayica arttirilmistir. 2011 yilindan sonra ise,
tim merkez kariyer uzmanliklarin esit statiiye gelmesi ve “standartlagsmasi” seklinde bir
yenilenmeye gidilmistir. Ancak kariyer uzmanlik sistemi, kamu istihdam yapisinda memur-uzman
seklinde ikili bir yapiya zemin olusturmasi ve “yiliksek maagli memur” vb. bazi elestirilere maruz
kalmigtir*

Baglangicta Tiirk kamu yoOnetimi merkez teskilatlarinda kadrosu olusturulan kariyer
uzmanligina, tasra teskilatlarindaki nitelikli personel agigmin kapatilmasi i¢in de yer verilmistir.
Ancak zaman i¢inde tasradaki kariyer uzmanlar ile merkez kariyer uzmanlar1 arasinda 6zliik
haklar1 acisindan farkliliklar ortaya ¢ikmis ve Tirk kamu yonetiminde ¢oziimii aranan sorunlar
arasina girmistir.

2 Bkz. 657 sayili Devlet Memurlar: Kanunu, 1965.
® Bkz. 666 sayili Kamu Gorevlilerinin Mali Haklarinin Diizenlenmesi Amaciyla...KHK, 2011.
* Bkz. On Birinci Kalkinma Plani, Kamuda Insan Kaynaklar: Raporu, 2018: 15-17.
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Bu sorun aslinda 2018’de kapatilan Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii-
TODAIE’de, 1963 yilinda tamamlanan MEHTAP® arastirmasinda ve 1988-1991 yillar1 arasinda
yiiriitilen KAYA® aragtirmasinda da ele alinan bir konu olmus, nitelikli kamu personelinin
istthdami, gorevlendirilmeleri hususlarinda diizenlemeye gidilmesi gerektigi tizerinde durulmustur.
Ozellikle 2000 yilinda hazirlanan Kamu Yénetiminin Iyilestirilmesi Yeniden Yapilandirilmasi Ozel
Ihtisas Komisyonu Raporu’ ile birlikte, kamuda kariyer uzmani istihdam oraninin arttirilmasi ve bu
kisilerin ¢alistiklar1 kurumlarda anahtar rolii almasi planlanmistir (Sesen, 2017: 110).

Kariyer uzmanlarinin kamuda etkin ve aktif bir rol tistlenmesi, analitik yaklagimlar ile sisteme
dahil olarak siiregleri kisaltmasi, hizli ve ¢evik is akislarini olusturacak olmasi gibi sebeplerden
hareketle bu uygulamanin kurumlar arasinda yayginlastirilmak istenmesi, bir tesadiif olmaktan ote
kamu personel rejimindeki planli degisimin bir pargasi haline gelmistir.

Kariyer uzmanlik sisteminde yasanan tarihsel gelisim, Albayrak tarafindan (2016: 192-201)
Tiirkiye’de kariyer uzmanligin ortaya ¢ikisi (1960-1980), kariyer uzmanligin merkez biirokrasisinde
yayginlagsmasi (1980-2000), bakanliklarin yapilanmasindaki doniisim ve yeni kariyer uzmanlik
anlayisi (2002 ve sonrasi) seklinde asamalara da ayrilmistir. Buna goére Cumbhuriyet tarihinin planl
kalkinma donemine denk gelen ilk asama, kamu hizmetlerinde diizenlemeye gidilmesi amaciyla
yapilan yasal ve pratik diizenlemeleri igeren, bes yillik kalkinma planlarinda kamu yonetiminin
tyilestirilmesi hedeflerini barindiran bir siiregtir. 1980’11 yillar1 kapsayan ikinci donem ise, tiim
diinyada yayilan yeni kamu isletmeciligi anlayisinin etkisiyle post fordist bir yapiya evrilen kamu
yonetimi anlayisina denk gelmektedir. Ozellikle, dzellestirmelerin yogun olarak yasanmasiyla
kiiclilmeye giden Devletin “minimallesme politikas:”, icract bakanliklardan “diizenleyici bakanlik”
yapisina tagimistir (CASGEM, 2022: 10-11). 2002 yil1 ve sonras1 2011 yilinda yasanan degisimle
birlikte, artik merkez teskilatta bakanliklar, uzmanlik alanlarina gore personel istihdamina tam

’

anlamiyla kanalize olmustur.

Kariyer uzmanliklarin yayginlagsmasi, piyasa temelli yonetim anlayisiyla birlikte kiiciilen
devletin sendika ve toplu sbzlesme gibi giivencelerin de getirildigi bir déoneme denk gelmistir
(Albayrak, 2017: 15). Cumhurbagkanligr Hiikimet sistemine gecildikten sonra ise, bakanliklardaki
Miistesarlik makami kaldirilmis ve hiyerarsinin yogun olarak hissedildigi klasik bakanlik
yapilanmasi son yillarda daha az hiyerarsinin oldugu esnek bir modele kaymis ve buna gore bir rota
belirlenmistir.

Glinlimiiz Cumhurbaskanligi Hiikiimet Sistemi’ndeki bakanliklar ve diger kamu kurum ve
kuruluslarinda olusturulan kariyer uzmanligi kadrolarina, adaylik i¢in Oncelikle merkezi kamu
personeli simnavi sonucunda kurumca istenen puaninin karsilanmasi gerekmektedir. Daha sonra da,
0zel yarigma simavini gegen adaylar uzman yardimcist olarak istihdam edilmektedir.

Kariyer Uzman Yardimcilarn ise girdikten sonra ise, belirli bir plan gercevesinde ilgili
birimlerde yetistirilerek, yeterlik sinavi sonucu basarili olmasi beklenir. Bunlarin yani sira hem
hizmete giriste, hem de uzmanliga atanmak icin dil yeterlik puani (en az 70) almasi1 beklenir.

> Bkz. MEHTAP - Merkezi Hiikimet Teskilati Arastirma Projesi Yonetim Kurulu Raporu, 1963.
® Bkz. KAYA - “Personel Rejimi”, Kamu Y6netimi Arastirmasi Genel Raporu, 1991.
7 Bkz. ”Personel Rejimi”, 8.Bes Yillik Kalkinma Plani, Yonetiminin lyilestiriimesi ve Yeniden Yapilandiriimasi
OiK Raporu, 2000.
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Kariyer Uzman Yardimcilari son olarak, segilen bir konu baghiginda ve kidemli kariyer
uzmanlarinin refakatinde tez hazirlamasi ve tezini basariyla savunmasi sonucu Devlet memurluguna
atanmaktadir.

Devlet memuriyetine uzman yardimcist unvaniyla atanmak i¢in merkezi sinav puani, dil
puani, kurumun yazili ve/veya sozlli yarisma sinavi ve bunlarin ardindan uzman olabilmek i¢in 3
yillik siirecin neticesinde hazirlanan bir uzmanlik tezi neticesinde kariyer uzmani olarak atanan bu
personel, her bakanlhigin kendi gorev, yetki ve sorumluluk alanina girecek sekilde merkez
teskilatlarinda hizmet vermektedir.

2. BAKANLIKLARDA KARIYER UZMANLIGI

Tiirkiye’de hali hazirda 17 bakanlik bulunmaktadir. Tirk kamu yonetimindeki bu
bakanliklarin, isttihdam edilen hizmet alanlarina goére {i¢ gruba ayrilarak ele alinmast miimkiindiir
(Albayrak, 2016: 238-254) Buna gore gruplandirma, bakanliklarda asli ve siirekli islerin (hakim,
savcl, Kaymakam, dis isleri meslek memurlar1 gibi) meslek memurlarinca yapilmasi; asli islerin
kariyer uzmanlarinca yapilmasi ve son olarak kariyer uzmanlar ile ‘teknik’ memurlarin bir arada
isler1 yiriitmesi basliklar1 altinda toplanarak olusturulmustur. Bu siniflandirmaya gore ilk grupta
Adalet, Disisleri ve I¢isleri Bakanliklari; ikinci grupta kariyer uzmanlariin yogun olarak asli isleri
yiiriittiigi Calisma ve Sosyal Giivenlik, Hazine ve Maliye, Sanayi ve Teknoloji ile Ticaret Bakanlig1
ve son grupta ise kariyer uzmanlar1 ile birlikte mihendisler, teknikerler, biyologlar, sosyal
aragtirmacilar, psikologlar, hekimler, 6gretmenler gibi teknik meslek memurlart ve kariyer
uzmanlarinm birlikte yer aldigi Cevre, Sehircilik ve Iklim Degisikligi Bakanlhigi, Aile ve Sosyal
Hizmetler Bakanlig1 ve 6zellikle 2011 yil1 sonras1 kurulan Genglik ve Spor Bakanlig1 gibi kurumlar
sayllmaktadir.

Son 20 yilda bakanliklarda yogun olarak istthdam edilen kariyer uzmanlarinin, uygulamada
gecmisten giinlimiize siiregelen seflik ve sube miidiirliigli pozisyonlarinin yerine alternatif olarak
yetismekte oldugu da goriilmektedir. Baslangigta daire baskani ile sube miidiir arasinda yer alacak
bir kadro olarak planlanan bu uzmanliklar, kurumlarinda hali hazirda koordinatorliik, sube/birim
sorumlulugu gibi farkli sifatlar altinda, egitimleri ve uzmanliklarina uyumlu olarak sorumluluk
altina girmektedir.

(Cagdas kamu personel rejimi dahilinde Cumhurbagkanligi Hiiklimet Sistemiyle birlikte
kariyer uzmanlik i¢in birtakim diizenlemeler de yapilmistir. Buna gore Cumhurbaskanlig
Kararnamesi® ile tim bakanlhklarin teskilatlart her bir Genel Miidiirliigiin  gorev yetki ve
sorumluluklar1 diizeyine kadar indirgenerek ele alinmistir. Bu birimlerin altlarinda olusturulacak
Daire Bagkanliklar1 ise, her bakanligin yetki alanina ve sorumluluguna birakilmistir. 4 no.lu
Cumbhurbaskanlig1 Kararnamesi® ile de bakanliklarin bagly, ilgili ve iligkili kuruluslarinin yapilarini
diizenleyen maddelerin hiikiimlerinde, s6z konusu kurumlarin “merkez ve tasra teskilatlarinda
gorev yapmak iizere merkez ve tasra uzman ve uzman yardimcilari isttihdam edecekleri ‘uzman
personel ¢alistirilmasi’ basliklar altinda ifade edilmistir”.

¥ Bkz. 1 No.lu Cumhurbaskanhgi Teskilati Hakkinda Cumhurbaskanligi Kararnamesi, 2018.
° Bkz. 4 no.lu Bakanliklara Bagli, ilgili, iliskili Kurum ve Kuruluslar ile Diger Kurum ve Kuruluslarin Teskilati
Hakkinda Cumhurbaskanhgi Kararnamesi, 2018.
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Kamuda uzman istihdami baglangigta istisna ve kiymetli bir yaklagim iken giiniimiizde
ozellikle bakanliklarda genel bir personel politikast haline gelmistir (Karsli, 2013: 102). Devlet
Personel Bagkanlig1 tarafindan yayimlanan en son veriye gore, Tiirkiye’de merkez ve tagra ayrimi
olmaksizin istihdam edilen kariyer uzman/uzman yardimcisi sayist 2019 yilinda yaklasik 40.000°dir
(Ozayan, 2020: 89). Aralik 2021 tarihinde miilga Devlet Personel Baskanlif1 verilerine gore,
yalnizca bakanliklarin merkez teskilatinda gbrev yapan kariyer uzmani sayist yaklasik olarak
6.500’diir (Dolek, 2023: 154).

3. KAMU PERFORMANS YONETIMIi

Tiirk¢e’de elde edilen basart ve kisinin yapabilecegi en iyi derece olarak bilinen “basarim”
olarak karsilik bulan®® performans sozciigli, Fransizca kokenli olup farkli dillerde benzer tinilar ile
sOylenen dans/bale gdsterisi, miizik eserinin sahnelenmesi gibi birden ¢ok karsiliga sahiptir. Yeni
bir anlayis olarak “Kamu Performans Yonetimi” ise, performans yonetimi anlayisinin kamu
yOnetimine uyarlanmasi ve uygulanmasidir (Bilgin, 2020: 202).

Cok fazla boyutu olan performans, c¢ok disiplinli bir olgu olup, performans ydnetimi
uygulamalar1 arasinda bazi farkliliklar olabilecegi ve performansin farkli boyutlar i¢in entegre
modellere de gerek duyulabilmektedir (Holton 1999: 26-38). Ancak performansa dair bilinen ilk
eslestirme ve vurgu verimlilik {izerinden yapilmistir. Taylor’un kurumsal verimliligi arttirmak i¢in
gozlem yapmasiyla olusturdugu diizenlemeler, performans amaci glitme gibi temel hedefleri giin
yliziine ¢ikartmistir.

Diinya’y1r sarsan 1973 Ekonomik Krizi’nin sonuglar1 arasinda, yonetime bakis agisini
etkileyen noktalar da olmustur. Ozellikle neo-liberal politikalarin dogusuna, kiigiilmeye
gidilmesinin gerekliligine atif yapilmistir. Bu yaklasimla birlikte, devletin faaliyet alanlari
daraltilmal1 ve 6zel istiraklere oncelik verilmelidir (Isikli, 1997: 77-78). Bu donemdeki 6zellestirme
uygulamalarinin sonucunda, basariy1 6lgmek amaciyla performans kavramin kamu yonetimine girisi
gerceklesmistir.

Ozellikle “Yeni Kamu Isletmeciligi” etkisiyle girilen bu siiregte, yapilan reformlarm temeli
devlet ve 6zel sektor iliskileri agisindan ekonomiklik ve etkinlik diisiincesine yonelim olmustur
(Balci, 2005:23). Bu uygulamalarin ortak noktalarinin 3E olarak kisaltilan, ‘ekonomik’, ‘verimli’ ve
‘etkili’ kavramlart oldugu (Boden, Cox ve Nedeva 2006: 132) ve ekonomikligin, harcamalari
gerekli olan kadar yapmayi; verimliligin (efficiency) ise, girdi ve c¢ikti arasindaki orantiyi,
etkililigin ise (effectiveness), amaclara/hedeflere ne derecede ulasildigini gosteren kavramlar
oldugu kabul gérmektedir (Songiir, 2015: 203).

Hem verimlilik ve iiretim hedefleri hem de seffaflik, yenilik¢ilik, ¢alisan morali/motivasyonu
unsurlari agisindan 6zellikle net ve 6lgiilebilir hedeflerin tanimlanmasi performansla dogru orantili
iligkilidir (Verbeeten, 2008: 442). Bu sekilde farkli unsurlar1 ve boyutlar1 olan performansin
yonetilmesi de, sonugta temel bir sorun ve kamu performansini belirlemede de ele alinmasi gereken
bir konu olarak glindemdeki yerini korumaktadir.

OTirk Dil Kurumu, Genel S6zlik
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.5c9ef197551ff8.52834076
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Performans ile ilgili deginilmesi gereken bir diger 6nemli konu ise, motivasyon ile arasinda
olan ahenkli uyumdur. Bu iki kavram birbirini her daim besleyen, dengede tutan ve birbiriyle
etkilesimde olan bir iliskiye sahiptir. Kamuda motivasyonun temel gorevi nitelikli ¢caligan1 kurumda
tutmak olarak bilinmektedir. Bunun sebebi kalifiye ve donanimli personeli kendilerinde tutma
konusunda kamu ile 6zel sektoriin rekabet etmesidir (Acatrine, 2010: 2’den aktaran Arslan,
2018:109). Dolayisiyla kamuda ¢alisan ve iyi egitimli bir diger deyisle “uzman” personelin etkin ve
verimli ¢alismasi yani performansh ¢alismasi i¢in yliksek maas gibi unsurlarin yan sira ¢alisma
saati, pozisyonu, sosyal olanaklar gibi daha farkli motivasyon araglari bulunmali ve uygulamaya
konulmalidir.

Giliniimlizde kamu kurum ve kuruluslarin daha ekonomik, verimli ve etkin sekilde
devamliligini siirdiirmesi ve mevcudiyetini korumasi i¢in sistematik performans yonetimine gerek
duyduklar ortadadir. Buna gore performans yonetimi planlama ve denetim gibi yonetmenin baslica
unsurlarimi1 daha farkli asamalarla zenginlestiren ve performans olgusundaki degisimlerin de
eklenmesiyle uygulamaya gegirilen modern bir yonetim yaklasimidir (DPT, 2000: 76). Bireylerin
ve takimlarin performansini artirarak kurum performansini iyilestirmeye yonelik bir siire¢ olarak da
degerlendirilebilen performans yoOnetimi saptanan hedefler, belirlenen standartlar ve yetkinlik
gereklilikleri iizerinde hem fikir olunan bir yontem olarak performansi anlamak ve yonetmek ve
nihayetinde daha iyi sonuglar elde etmek icin kullanilan bir yoludur (Armstrong, 2009: 9). Bu siire¢
icin kurumlarin var olus amaglar 1s18inda cesitli analizlerle belirlenmis stratejik plana gore
performans hedeflerine ulasmak i¢in insan kaynagim da kapsayacak bigimde tiim kaynaklarin
ekonomik, verimli ve etkili bigcimde yoOnetilmesi seklinde bir tanim yapmak yerinde olacaktir
(Eroglu, 2020: 128-129). Ancak cevresel, kurumsal ve personele iligkin engeller olabilmektedir
(Oztiirk, 2020: 272-281). Bir baska deyisle insan kaynagmin etkin ve verimli yonetilmesiyle,
kurumlarin basarisinin ve kaliteli hizmet sunumuna iligkin iyilestirmenin yolu performansi iyi
yonetmekten gegmektedir.

Sistemin hayati 6nemini vurgulamak i¢in insan kaynaklari yonetimi "Agsil tendonu™ olarak da
bilinmektedir. Boylesine énemli bir konu olan performans ydnetimi, tiim modern kurumlar i¢in
temel bir islevdir. Bu noktada, hedef koymak, isi degerlendirmek ve odiilleri dagitmak gibi
kilometre taglar1 iyi belirlenmelidir (Armstrong, 2009: 2).

Performans yoOnetimini genelden ozele siralamak gerekirse kurumsal, takim ve bireysel
performans yonetimi seklinde bir siralama ortaya ¢ikacaktir (Bilgin, 2018: 55-56). Bu siralamadaki
her bir noktanin birbirini beslemesi ve her birinin ayr1 ayri iyi yonetimiyle kendinden sonra gelene
daha da saglam bir zemin hazirladig1 bilinen bir gercektir. Buna gore oncelikle ele alinan kurumsal
performans yonetimi, hesap verebilirlik ve seffafligin saglanmasi ve orgiitiin verimlilik esaslarina
uygun yonetilmesi i¢in en uygun aractir (Bilgin, 2007a: 79). Kurumsal bazda belirlenen amacg ve
hedeflere ulagsmak amaciyla belirlenen performans gostergeleri/dl¢iileri; kurumu olusturan
birimlerde yer alan takimlar i¢in de gerek amacg/hedef belirlemek, gerekse performans olgiitleri
olusturmada yol gosterici olmaktadir. Buradan hareketle takimi olusturan {iyelerin performansindan
ayr1 olarak, takimin bir biitiin olarak performansinin yonetilmesi hususu 6nemli olup, bu durum
takim performans yonetimi olarak adlandirilmaktadir.

Kurumlarin etkili ve verimli (bir baska deyisle yiliksek performansli) hizmet sunmalarinin 6n
sart1, calisanlarinin performansinin da siirekli yiikseltilmesi olarak kabul gormektedir. Dolayisiyla
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bireysel performansin yonetilmesi, kurumun performansini da arttirict bir unsurdur (Col, 2008: 45).
Bu baglamda bireysel performans, kurum amaglaria ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin sahip oldugu ve
is hayatlarinda kullandigi tutum ve davranis ile egitim ve deneyim gibi yetkinlikler olarak
degerlendirilebilir (Barutgugil, 2015: 46-47).

Aslinda bireysel ve kurumsal performans arasinda ugurum olmadigi, gerek normatif gerekse
ampirik anlamda kurumsal ve bireysel performans uygulamalar ile bunlarin 6zellikle yonetimsel
politikalar1 arasinda bariz bir ayirimdan bahsetmek zordur. Hatta performans yonetiminin en 6nemli
asamasi olan performans oOlg¢iitlerini belirleme evresinde, kamuda performans ile ilgili OECD’nin
kamu idarecileriyle yaptig1 bir ¢alismada “iyi performans” ile ilgili bireysel ve kurumsal performans
Ol¢iitlerinin birbiri ile oldukca ortiistiigii de gozler oniine serilmistir (Talbot, 2007: 496’dan aktaran
Kirilmaz, 2012: 77). Bir diger deyisle, kurumun insan kaynagi ile kurumsal performans arasinda
birbirini yukar1 ¢ikaran dogru orantili bir iliski oldugu ve dolayisiyla “insan”a yapilacak her
yatirimin, kamu kurumlarinda 6zellikle performans yonetimi siirecinde onemli katkilar1 olacagi
savunulmaktadir (O'Toole ve Kenneth, 2009: 499).

Performans yonetimi siirecinin amaci, bu noktada baslangicta bireysel anlamda caligsanin
ardindan kurumun performansini iyilestirmek olmasi (DeNisi ve Pitchard, 2006: 255) sebebiyle,
bireysel performans yonetiminin ilk etapta derinlemesine ele alinmasinin 6nemi ortadadir
Cederblom ve Pemerl (2002: 138). Bahsedilen siirecler detayli olarak incelediginde, performans
yonetiminin sadece “personel degerlendirmesi’nden ibaret olmadigi, kurumlarda performans
yonetimini bireysel performans degerlendirmesine indirgememek gerektigi ortaya ¢ikmaktadir. Bu
nedenle performans1 “degerlendirmekten” ziyade, “yonetmek” yaklasimini benimsemek
gerekmektedir.

Kamu sektdrii i¢in performans yonetimi denildiginde, kamu kurulusu amaglar1 dogrultusunda
kurumun yetki, gorev ve sorumluluk alanina giren mal ve hizmet {iretiminden, is basariminin
saglanmas1 ve sonunda tiim siireclerin etkin ilerlemesi akla gelmektedir. Ozellikle kamu
yonetiminde bu bakis agisiyla, performansi arttiran, saglam temellere dayal stratejiler gelistirmeye
yonelinmelidir (Wholey ve Hatry,1992: 604).

Tirkiye’ye bakildiginda, 5018 sayih Kanunun'' 68.maddesine gore performansa dayah
denetim, kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli olarak kullanilip kullanilmadiginin
belirlenmesi, faaliyet sonuclarinin 6lgiilmesi ve performans bakimindan degerlendirilmesi, suretiyle
gergeklestirilmektedir. Bu denetimin Tiirkiye’de kamu kurumlarimin etkinli§i agisindan yerine
getiren yetkili kurum olarak Sayistay’m, 6085 sayili Kanunu’nda®?, kamu denetimlerinin “Kamu
kaynaklarimin etkili, ekonomik ve verimli olarak kullanilip kullaniimadiginin belirlenmesi, faaliyet
sonuglarinin 6lgiilmesi ve performans bakimindan degerlendirilmesi...” unsurlarina dayandirilarak
yapilmas1 gerektigi belirtilmistir. Kisith kaynagi olan kamunun denetimi ve performans algisina
bakis agis1 da ekonomiklik, verimlilik ve etkililik yaklasimai ile ele alinmistir.

Bir taraftan kamu kurumlarimin verimini arttirmaya yonelik sistemik yaklasim cergevesinde
“performansi yonetmenin yollarin1” ararken, diger taraftan kamu personel yonetimi gelenegi
1s1g¢inda, Devlet memurlar1 performans degerlendirmesi uygulamasinin basarili olabilmesi, pek

" Bkz. 5018 sayill Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu, 2003.
12 Bkz. 6085 sayili Sayistay Kanunu, 2010.
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kolay degildir. Ciinkii mevzuat agisindan, Tiirkiye’de mevcut bir kamu personel degerlendirme
yontemi bulunmamaktadir (Sayan ve Giineser, 2018: 673). 2011 yilinda personel degerlendirmesine
iliskin Sicil Sistemi kaldirilmis ve yerine yeni bir personel degerlendirme sistemi getirilmemistir.

Sayistay’in (2000: 51) Performans ve Risk Denetim Terimleri adli derleme sozliiglinde
performans yoOnetimi kavrami “orgiitlerde tiim c¢alisanlart performansin stirekli gelisimini
hedefleyen ortak amaclarda birlestirmeyi ve bu amaglara ulasmak icin gerekli planlama, dl¢me,
yvonlendirme, kontrol iglerini, yonetimin diger islevieri ile esgiidiimlii olarak yiiriitmeyi 6ngéren bir
yonetim bi¢imidir” tanimiyla yer almaktadir.

Performans yonetiminin devlet memurlart i¢in uygulanmasinda Oncelikle bireysel
performansa hazirlik, bireysel performansi tespit etme (6lgiitleri ve tiim unsurlariyla) ve son olarak
uygulama asamalar1 olmak {izere ii¢ asamadan olusmaktadir. Son iki asama c¢alisanlarin da bilgi
sahibi oldugu asamalarken ilk kisim olan hazirlik asamasi, Oncesinde performans Olgiit ve
gostergelerinin belirlendigi bagka bir asamadir. Cesitli analizlerin yapilmasi1 gereken bu asamada;
Once Orgiit ve is analizi, ardindan is 6l¢limii, is tasarimi, norm kadrolama ¢alismasi ve son olarak ise
is tanimi yapilarak siire¢ bitirilmelidir (Bilgin, 2007b: 98-99). En nihayetinde uygulamanin
yapilmasi ve silirecin gozden gecirilerek varsa iyilestirilecek noktalarin tespiti ve bir sonraki
uygulama donemine kadar diizeltmelerin yapilarak yeniden hayata gecirilmesi gelmektedir.

4. KARIYER UZMANLAR iCiN KAMU PERFORMANS YONETIMI YAKLASIMI

Bakanliklarin merkez teskilatlarinda gorev yapan kariyer uzmanlari, devlet memurlugu
merkezi siavinda istenen puana erisim sonrasinda, kurumlarin pozisyonlara 6zel acgtigi yarisma
siavlarinda gerek sozlii gerekse yazili asamalardan basari ile gegip, kadronun gerektirdigi yabanci
dil puani, 3 yil uzman yardimcist pozisyonunda ¢alisma ve ardindan uzmanlik tezi hazirlayarak
bunu jiiri 6nlinde savunma gibi sartlar1 sagladiktan sonra ancak “kariyer uzmani” olan kamu
personelidir.

Bakanliklardaki sube miidiirii ve teknik personel yerine ikame olmasi amaci da giidiilerek
olusturulan kariyer uzmanliklar, yeni hizmet bakanliklart modelinin tasiyict unsuru olmasi hedefiyle
kadrolastirllmistir. Kariyer uzmanlk i¢in “kamu hizmetlerinin ihtisas birimi niteligindeki sube
miidiirliikleri esasinda boliimlenmesi anlayisi tizerinde yiikselen bakanliklar artik dogrudan hizmet
sunmak yerine piyasadan hizmet alimi yapacaklar, yabanci dil bilen, dis diinya ile biitiinlesik
kariyer uzmanlar da piyasa eliyle sunulan kamu hizmetini denetleyecek ve piyasa ile bakanlik
arasinda esgiidiimii saglayacaktir” hedefi konulmustur (Albayrak, 2016: 237).

Bu c¢alismada bakanliklarin merkez teskilatlarinda istihdam edilen kariyer uzmanlari igin
performans yonetimi yaklagimi ele alinmistir. Buna gore kariyer uzmanlari i¢in kamu performans
yonetimi yaklasimi arastirmasi, “Bakanlik Kariyer Uzmanlart i¢in Performans Yonetim Sisteminin
Performansa Etkisi Nedir?” temel sorusundan hareketle “Kariyer Uzmanlari Icin Performans
Yonetim Sistemi Getirilmesi Performansi Arttiracaktir” temel hipotezi lizerine kurulmustur. Buna
gore gerek uzman, gerekse yonetici kadrolarinda gorev yapan kariyer uzmanlariin bahsedilen
stireclere dair gorliglerinin alinmasiyla birlikte performans ve performans yonetimine yonelik
farkindalik diizeyinin belirlenmesi; bu sistemin saglikli islemesi i¢in gelistirilecek onerilerle birlikte
performans yoOnetimi uygulamalarinin yerinde olup olmayacagi; bu kisilerin sisteme yoOnelik

sorunlary, ozellikle performans yonetiminin kodlarinda yer alan ¢ozlimler getirilip
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getirilemeyecegine iliskin bakis agilar1 gibi unsurlara yonelik analiz yapilmasi, arastirmada
hedeflenmistir.

5. BAKANLIKLAR ARASTIRMASI

Kamuda Performans Yo6netimi Agisindan Kariyer Uzmanliginin incelendigi bu g¢alismanin
Bakanliklar Aragtirmasinda, uygulama gercgekligini olabildigince tam gorebilmek icin nitel ve nicel
arastirma yontemleri bir arada kullanilmistir. Bu amagla gereken veriyi toplamak igin anket, odak
grup goriismesi ve yart yapilandirilmis derinlemesine miilakat yontemleri kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan karma yontemlerin birlestirme stratejisi ise, Once kariyer uzmanlarinin
durumunu genel olarak gorebilmek icin ankete bagvurulmus; anket sonuclarinin arastirma
hipotezlerine gore Kabul-Red sonuglar1 belirlenmis; daha sonra da bu sonuclarin detayli incelemesi
icin odak goriismesi ve miilakat yontemlerine gecilmistir. Arastirmanin temel sorulari, su sekilde
siralanmustir:

e Kariyer uzmanlarinin performans yonetimine bakis agilari nedir?
e Kariyer uzmanlarinin bireysel performans yonetimi uygulamalarina bakis acilart nelerdir?
e Kariyer uzmanlik sistemi kariyer uzmanlarinca nasil degerlendirilmektedir?

e Kariyer uzmanlarinin kariyerlerinin uzman olduktan sonra baska bir iinvanla ilerlemiyor
olusuna ve ara kademe ylikselme basamaklarina bakis acilar1 ve bu uygulamanin hayata
gecmesi halinde performanslarina olasi etkileri nelerdir?

e Kariyer uzmanlarinin bagli olduklar1 yoneticinin kadrosu ile stratejik yonetim ve performans
yonetimine bakis acilar1 arasinda bir baglant1 var midir?

e Kariyer uzmanlarinin bireysel performansini arttirict motivasyon unsurlari nelerdir?
e Yoneticilerin kariyer uzmani olmasinin kamu yonetimindeki yansimalar1 nelerdir?

e Kariyer uzmanlik sistemi i¢in ¢ati bir diizenleme getirilmeli mi? Yoksa her kurum uzmanlari
icin ayr1 bir diizenleme mi olusturmalidir?

5.1. Bakanliklar Arastirmasi1 Hipotezleri
Bakanliklar Aragtirmasinda, sonuglara gore test edilen hipotezler sunlar olmustur:

Hipotez 1: Kariyer uzmanlarina sorulan motivasyon araglari, kariyer uzmanlik sistemine
yaklasim ve performans yonetimi algilar1 arasinda pozitif yonlii bir korelasyon bulunmaktadir.
Diger deyisle, kariyer uzmanlar i¢in performans yonetimi uygulanmasiyla bireysel performansin
artacag diisiincesi ile bunun motivasyon aracglariyla da desteklenecegine yonelik pozitif yonlii bir
etkilesim bulunmaktadir.

Hipotez 2: Kurumda mevcut dolu pozisyon ile kariyer uzmanlik sistemine yaklasim arasinda
anlaml bir etkilesim vardir. Buna gore pozisyon degiskeni (koordinatdr/sorumlu vb.) ile kariyer
uzmanlik 6l¢eginin arasindaki bu etkilesim test edildiginde, 6zliik hakki olan kariyer uzmani
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yoneticilerin kariyer uzmanlik i¢in ara kademe yiikselme basamaklarinin getirilmesi gerektigine
yonelik kuvvetli inanc1 bulunmaktadir.

Hipotez 3: Uzman yardimcilig1 siirecinin tamamlanmasindan sonra uzmanlikta bekleyenlerin,
onlerinde bir kariyer yolu bulunmamasinin performanslarina olumsuz etkide bulunacagi on
kabuliiyle bu hipotez kurulmustur. Ancak kariyer uzmanlik (bagimli degigsken) ile kurumda
gegirilen siire (bagimsiz degisken) arasinda anlamli bir sonu¢ bulunamamistir (p>0.05). Kurumda
caligma siiresi fark etmeksizin, bu sisteme ara kademe yiikselme basamaklarinin getirilmesinin
performansa olumlu etkisinin olacagi degerlendirilmistir.

Hipotez 4: Performans yonetimi hakkinda bilgi sahibi olan uzmanlar, bu uygulamalarin
bireysel performansi da arttiracagina dair pozitif yonde yaklasim sergilemistir.

Hipotez 5: Kurumda gegirilen siire arttik¢a, performans yonetimine ve uygulamalara yaklasim
da negatif yonde etkilenmektedir. Buna gore kurumlarinda 10 yildan fazla siireli ¢alisan kariyer
uzmanlari, daha az siireli ¢alisma gegmisi olan uzmanlara kiyasla kurumsal ve bireysel performans
yonetimi uygulamalarinin olmadigi, uygulansa dahi performanslarinin artmayacagi, yoneticilerinin
kendilerine 6l¢iilebilir hedefler koymadiklari yoniinde olumsuz bir algiya sahiptir.

Hipotez 6: Kariyer uzmani yonetici ile ¢alisan kariyer uzmanlari, diger gruptaki uzmanlara
gore kariyerlerinde daha profesyonel ilerlemektedirler. Buna gore yoneticisi kariyer uzmani olanlar,
yoneticisi kariyer uzmani olmayanlara goére daha fazla uzmanlikla iligkilendirilen gdrevler yerine
getirmekte ve gorev tanimlarini daha net bilmektedirler.

Hipotez 7: En yakin hiyerarsik amir ile performans yonetimi ve stratejik plan konularinda
bilgi sahibi olmak ve buna yaklasim algis1 arasinda anlamli bir etkilesim bulunmustur. Goriilmiistiir
ki en yakin amir 6zliik hakki olan yonetici (yukaridan asagi: genel miidiir, genel miidiir yardimcisi,
daire baskani) oldukga, kariyer uzmanlarinin yonetimin temel unsuru olan stratejik plan ve
performans yonetimi hakkinda bilgi sahibi olma seviyeleri artmaktadir.

5.2. Bakanliklar Arastirmasi1 Anket Asamasi

Arastirmada anket ile elde edilen veriler, hipotezlere gore test edilirken, odak grup
goriismeleri ile anket calismasi sonucunda desteklenmeye ve/veya sorgulanma gereksinimi olan
hususlar detaylica goriisiilmiistiir. Son olarak derinlemesine miilakatlar ile yonetici goziinden
kariyer uzmanlik sistemi, ¢ok daha detayli ele alinmistir. Arastirmada, daha 6nce alan yazinda
kurumsal ve bireysel performans yonetimi ile kariyer uzmanhig: 6zelinde yapilan ¢aligmalarda yer
alan sorulardan da faydalanilarak, coktan se¢meli 8 sorudan olusan demografik ve kurumsal
sorularm oldugu birinci béliim; toplamda kapali uglu 15 sorudan olusan 5°li Likert Olgegine
(1=tamamen katiliyorum, 5=tamamen katilmiyorum) uygun olarak hazirlanmis, sirasiyla kariyer
uzmanligi, performans yonetimi ve kariyer uzmanlik sisteminin performans yonetimiyle etkilesimi
baslikl1 ikinci, {igiincii ve dordiincii boliimler ile tek bir sorudan olusan ve performansa etkisi
olacag: diisliniilen kurumsal motivasyon araglarinin énem diizeyine gore puanlandigi son bdliim
olacak sekilde, bes boliimden olusan toplamda 24 soruluk bir anket hazirlanmis ve uygulanmistir.
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Kaynak ve zaman tasarrufu unsurlari sebebiyle online anket formatinda 17 bakanligin merkez
teskilatinda gorev yapan kariyer uzmanlara iletilen ankete 16 bakanlik™® kariyer uzmanlar1 katilim
saglamigtir. Evren biiyiikliigliniin 5.000-10.000 kisi oldugu ve Orneklem hatasinin +%5,
gerceklesme ve gerceklesmeme olasiliklarinin ayni oldugu senaryoda (p ve q birbirine esit ve 0,5)
kabul edilmesiyle uygun 6rneklem biiytikliigii olarak kabul edilen 357-370 degerinin (Yazicioglu ve
Erdogan, 2004: 50) iizerinde olacak sekilde, 463 kisi katilim saglamistir.

Anket verileri, SPSS 24.0 programi ile analiz edilmistir. Anketin glivenilirligini gosteren
Cronbach’s Alfa katsayis1 yiiksek diizey olarak kabul géren 0,781 ile oldukga yiiksek (0,60 ile 0,80
arasi) (Yildiz ve Uzunsakal, 2018: 19) ¢ikmustir. Olgek parametrelerinin birbirine uyumlulugunu
olgmek amaciyla faktor analizi testi de, Kaiser-Meyer-Olkin KMO ve Barlett’s kiiresellik testi ile
yapilmistir. Bu test sonucunun 1’¢ yakin ¢ikmasinin, “6l¢ekteki her bir degiskenin olgekteki diger
degiskenler tarafindan miitkemmel bir sekilde tahmin edilebilecegi” anlamina gelmesi ve KMO test
sonucunun 0,5’ten biiyiikk olmasi gerekmektedir (Sencan, 2005: 384). Bu calismada KMO test
sonucu kabul edilir ve makul bir seviye olarak 0,791 ¢ikmistir. Buna gore ankete faktor analizi
yapilmis ve ankete yonelik 5 faktor belirlenmistir (X2 (253)=4260,772). Bunlarin anket varyansinin,
%55,313’linde toplandig1 goriilmiistiir. Boylelikle anketin %50’sinden yliksek bir varyans degeri
oldugu i¢in, sonug gecerli kabul edilmistir.

Anketin ilk alt boyutu, Motivasyon Araci 6lgegidir. Bu 6l¢ek altinda toplanan 9 sorunun
giivenilirlik analizi sonucu Cronbach’s Alfa degeri 0,845 cikmistir. Ayni sekilde 4 ifadenin yer
aldig1 Kariyer Uzmanlik dlgegi icin yapilan gilivenilirlik analizi sonucu, Cronbach’s Alfa degeri
kabul edilen bir deger olarak 0,760 c¢ikmistir. Yine 4 ifadeden olusan Performans Yonetimi
Olceginin Cronbach’s Alfa degeri, 0,788 ¢ikmistir. Kariyer uzmanlarinin kariyerlerinin baslangici
ile hali hazirdaki ¢alisma hayatlarina dair 3 sorudan olusan Kariyer Uzmanlik Kariyeri Slgeginin
Cronbach’s Alfa degeri, 0,599 ¢cikmistir. Son olarak performans yonetimine iliskin bilginin varligini
ele alan Bilgi 6l¢eginin Cronbach’s Alfa degeri, 0,492 ¢ikmistir. Bu deger alan yazinda kabul edilen
siir degerin kabul edilebilir seviyede altinda olsa da yalnizca 2 sorudan olusan bir dl¢ek olmast ve
ilgili sorularin daha sonra hipotez testlerinde anlamli sonuglar elde etmek amaciyla degerli bilgilere
atif yapmasi ve bu sebeple arastirmada kullanilacak olmasi dngoriisiiyle dlgekten ¢ikarilmamastir.
Bahsedilen 6lgeklere test edilmek istenen hipotezler, istatistik biliminin belirttigi sekilde her bir
hipotez i¢in yokluk (Hp) ve alternatif (H;) hipotezler olmak iizere kurulmustur.

Istatistiki analizlere ge¢meden oOnce, anket sorularma verilen yamtlarin demografik
degiskenlerine gore betimsel istatistik lizerinden okumasi yapilmistir. Caligmanin geneline fikir
vermesi amactyla, Arastirmanin anket asamasina katilan kariyer uzmanlar1 hakkinda bilgiler veren
bu asama, oldukca degerli goriilmiistiir. Cikan sonuglara gore, arastirmaya katilan kariyer
uzmanlarin %37,8’si kadin, % 62,2’s1 erkektir. Bu kisilerin %90’1 25-45 yas araliinda, aktif is
giicline katilim saglayan dinamik kisilerdir. Ankete katilan uzmanlarin %54,6’s1 lisans, %45,4’{iniin
ise lisansiistii program mezunudur. Oldukg¢a yiliksek olan bu oraninin, kariyer uzmanlarin lisans
sonrast akademik hayata devam eden, hali hazirda kariyer basamaklarinda bir tikanma yasadigi
tahmin edilen uzmanlar oldugu degerlendirilmistir.

B Milli Savunma Bakanligi kurumun gizlilik politikasi sebebiyle ¢alismaya katilim saglanmayacagini bildirmistir.
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Ankete katilim oranlarina bakildiginda, ii¢ farkli gruba ayrilan ve ilk grupta yer alan
bakanliklardan katilim %9,5 iken; kariyer uzmanlar1 tarafindan islerin yiiriitildiigii ikinci grup
bakanliklardan katilim %31,97; son olarak uzmanlarla meslek memurlarinin bir arada oldugu ancak
sayica da daha fazla olan son grup bakanliklardan katilimin %358,1 oldugu goriilmiistiir. Bu
katilimin, kurumlarinda uzman olarak gecirdikleri ¢alisma siirelerine bakildiginda; 1-5 yil arasi
%19,3, 6-10 yil aras1 %46,1, 10 yildan fazla calisanlar ise %34,6 oranindadir. Katilimcilarin
%38,6’s1 fiili (kadrosuz) yonetici, diger deyisle kendi kurumunda koordinatdr, sube sorumlusu, birim
sorumlusu vb. gibi unvanlarla ¢alisma gruplarinin/subelerin yoneticisi/sorumlusu pozisyonundadir.
Oysa bu uzmanlarin sadece 9’u (%1,9) 6zliikk hakk: olan ve kamu yonetiminde kadrolu yonetici
olarak sayilan kadrolardan olan daire bagkani, genel midiir yardimcist vb. pozisyonlarindayken;
kalan %89,4’si kurumlarinda aslinda kariyer uzmani kadrosunda olduklar1 belirlenmistir.

Uzmanlarin 6zlik haklarini tim kurumlarda esitleyen 666 Sayili KHK, bu meslek grubuna
dikkate ¢ekilmesinde Onemli bir rol oynamistir. Bu durumu destekler sekilde; bahsedilen
diizenlemeden o©nce bakanliklarda goreve kariyer uzmani olarak baslayanlar, katilimcilarin
%28,3’linli  olustururken; bahsi gegen diizenlemenin yiiriirliige girmesinden sonra calismaya
baslayanlar katilimcilarin %71,7’sidir. Ote yandan katilan kariyer uzmanlarinin yarisindan
fazlasinin (%58,1 oraninda) bir Daire Bagkanina bagl calistigi; %17,7’sinin Koordinator/sube
sorumlusu, %13,4’linlin Sube Miidiirii, %4,3’linlin Baskan, sirasiyla %4,1, %1,3, %1,1’inin yine
sirasiyla Genel Miidiir, Baskan Yardimcisi ve Genel Miidiir Yardimcisina bagli calistig
gorilmiistir.

Kariyer uzmanliklarinin aslinda, kurumlarda daire baskani ile sube miidiirii arasinda dinamik
bir rol istlendikleri anlasilmaktadir. Ciinkii Tiirk kamu personel yonetim sisteminde Ozellikle
bakanliklarda ara kademe ydneticilik basamaklarinin olmamasi sonucunda sef, sube miidiirii, daire
baskani seklinde ilerleyen yilikselme basamaklari arasina sube sorumluluklari, koordinatorler, birim
sorumlular1 gibi unvanlar gelistirilmistir.

Yoneticilere sorumluluk verip yetkinin verilmedigi; o6zlilk haklarinda bir iyilestirme
yapmadan uygulanan bu yeni modelde gorevlendirilen yoneticiler, c¢ogunlukla kariyer
uzmanlarindan olusmaktadir. Buna gbére Arastirma sonuglarina bakildiginda, en yakin hiyerarsik
amir olarak gorev yapanlarin %41,9’u kariyer uzmani iken; kalan %58,1’inin kariyer uzmani
olmadig1 goriilmektedir.

Anket sorularma verilen yanitlarin birbiri ile etkilesimlerini belirlemek amaciyla, SPSS 24.0
programi aracilifiyla veri analiz edilmis ve tiim testler %95 giiven araliginda gerceklestirilmistir.
Verinin analizinde parametrik ya da parametrik olmayan (non-parametrik) testlerin kullanilacagina
normallik testi yapilarak karar verilmistir. Programin calistirilmasiyla ¢ikan tablodan, verinin
basiklik ve carpiklik (skewness ve kurtosis) degerlerine bakilmistir. Alan yazinda bu degerlerin,
+1,5 ve — 1,5 arasinda oldugu durumlarda verinin “normal dagildigi” kabul edilmektedir
(Tabachnick and Fidell, 2013: 51).

Buna gore kariyer uzmanlik ve performans yonetimine iliskin sorularin tiimii “normal
dagilim” ¢ikmistir. Ancak performansa etki edecek motivasyon unsurlarina ait 6lgegin yanitlarinin
dagiliminin normal olmadig goriilmistiir. Normal dagilim gdsteren sorular i¢in parametrik testler,
normal dagilim gostermeyen sorular i¢inse non-parametrik testlerden birden fazla gruba gore
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degisiklik gosteren unsurlar i¢cin Kruskall Wallis testi ve ardindan post-hoc testlerinden varyansin

esit dagilmadig1 durumda uygulanan Games Howell testine bagvurulmustur.

Analizler yapilirken birbirinden bagimsiz gruplar arasinda (kadin-erkek, kariyer uzmanliga
baslayis tarihi, amirlerinin kadrosu gibi) ve demografik Ozelliklerine gore kariyer uzmanlik,
performans yonetimi, motivasyon araclari gibi 6l¢eklere iligkin yanitlar istatistiksel olarak anlamli

farklar olup olmadigina karar vermek amaciyla t-testi analizi kullanilmigtir

Tablo 1. Hipotez Sonuglarina Iliskin Ozet Tablo

Olcek/
Demografik Hipotez Hipotez Sonug Analiz
Veri No
Kariyer = uzmanlarina  performans  yonetimi
Hp | getirilmesiyle uygulanacak motivasyon araglar ile RET
bireysel performans arasinda anlamli bir iliski
Motivasyon 1 yoktur. Pearson
Araclan Kariyer = uzmanlarina  performans  yOnetimi Korelasyon
H; | getirilmesiyle uygulanacak motivasyon araclar1 ile | KABUL
bireysel performans arasinda anlamli bir iliski
vardir.
Kariyer uzmanlari i¢in ara kademe yiikselme Pearson
Ho | basamag1 getirilmesinin performansa etkisi algisi RET Korelasyon
2 ile kurumda caligilan pozisyon arasinda anlamli bir ve
iliski yoktur. Tek yonlii
Kariyer uzmanlari igin ara kademe yiikselme ANOVA
H; | basamagi getirilmesinin performansa etkisi algis1 | KABUL (LSD)
ile kurumda ¢alisilan pozisyon arasinda anlamli bir
iligki vardir.
Kariyer uzmanlari ig¢in ara kademe ylikselme Pearson
Kariyer Ho | basamagi getirilmesinin performansa etkisi algis1 | KABUL | Korelasyon
Uzmanhk 3 ile kurumdaki c¢aligma siiresi arasinda anlamli bir ve
iligki yoktur. Tek yonlii
Kariyer uzmanlar1 igin ara kademe yiikselme RET ANOVA
H; | basamag1 getirilmesinin performansa etkisi algisi (LSD)
ile kurumdaki ¢aligma siiresi arasinda anlamli bir
iligki vardir.
Ho | Kariyer uzmanlarinda PY algisimin  bireysel RET
4 performans iizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Pearson
H; | Kariyer uzmanlarinda PY algismin bireysel | KABUL | Korelasyon
performans iizerinde anlamli bir etkisi vardir.
Ho | Kariyer uzmanlarimin kurumlarindaki caligma RET Pearson
stiresi ile PY algis1 arasinda anlamli bir iligki Korelasyon
Performans 5 yoktur. ve
Yonetimi H; | Kariyer uzmanlarimin kurumlarindaki ¢alisma | KABUL ANOVA
stresi ile PY algis1 arasinda anlamli bir iliski
vardir.
Ho | Kariyer uzmani amir ile kariyer uzmanlik kariyeri RET
Kariyer 6 algis1 arasinda anlaml bir iligki yoktur.
Uzm?inlll_( H, | Kariyer uzmani amir ile kariyer uzmanlik kariyeri T-Test
Kariyeri algis1 arasinda anlaml bir iligki vardir. KABUL
Kariyer uzmanlarmin bagli olduklar1 amirin RET Pearson
Ho | pozisyonu ile PY ve stratejik plan bilgisi arasinda Korelasyon
Bilgi 7 anlaml bir iligki yoktur. ve
Kariyer uzmanlarinin bagli olduklart amirin | KABUL Tek yonlii
H; | pozisyonu ile PY ve stratejik plan bilgisi arasinda ANOVA
anlaml bir iligki vardir. (Tukey)
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Ikiden fazla grubun oldugu durumlarda (yas, egitim durumu, calisilan bakanlik, calisma yili
ve mevcut pozisyon) karsilastirma yapilabilmesi ve olasi anlamli farkliliklarin tespit edilmesi ve
buna hangi grubun neden oldugunun bulunmas: i¢in tek yén ANOVA testi*® uygulanmistir.
Varyanslarin esit dagildigi senaryolarda, LSD ve Tukey testleri ¢alistirilmistir. Calisma ile kurulan
hipotezlerin hangi Olgekler ile test edildigi, kurulan hipotezlerin kabul veya reddedilme durumlari
ile kullanilan istatistiksel test metodu Tablo 1’de sunulmustur.

5.3. Bakanliklar Arastirmasi Odak Grup Goriismesi Asamasi

Anket ile toplanan verinin analizi ve kurulan hipotezlerin test edilmesiyle ulasilan sonuglarin
neticesinde, kariyer uzmanlarin performans yonetimine yaklagimlari, hali hazirdaki uygulamalarin
isleyisi, bu kisilerin kariyer algist gibi hususlarin daha detayli incelenmesi gerekliligi de
belirlenmistir. Buna gore Bakanliklarin merkez teskilatinda ¢alisan kariyer uzmanlardan olusan 8
kisilik (her gruptan dengeli katilim saglayacak sekilde) homojen bir grup katilimeciyla, odak grup
goriismesi gergeklestirilmistir.

Cevrimigi bir platformda, 2011 yilindan 6nce uzman olan 2 katilimci, kadrosuz yonetici
olarak gorev yapan 1 katilimcinin oldugu; katilimcilara yoneltilen 6 adet sorunun tartisilmasi ile 95
dakika siiren ve goriigmeye katilan kariyer uzmanlarinin ¢ogunlugunun, lisans sonrast akademik
hayatlarina devam ettigi belirlenmistir.

Gorligme sonrast katilimcilarin kendilerine yoneltilen sorulara verdikleri yanitlarin metne
dontstiiriilmesi ile Oncelikle betimsel analizle sik tekrarlanan, vurgulanan, tekrarlanmasa dahi
konuyu agiklamak amaciyla dile getirilen unsurlardan “kodlar” elde edilmistir. Akabinde birbiri ile
biitiinliik olusturan kodlar igerik analizi ile kategorilere, ardindan yeniden anlamli biitlinliik
olusturan kategorilerin bir baslik altinda toplanmasiyla temalara ulasilmistir. Ozellikle temalarin
olusturulmasi sonrasinda bulgular yorumlanirken neden-sonug iliskisine dayali olacak sekilde
degerlendirmelerde bulunulmustur. Buna gore gorligmeler sonucunda “kariyer uzmanlik sistemi
sorunlar1”, “iyilestirme Onerileri” ve “sistemin performans yonetimi baglaminda degerlendirilmesi”
seklinde ii¢ tema elde edilmistir. Bu temalarin altinda yer alan dnermelere gore ulasilan sonuglari,
su sekilde siralamak miimkiindiir:

e Kariyer uzmanlari i¢in net bir gorev tanimi yapilamadig1 ve zaman zaman memurluk (evrak)
islerini de yaptiklari;

e Farkli hizmet sinifinda yer alip (teknik, 6gretmen, sosyolog vb.) uzmanlar ile benzer isleri
yapan Devlet memurlarinin 6zliikk haklar1 arasinda farklilik olmasi sebebiyle, calisma
barisinin zaman zaman bozuldugu;

e Bagli olunan amirin sube miidiirii veya daire baskani hatta genel miidiir yardimcisi olmasi
arasinda fark oldugu;

1 ANOVA testi varyanslarin esit dagildigi (p>0,05) ve esit dagilmadigi p<0,05 senaryolar1 ortaya koymaktadir. Varyanslarin esit
dagildig1 6lgeklerin hangilerinde gruplar arasinda anlaml fark oldugu ise, ayni testin sonug tablosu Sig. (p) degerinden okunarak
gruplar arasinda anlaml fark olanlar ve bu farkin hangi gruplar arasinda oldugu ise Post-Hoc testleri ile test edilmistir.
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Anket sonuglariyla de desteklenen bir sonuca gore biirokraside yiikseldik¢e daha stratejik
bakis agisina sahip olarak, benzer yaklasimin astlara sirayet etmesinden kaynaklanabildigi
degerlendirilen Daire baskani ve iizeri makamda yer alan yoneticilerle ¢alisan uzmanlar,
stireclerde daha aktif rol oynamakta, stratejik amac/hedef belirleme caligsmalari hakkinda
daha tecriibeli oldugu;

Politika tiretmesi, strateji gelistirmesi beklenen kariyer uzmanlik i¢in ¢at1 bir diizenlemenin
gerekli oldugu;

Tiim Devlet memurlart igin kariyer planlamasini i¢inde barindiracak sekilde yapilacak bir
diizenlemeyle, uzmanlar i¢in kidemli uzmanlik, basuzmanlik gibi ara kademe yiikselme
basamaklarinin olmasinin motive edici olacag;

Performans yonetimi uygulamalarinin kariyer uzmanlik sistemine adaptasyonu ile 6zellikle
calisan ile ¢aligmayan ayriminin somut olarak belirlenecegi;

Donem (yilin) basinda yonetici ile birlikte belirlenecek, kurumsal ve takim amag ve hedefler
ile ortlisen bireysel ama¢ ve hedefler dogrultusunda ¢alismalarin yiiriitilmesi ve bunun
sonucunda yapilacak degerlendirmeler ile 6diill mekanizmasinin galistirllmasinin yerinde
olacagi;

Kariyer uzmanlarin “yiikselme” temelinde bir kariyer yollarimin olmayisi, motivasyon
eksikligine ve performans diisiikliigline sebep oldugu;

Benzer sekilde anket sonuclarinda ortaya konuldugu iizere, meslek hayatinda gegirilen siire
arttikca performans yonetiminin kamu yonetiminde uygulanabilirligine dair inancin da
azalabilecegi,

Is/siire¢ analizlerinin eksik veya hi¢ olmayisi, gdrev tamimlarinda netlik olmayisi gibi
sebeplerin de 15181nda amag/hedef odakli iglerin gelistirilmesinin tesvik edilmesi;

Ozellikle ise uygun kisilerin dogru birimlerde gérev yapmasi ve norm kadro ¢alismalar
neticesinde insan kaynaZinin yonetilmesiyle ortaya konan performansin muhakkak
Olcililmesi;

Katilimcr bir anlayisla ve stratejik yonetim yaklasimiyla uyumlu, ‘yonetici taahhiidiinii’ de
iceren bir performans yonetimi sisteminin uygulanmasi gerektigi;

Kariyer uzmanlar1 i¢in performans yonetim sisteminin gelistirilmesiyle beklenen ilk
motivasyonun en ¢ok ‘takdir edilmek’ oldugu;

Buna ek olarak ozellikle siire¢lere katilim, mesleki tatmin, odiillendirme, yilikselme
basamaklarinin (kariyer yolunun) olusturulmast ve yurt disinda egitim/staj/¢alisma
imkaninin sunulmasinin performansa oldukc¢a énemli yansimalarinin olacagi belirlenmistir.
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5.4. Bakanhiklar Arastirmasi Yar:1 Yapilandirilmis Miilakat Asamasi

Arastirmanin son kismi i¢in kariyer uzmani olan yoneticilerle yar1 yapilandirilmis
derinlemesine miilakatlar gergeklestirilmistir. Bakanliklarin siniflandirmalar gozetilerek (1. Grupta
yer alan idarecilere ulasgilamamistir) toplam 6 kariyer uzmam ile 45-60 dakika arasi siiren
goriismeler gerceklestirilmistir. Odak grup goriismesinin analizinde izlenen yol takip edilerek
miilakat kayitlar1 desifre edilmis, betimsel ve igerik analizleriyle 6nce kodlara ardindan kategori ve
en sonunda temalara ulasilmistir. Buna gore “kariyer uzmanlik sistemi sorunlar1”, “kariyer
uzmanlik gelecegine iliskin 6neriler” ve “kariyer uzmanlarin yoneticilik becerileri” seklinde {i¢ ana
tema elde edilmistir. Bunun sonucunda belli basli vurgu noktalar1 su sekildedir:

* Uzmanlar i¢in net bir ig taniminin olmayist bu kisilerin hak ettigi degeri bulmamasinda bir
etkendir.

» Kariyer uzmanlar1 kendini siirekli gelistiren, yabanci dili olan, kurumu temsil eden,
yoneticilik ve ylikselme motivasyonuna sahip, analitik diislinen, politika iiretebilen ve cogunlugu
0zel sektor yerine kamu hizmetinde yer almay1 segen donanimli kisiler olarak kabul gérmektedir.

* Yoneticilik tecriibesi olan kariyer uzmanlarinca, sistemde 6zellikle kariyer basamaklarinin
eksik olusunun etkisinin bilindigi; kendilerinin yoneticilik deneyimleri ile birlikte bu tecriibenin
kisith kadrolara ragmen diger uzmanlarca da deneyimlenmesi gerektigi; Ozellikle yoneticilik
yaptiktan sonra kurumu taniyarak olgunlasan kariyer uzmanlarmin kurumsal hafizasimin, ¢ok
kiymetli oldugu ve bu durumun degerlendirilmesi gerektigi iizerinde durulmustur.

* Uzmanliga atandiktan sonra kariyer yolunun ilerlemeyisi, 25 yillik uzman ile 5 yillik
uzmanin da “uzman” olarak ayni isimle/kadroyla anilmasindan kaynakli olarak, kariyer
uzmanlarinin mesleki tatminde aradiklar1 dolulugu akademik hayata yonelerek aradiklari; yiiksek
lisans, ve doktora yaparak ‘kendini gerceklestirme’ evresine ulasmak istedikleri belirlenmistir.

« Ozliik hakki olacak sekilde ara kademe yiikselme basamaklarmin adaptasyonu; yurtdigt
imkanlarinin sunulmasi, eski sicil sisteminden farkli olarak, yalmizca hizmet yili dl¢iitiine baglh
kalmayan, performansa dayali bir performans yonetimi modelinin kurulmasi; gérevlendirmelerin
seffaf yapilmasi; kisilerin akademik calismalarinin kariyerlerine de yansiyacaginin (hali hazirdaki
kademe ilerlemesi verilmesi disinda) bilinmesinin motive edici olacagi ydnetici uzmanlarca dile
getirilmistir.

* Yoneticilerin, kendi birimlerinde performans yonetimi ilkelerine uygun yonetim anlayisi
benimsedigini, siire¢ takibiyle ve gerektiginde mentorliik yapmak suretiyle sorun ¢ozmek, birimin
amag ve hedeflerine gore isleri dagitma yoluna gittiklerini; kiigiik takimlarda saglikla isleyen bu
uygulamanin daha iist yoneticilerin de kabulii ile kurumsal diizeyde hayata gecirildiginde daha
verimli bir ¢aligma ortaminin olusturulacagi belirtilmistir.

* Meslek hayatlarina kariyer uzmani olarak baslayp idarecilik yapanlarin uzmanlik
koklerinden gelen sonu¢ odaklilik, analitik diisiinme, ¢ozliim iiretme, performans gostergelerine
asina olma, biirokrasinin sert kurallar1 yerine esnek ve ¢oziime dayal alternatifleri gelistirme, takim
caligmasina yatkinlik, yonetisim kiiltiirlinii ekibinde oturtma, {ist yonetim ile kolay iletisime ge¢me,
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iist politika belgelerini makama iletirken ve hatta astlar ile iistler arasi uzlastirici rol iistlenme
avantajlarindan faydalandiklar giindeme gelmistir.

» Motivasyonu ‘yiikselme’ ve ‘yonetici olma’ olan ve hali hazirda yonetici olarak gorev yapan
kariyer uzmanlariin bu yonelmelerindeki ortak temel sebeplerin, uzman olduktan sonra kariyerinde
bagka bir hedef olmayisi, uzmanlikta edinilen tecriibeleri ‘karar verici’ olunca pratige aktarma
motivasyonu ve uzman kokenli yoneticilerin personel tarafindan daha kolay kabul gérmesi gibi
gergekler oldugu belirlenmistir.

* Kariyer uzmanlik sisteminin performans yonetimi ilkelerine uygun yasal bir diizenleme ile
yeniden ele almmasmin, kariyer uzmanligit sistemini ¢ok daha iyi bir duruma getirecegi
belirtilmistir.

SONUC

[Ik uygulamalarindan sonra miilga Basbakanlik ve bagl kuruluslarinda kariyer uzmanlik
sisteminin yerlestirilmesinin akabinde bakanliklarin merkez teskilatlarinda da istihdam edilmeye
baslanan kariyer uzmanlari, 2000’li yillarin basindan itibaren yasadigi doniisiimle Tirk kamu
yonetim sistemine yer almistir. Gilinlimiizde kariyer uzmanlifina, ¢esitli siavlar sonrast uzman
yardimciligina atanmayla baslamaktadir. Bu pozisyonda gecirilen asgari 3 yilin ardindan,
uzmanlagsmak istenen alanda hazirlanan tez, ardindan tekrar eden yazili ve sozlii sinavlar
neticesinde bagarili olanlar, Genel Idari Hizmet sinifi iginde yer alan “kariyer uzman” kadrolarina
atanmaktadir.

Bu calismada, baglangi¢ta kurumlarinda analitik diisiinme, sorun ¢dzme, temsil etme gibi
ozellikler kazanarak ¢aligma hayatlarini siirdiiren kariyer uzmanlarinin kamu performans yonetimi
acisindan incelenmesi amaglanmistir. Buna gore ¢alisma dahilinde 16 bakanlik merkez teskilatinda
gorev yapan kariyer uzmanlarina yonelik bir alan arastirmasi yapilarak, konuya iligkin belirlenen
hipotezler test edilmistir.

Elde edilen sonuglarin 1s181inda odak grup gorlismesi ile yart yapilandirilmis derinlemesine
milakatlar gergeklestirmis ve kariyer uzmanlik sisteminin performans yoOnetimi agisindan ele
almabilirligi detaylica irdelenmistir. Buna gore Oncelikle sisteme performans yonetimi agisindan
getirilen elestiriler, su sekilde siralanmustir:

e Bakanliklarin merkez teskilatlarinda calisan kariyer uzmanlarin net bir gorev tanimi
bulunmamaktadir.

e GIH Smifinda yer alan kariyer uzmanlari, uzmanlktan ayr1 memur, veri hazirlama kontrol
isletmeni, kurum uzmanlar1 gibi gérevleri de zaman zaman yerine getirmektedir.

e Kariyer uzmanlarinin performansini yonetecek bir sistem mevcut degildir.

e Sayica cok olan kariyer uzmanlarinin niteliklerini arttirict veya degerlendirici bir sistem
uygulanmamaktadir.

e Bakanliklarda uzmanlarin bagh calistiklar1 amirin pozisyonu (sube miidiirii, koordinator,
boliim sorumlusu), gorevleri gibi hususlarda farkli uygulamalar bulunmaktadir.
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e Kariyer uzmanlar1 “kariyer yolu”, uzmanlik kadrosu sonrasi motivasyonlari, sadece
DMK’da yer alan kademe/derece ilerlemesi seklinde olup; ara kademe ylikselme
basamaklar1 bulunmamaktadir.

e Kariyer uzmanlarinin performans yonetimine dair bilgi sahibi oldugu, ancak bu yonetim
anlayiginin belli bir standard1 ve yasal zemini olmadig1 i¢in performansa gore uygulamalarin
degerlendirme mi, ilicretleme mi, yiikselme mi gibi sorulari1 cevapsiz kalmaktadir.

Cumhurbagkanlign Hiikiimet Sistemi kapsaminda Cumhurbaskanligi Insan Kaynaklari
Ofisi’nin kurulmasi ile kamuda insan kaynagmin dogru yerlere kanalize edilmesi ve bunun dogal
sonucu olarak performansin artmasi hedefine odaklanildig1 goriilmektedir (Acar, 2019: 141-142).
Buna gore Ofisin gorevleri arasinda (Madde 527/D-d), “Kamuda kariyer yonetimi, performans
yonetimi ve diger modern insan kaynagi yonetim modellemelerinin hayata ge¢irilmesi icin projeler
gelistirmek” hiikmii yer almaktadir. Bu ¢aligmanin da iki temel konusu olan kariyer ve performans
yonetimine atif yapilan hiikiimde, yer alan gérevlerin “Insan Kaynag: ve Kariyer Planlama Dairesi
Baskanligi”nca yerine getirilecegi belirtilmektedir. Dolayistyla bu ¢alisma ile ulasilan sonuglardan
olan “cati kurum” ve “tek elden diizenleme’nin, Ofis biinyesinde gerceklestirilmesi uygun bir
secenek olarak goriilmektedir.

Cumbhuriyetin kuruldugu tarihten bu yana gecen bir asir boyunca bir¢cok degisim gegiren Tiirk
kamu personel rejimi, glintimiizde karsilasilan farkli durumlar, yeni yontemler, stratejik e-devlet
entegrasyonlar1 gibi siireclerle evrilmesi gerekmistir. Ozellikle 2020 yil1 basinda tiim diinyay: saran
ve etkileri halen giiniimiizde hissedilen kiiresel salgin siirecinde kamu hizmetlerinin sunumunda,
yeni kamu yOnetimi ve insan kaynaklari yonetimi gibi post modern yaklagimlar (Bilgin, 2016: 178-
179), memurlar i¢in esnek calisma gibi alternatif uygulamalara bagvurulmasi, halkin hizmet
beklentilerinde daha etkin isleyen bir kamu yonetimine yoneltmistir. Bu tiir bir kurum ikliminde
performans yonetimi uygulamalarinin hayata gecirilmesi de 6nem kazanmistir. Buna gore kamu
performans yonetimi agisindan kariyer uzmanlik sisteminin sorunlarina ve iyilestirilmesine yonelik
onerilebilecek ¢coziimlerin, temelde su maddeleri icermesi gerekmektedir:

e Kariyer uzmanlik sistemini gorev tanimlarmin yapilmasindan, istthdam edilecekleri
kurumlara, ytlikseleceklere kadrolara ve kariyer basamaklarina; ddiil-ceza sisteminden tesvik
mekanizmalarina kadar ele alacak ve kurumlar arasinda standart bir uygulama alani
olusturacak “cat1” bir diizenlemenin hayata gecirilmesi ve Tiirk kamu y6netim sistemi iginde
calisan bir mekanizma tarafindan da denetlenmesi yerinde olacaktir.

e Uygulama birligini saglayacak bu ¢at1 diizenlemesi sonrasi, kurumlarin kendi dinamiklerine
uygun ikincil diizenlemelerin de kurumlarin inisiyatifine birakilarak yapilmasi gerekecektir.

e Kariyer uzmanlik sistemine uygulanacak performans yoOnetiminin, ilk asamadan son
asamaya kadar adapte edilmesi, kariyer uzmanlar1 i¢in olduk¢a motive edici olacaktir.

e Sisteme getirilecek “Kidemli Uzmanlik ve Bas Uzmanlhk” gibi ara kademe yiikselme
basamaklar1; uzmanlik sonrasi kariyerleri tikanan ve mesleki tecriibelerini pekistirecekleri
yonetici kadrolar1 uzmanlar i¢in performansi arttirict ve tesvik edici bir uygulama olacaktir.
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e Yetismis ve kariyer odakli olan uzmanlarin karar verme, politika {iretme, proje gelistirme
gibi uygulamalarda énemli bir aktdr olmasi ve bu sorumlulukla birlikte yetkilerinin de ayn1
oranda dilizenlenmesinin gerekliligi, performanslarinin yonetilmesi, kariyer yollarindaki
tikanikligin giderilmesi, kurumlar arasi uygulama birli§inin mevzuat ile giivence altina
alinarak hayata gecirilmesi ile bireysel performanslariin artmasi miimkiin olacaktir.

e Boylelikle kariyer uzmanlar1 kurumlarina yabancilagsmayan, gorev tamimlari net, mesai
dahilindeki potansiyellerini performansa doniistiiren ve bu performanslari seffaf ve iyi tespit
edilmis performans Olciitleriyle belirlenen, kariyer yolu acik, katilimc1 yonetim
yaklasiminda politika iireten kisiler olarak kariyer uzmanliklarini siirdiireceklerdir.

Bireysel performans: arttiracak bu diizenlemeler, kurumsal performansa da benzer oranda
yanstyacak ve en nihayetinde kamu yonetiminde yukari dogru ivmelenen olumlu bir gii¢ olugsmus
olacaktir.
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