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OZET

GUnlmiz kamu ydnetimi sisteminin en dnemli sorunlarindan biri haline gelmis
etkin olmayan ve verimsiz yonetim sistemi, yillardir gesitli agilardan sorgulanmaktadir.
Verimsizligin gozle gorilebilir alanlari arasinda sayillan kamu personel yapisi ise bu
strecin en fazla elestirilen unsurlarindan biri haline gelmistir. Bu sebeple, 6nce 6111
sayili yasa ile sicil sistemi kaldirilmis ardindan kamu personelinin verimliligini 6lcecek
yeni bir degerlendirme sistemi arayisina girilmistir.

Bu ¢alismada da Turkiye’de kamu yonetiminin personel yapisi ve degerlendirme
sisteminin tarihsel gelisimi incelenmis ve gelinen nokta itibariyle performans deger-
lendirme sisteminin mevcut ornekleri ve uygulanabilirligi tartisilmistir. Performansa
dayali bir Ucret sistemi olusturulurken is ortamindaki ¢alisma barisinin bozulmamasi, bir
calisma grubu vasitasiyla yon tayin edilmesi, objektif ve adil kriterlerin belirlenmesi,
kurumlarin kendi i¢ isleyislerine uygun modeller olusturmalarinin saglanmasi gibi
hususlarin énemine deginilmistir. Siirecin diger Ulkeler ve uluslararasi kuruluslardaki
orneklerine de yer verilerek kamu yonetiminde islevsel ve uygun bir performans
degerlendirme sisteminin nasil olusturulabilecegi agiklanmaya c¢alisiimistir.

Anahtar Kelimeler: Kamu Personeli, Performans Degerlendirme Sistemi,
Performansa Dayali Ucret Sistemi, Verimlilik, Ucret.

PAY FOR PERFORMANCE SYSTEM IN THE PUBLIC SECTOR
ABSTRACT

The ineffective and unproductive management system, which has become one
of the most important problems of today’s public administration, has been examined
from various aspects for many years. The structure of the civil servant service, counted
among the visible areas of low productivity, has become one of the most criticized fields
within this system. Therefore, the registration system was repealed by Law No. 6111
and subsequently, a quest for a new evaluation system in order to measure the
productivity of civil servants has begun.
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In this study, historical development of the personnel structure in the public
sector and evaluation system in Turkey will be analyzed and actual samples and the
feasibility of performance evaluation systems will be discussed. The importance of such
matters as protecting labor peace, setting direction by way of a working group,
establishing objective and fair criteria, building models in according with the self-
internal working styles of institutions while establishing a pay for performance system
will be referred. How a functional and convenient performance evaluation system can
be established in public management will be explained also by supporting with samples
from other countries and international institutions.

Key Words: Civil Servant, Performance Evaluation System, Pay for Performance
System, Productivity, Salary.

1. GiRi$

1980’lerle birlikte diinya siyaseti yeni bir rota belirlemis ve her alanda
daha liberal politikalar benimsenmistir. Gelismis Ulkelerin bu tavri Tirkiye
acisindan da belirleyici olmustur. Yasanan degisim ekonomiden siyasete,
yonetim sisteminden toplumsal alana ¢ok yonli olmus ve bu degisim sire-
cinin yonetim ayaginda ise “etkin ve verimli bir kamu ybénetimi” olusturma
amacli on plana ¢cikmistir. Olusturulmak istenen daha etkin ve daha verimli
kamu yo6netimi, sunulacak kamu hizmetlerinin daha rasyonel bir bakis acisiyla
belirlendigi, yeniden belirlenen bu hizmetler dogrultusunda kamu kurumla-
rinin muikerrerlikleri dnleyecek sekilde konumlandirildigl ve kamu hizmetini
sunacak personelin verimliliginin mimkiin oldugunca artirilarak daha kaliteli
hizmetin sunuldugu bir model olarak agiklanabilir.

Bu ¢ok yonli slirecin alt basliklarindan biri olan “kamu personelinin
verimliliginin artirlmasi” hedefi, bircok (lkede farkli uygulama araclariyla
saglanmaya calisiimistir. Personelin alacagi Ucretin sundugu hizmet ve bu
sirada gostermis oldugu performansla iliskilendirilerek, Ucretin bir arag
olarak kullanilmasi sonucu, verimliligin artirilmasi amaci etrafindaki uygula-
malar gerek literatlirdeki performans degerlendirme metotlari gerekse de
Ulke ve kurumlarin olusturdugu 6zgiin fikirler dogrultusunda sekillenmistir.
Durumun boyle olusundaki en biyilk pay siphesiz kurumlarin isleyislerinin
ve personel yapilarinin birbirinden farkli olmasidir. Bu ylizden her (lkede,
hatta her kurumda personelin performansinin denetlenmesi ayri bir sorun
olarak ele alinmis ve farkli ¢éziimler bulunabilmistir. Personelin neye gore,
nasil, hangi araliklarla ve kim tarafindan degerlendirilecegi tartismali bir
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konudur. Ozellikle degerlendirme kriterlerinin ve amirin bakis agisinin
stbjektif bir yoruma acik olabilecegi ve bunun da calisma barisina zarar
verecegi en klasik elestirilerden biri olmustur. Performans degerlendirme
sistemi Uzerinde calisan her Ulke gibi Tirkiye’de de ayni slire¢ yasanmis ve
yasanmaya devam etmektedir.

Bazi Bati Ulkelerinde de oldugu gibi kurumsal bazda performansa
dayali Gcretlendirme yapabilme imkani taniyan Turkiye’deki ilgili mevzuat
sayesinde, uygulamada birden fazla degerlendirme sistemi Ornek
olusmustur. Genel olarak Ucret-performans iliskisini kurmaktansa personelin
aldig1 Ucrete ek bir gelir islevini géren rutin bir uygulamaya donlisen ve
Tirkiye’de sinirh uygulama alanina sahip parcali bir goriintii sergileyen
performansa dayali Ucretlendirme calismalari, 6zellikle 2011 yili igerisinde
yurirlige giren 6111 sayili yasa ile kaldirilan sicil sistemi yerine yeni bir
model olusturma hedefiyle ivme kazanmistir.

Kamu personeline yonelik bir denetim sistemi arayisinin oldugu ve
ozellikle bu denetimin (cretle iliskilendirilerek verimliligin artirilmasi
amaciyla c¢alismalarin yapildigi bu ortamda Tirkiye’deki mevcut durum Bati
Ulkelerinden de bazi o6rnekler esliginde sunulmaktadir. Bu baglamda,
¢alismanin birinci boliminde performansa dayal Ucretlendirmenin hukuki
analizi yapilmis, ikinci boliminde performansa dayali {icretlendirme
sisteminin olusturma stirecine iliskin 6nemli hususlar incelenmis ve Uglnci
boélimde vyurtici ve vyurtdisi uygulamalari anlatilmistir. Calismanin son
béliminde ise kamu sektoriinde yer alan herhangi bir kurumun performans
denetim sistemine gecis yapmasi halinde, izlemesi gereken yonteme dair
oneriler sunulmus ve bu siirecin ¢alisma barisini bozmadan, kurumun
yapisina en uygun olacak sekilde nasil daha iyi yonetilebilecegi aciklanmaya
cahisiimistir.

2. PERFORMANSA DAYALI UCRETLENDIRMENIN HUKUKi ANALIizi

Kamu personelinin gostermis oldugu performansa goére degerlen-
dirilmesi uygulamasi Tirk kamu yonetiminde henliz tam anlamiyla var
olmayan ancak yenilikci ve degisime ayak uyduran bir dislnce
dogrultusunda sistemlestirilmeye calisilan bir uygulamadir. 6111 sayil yasa
yurarlige girene kadar kamu personeli sicil sistemi dogrultusunda
degerlendirilirken ilgili yasanin 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu’nda
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(DMK) vyaptigi degisiklikle sicil sistemi kaldirilmistir. Sicil sistemine gore
yapilan degerlendirme kamu personelinin amiri tarafindan degerlendirilmesi
temeline dayanmakta ve personelin aldig Ucretle bir iliski kurmamaktaydi.
Ancak 1980’lerle birlikte Bati’da yasanan degisim dalgasi kamu hizmetleri ve
kamu personeli alaninda da etkisini gostermis ve “etkin-verimli bir kamu
yonetimi” amaciyla yapilan g¢alismalarin 6nemli noktalarindan biri de kamu
personelinin verimliliginin 6l¢lilmesi ve gdstermis oldugu performansa gore
lUcret verilmesi diisincesi olmustur.

Klasik anlamda “personelin 6zliik islemleri ile ilgilenme” silirecinden
uzaklasan, calisanlari orgiitin en degerli kaynagl olarak goéren “insan
kaynaklarinin stratejik yonetimi” anlayisina dogru kayan bir yaklasim o6n
plana c¢ikmistir (Kestane, 2003:1). Bu ylzden Tirkiye’de de kamu
personelinin bu yeni fikir dogrultusunda degerlendirilmesi fikri giindeme
gelmis ve pargali-kurumsal bazda denemelerle sinirh uygulamalar goéril-
mistiir. Ancak anayasal bazda ve kamu personel sisteminin temel tasi sayilan
DMK’da hakim olan dislince ve unsurlarla ¢elisen bu uygulamalar hukuki
zemin konusunda sikinti dogurmus ve yargisal problemler ortaya ¢ikmistir.

2.1. Performans Yonetim Siireci ve Performansa Dayali
Ucretlendirme

Performans yonetim sistemi olduk¢a kapsaml bir tanima gore
“gerceklestiriimesi beklenen organizasyonel amaglara ve bu yonde
calisanlarin ortaya koymasi gereken performansa iliskin ortak bir anlayisin
organizasyonda vyerlesmesi ve calisanlarin bu amaglara ulasmak igin
gosterecegi ortak cabalara yapacagi katkilarin dizeyini artirici bir bigimde
yonetilmesi, degerlendirilmesi, Ucretlendirilmesi ya da o6dillendirilmesi ve
gelistirilmesi sireci” olarak ifade edilmektedir (Barutgugil, 2002:125). Bu
genis tanimdan da anlasilacagl Ulzere calisanlarin performansa gore
degerlendirilmesi bir teskilatta verimlilik ve etkinligin artirilmasi amaciyla
yerlestirilmeye calisilan sistemin yalnizca bir yonuddr.

Devletin stratejik bir bakis acisi ile hareket ettigi, sunacagl kamu
hizmetlerini ve kurumlari rasyonel bir sekilde belirledigi, bu hizmetlerin
sunumunda kurumlarin ve personelin veriminin artirilmasinin amacglandigi,
maliyetlerin azaldigi etkin bir kamu yonetimi olusturma hedefi Dokuzuncu
Kalkinma Plan’'nda yer alan “Kamu Hizmetlerinde Kalite ve Etkinligin
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Artirilmas1” baslikh eksende de kendine fazlasiyla yer bulmustur (DPT, 2006:
49). Etkin bir performans yonetim uygulamasi, siirekli degisimin ve yeniligin
yasandigl bir ortamda kurumlarin, ¢alisanlarin giicli ve zayif yonlerini ortaya
¢cikarmada ve motivasyonlarini artirmada kritik bir ara¢ olarak disunl-
mektedir (Helvaci, 2002: 168). Kamu sektoriinde insan kaynaklarinin etkin ve
verimli kullanilabilmesi ise 6nce bir is ve kurum analizini gerektirmektedir.
Rasyonel olarak vyiritilen bu belirleme slrecinin ardindan kamu
hizmetlerinin gerektirdigi nitelikte ve sayida personel istihdami ile etkin bir
yapi olusturulur. Performans yonetim siirecine ait bu isleyis, rasyonel olarak
olusturulan personel teskilatinin verimlilik temelli hizmet gérmesi igin,
cikarilan is ile calisan arasinda Ucretle ilgili bir bag kurma egilimindedir.

2.2. 1982 Anayasasi ve 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu

Mevcut kamu personel sistemi memuriyet lzerinden kurgulanmis ve
bu dogrultuda hedeflenen yapiya iliskin en genel ve temel hilkiimler de 1982
Anayasasi’nda belirlenmistir. Anayasanin Genel ilkeler basligini tasiyan 128.
Maddesinde “Memurlarin ve diger kamu gérevlilerinin nitelikleri, atanmalari,
gorev ve yetkileri, haklari ve yiikiimliiliikleri, aylik ve 6denekleri ve diger 6zliik
isleri kanunla diizenlenir” ifadesine yer verilmis ve 2010 yili anayasa
degisikligi ile bu fikraya “Ancak, mali ve sosyal haklara iliskin toplu sé6zlesme
hiikiimleri sakhdir.” ciimlesi eklenmistir.

DMK'nin 4. Maddesi “Kamu hizmetleri; memurlar, sézlesmeli
personel, gegici personel ve isciler eliyle gérdiiriiliir.” ifadesine yer vermis ve
statli hukuku olarak adlandirilabilecek yasal ve sabit is glivencesi olan sosyal-
mali glvencelerle donatilmis memur grubu haricinde bir takim
uygulamalarda bulunma dislincesi de bu maddeden dogmustur. Bu
dogrultuda zamanla 4/B, 4/C gibi kisaltmalarla anilan kamu personeli gruplar
olusturulmus ve bu gruplar da isimlerini aslinda DMK’nin 4. Maddesinin ilgili
fikralarindan almistir.  Memurlarin almis olduklari ayliksa derece ve
kademeye gore degisen gosterge katsayisi formiliyle hesaplanmaktadir.
DMK'da memurlara yonelik maddi bir getirisi ya da gotliriisi olmayan
motivasyon unsurlarina deginilmis ancak uygulamanin kilit noktasi olan
“basarili olma hali” acikliga kavusturulmamis ve bu uygulama daha ziyade
keyfi bir ara¢ olarak birakilmistir.
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2.3. 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu

2003 yilinda yirirlige giren 5018 sayili Kanun performans yonetim
sirecinin bitce boyutu lzerine olmakla birlikte, performans lizerine yaptig
vurguyla bir ilktir (Demir, 2007: 82). Amaci, “Kalkinma planlari ve
programlarda yer alan politika ve hedefler dogrultusunda kamu
kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde elde edilmesi ve
kullanilmasini, hesap verebilirligi ve mali saydamligi saglamak iizere, kamu
mali ybénetiminin yapisini ve isleyisini, kamu biitcelerinin hazirlanmasini,
uygulanmasini, tiim mall islemlerin muhasebelestirilmesini, raporlanmasini
ve mali kontrolii diizenlemek” olarak belirtilmistir. Kanunda yer alan “kamu
kaynaklarinin etkin ve verimli kullanilmasi” ifadesi personeli de kapsayan
olduk¢a genis bir ifadedir. Kanunun 9. Maddesinde kamu idarelerinin
Olcllebilir hedefler saptayacagi ve oOnceden belirlenmis performans
gostergeleriyle olgme-degerlendirme yapacagl karara baglanmistir. 5018
saylli yasa ile gelen idari zihniyet degisimi, her donemin sonunda
hazirlanacak faaliyet raporlariyla idarenin gosterdigi performans ile hedefleri
ve bitcesi arasindaki iliskinin sorgulanmasinin bir siire¢ olarak zorunlu
kihnmasinda da ¢ok net olarak gortilmektedir.

Kurumsal bazda iktisadilik, verimlilik, etkinlik gibi hedefler 6ngéren
ve bunlarin él¢limlerini bitce ile iliskilendirerek yapmaya c¢alisan 5018 sayil
Kanun, lafzen bireysel bazda bir performans denetiminden bahsetmemis ve
kamu personeline yonelik bir Ucret-performans iliskisi kurmamustir.
Performansin kurumsal olarak olgildigi bir sistemde kamu hizmetinin ana
unsuru olan kamu personelinin verimliliginin olglilmesi ise yasanan degisim
sirecinin bir parcasi olmakla beraber ileride deginilecek personel
kanunlariyla glindeme getirilmeye ¢alisiimistir.

2.4. Mevzuatta Performans Degerlendirme Sistemi

Tirk kamu yodnetiminde tim personeli kapsayacak sekilde tek bir
diizenleme bulunmamakta, personelin verimliligini artirmak amaciyla yapilan
diizenlemeler personel gruplarina mistakil yasal dizenlemelerle gercekles-
tirilmektedir (Ceylan, 2009: 63). Ancak bu parcali uygulamalarin 6nemli bir
ozelligi ayhk alinan Ucreti, performansa paralel olarak hesaplamaktan ziyade
yapilacak ek 6demenin performansa gore yapilmasidir. Glvenceli bir meslek

25018 sayili Kamu Mali Yénetimi ve Kontrol Kanunu’nun 1. Maddesi

38 SAYISTAY DERGISI e SAYI: 81



Kamu Yonetiminde Performansa Dayali Ucret Sistemi

olarak nitelenen memurlugun bu yapisindan uzaklasmak ve hak ve ylikim-
lGltkleri performansla iliskilendirmek amaciyla Tirk hukukunda uygulan-
makta olan araclarin en gbze carpani, kadro karsiligi s6zlesmeli personel
uygulamasidir. Calisma sartlarini ve 6zlik haklarini (lcretin taban ve tavani
dahil) Bakanlar Kurulu’nun belirledigi bu grubun calismakta oldugu teskilatla-
rin amirlerine “performansa gore tesvik ikramiyesi verme” yetkisi verilmistir.

Tarim ve Koyisleri Bakanhgl ve Saghk Bakanligl binyesinde
uygulanmakta olan “déner sermaye geliri” uygulamasi da kamu yonetiminde
personeli calismaya tesvik etme kapsaminda vyapilan ek &6deme
araclarindandir. Bunun yanisira Milli Egitim Bakanhgi blinyesinde yuritilen
ve DMK’da bahsedilen “ek ders lcreti” uygulamasi da daha etkin ve verimli
bir egitim sistemi icin daha ¢ok performans gosteren personele yapilan bir
diger ek ddemedir. Ayrica 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu’'nda 2004
yilinda vyapilan degisiklikler neticesinde 0Ogretmenlik meslegi adaylik,
o0gretmenlik, uzman 6gretmenlik ve baségretmenlik basamaklarina ayrilmis
ve bu basamaklar arasindaki gegis sicil ve kidem disinda diger bir takim
unsurlarin da vyizdesel agirhgina bagh tutulmustur. ilk bakista Ucret-
performans paralelinde bir iliski kurulmamis gibi gozilkse de ileride de
aciklanacak olan sistem bir 6gretmenin bir (ist basamaga gecerek Ucret artisl
saglayabilmesi icin farkh bilesenleri icerisinde barindirmaktadir.

Mevzuatta yer alan minferit uygulamalar disinda 5018 sayili Kanun
ile de artik iyice hissedilen stratejik degerlendirme ve etkinlik-verimlilik
cizgisindeki kamu yonetimi anlayisi, kamu personelinin de performansi
dogrultusunda degerlendirilip Ucretlendirilmesi egilimindedir. 2004 yilinda
meclisten ¢ikarilan ancak yirirlige giremeyen 5227 sayill Kamu Yonetiminin
Temel ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmasi Hakkinda Kanun, stratejik yénetim
sirecinden bahsettikten sonra 46. Maddesi’'nde “Memurlar ve diger kamu
gorevlileri, performans élgiitlerine gére degerlendirilir ve &diillendirilir”
ifadesine yer vermistir. Bunun yanisira 2005 yilinda taslak metin haline
getirilen ancak sonrasinda yasalasma sireci dondurulan Kamu Personeli
Kanunu da Mali haklar tanimi icerisinde; temel gorev ayligi, temel gérev
Ucreti, hizmet farki ek 6denegi, performans 6demesi, ders (creti, vekalet
Ucreti, ikinci gorev Ucreti ile yurt disi aylik veya Ucretini saymis ve kamu
sektori icerisindeki aylik-ticret ayrimini belirlemis oldugu istihdam tdrleri
lzerinden de mesrulastirmis ve pekistirmistir.
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3. PERFORMANSA DAYALI UCRET SISTEMININ OLUSTURULMA
SURECI

Kamu kurumlarinda performansa dayali bir ({cret sisteminin
uygulamaya konulabilmesi icin gerekli olan oncelikli unsur, licret dizeyini
belirleyecek veya bu diizeyi belirli 6lcekte etkileyecek bir performans 6l¢iim
sisteminin olusturulmasidir. Muhtelif sekilde kurumdaki ilgili personelin
performansinin olgllebilecegi gbz dniline alindiginda, burada kurulacak olan
sistemin hangi hedefler lizerine insa edilecegi 6nem kazanmaktadir.

Ozel sektérde herhangi bir firmaya yénelik olusturulacak performans
degerlendirme sisteminin ana hedeflerinden biri ilgili firmanin kar dizeyi
olarak belirlenebilir. Bu sekilde, firmada calisan kisilerin veya birimlerin
performansi firmanin o donemdeki kar veya zararina etkileri nispetinde
Olcllebilir. Satis ve Uretim miktarlari bu cercevede nispi objektif kriterler
haline gelmektedir. En basit anlatimiyla, en fazla kar getiren birim veya
personel ayni zamanda en ylksek miktarda Ucret artisini veya en yiksek
ikramiyeyi elde edebilmektedir.

Ancak kamu yonetiminde yapilan islerin hedefi kar elde etmek veya
ilgili kurumun o6lgegini blyltmek degildir. Burada kamu hizmetleri ile
hedeflenen toplumun ortak ihtiyaclarinin en iyi sekilde karsilanmasidir. Bu
cercevede her kamu kurumunun gorevi farkli bicimde kendi kanununda
tanimlanmaktadir. Tim kamu kurumlarinin gérev ve yapilarinin birbirinden
farkli oldugu g6z 6niine alindiginda, tim kurumlar igin sicil uygulamasinin
benzeri ortak bir performans degerlendirme sisteminin olusturulmasinin
verimli olmayacagi aciktir. Bu uygulamanin yerine her kurum igin kendi ic
isleyisine uygun farkl bir sistemin olusturulmasi daha yararh olacaktir.

ilgili kamu kurumunun kendisine tevdi edilen gérevleri yerine
getirirken personelin performansini ne sekilde Olgeceginin belirlenmesi
hususunda ise, yine kurulacak sistem ile nelerin hedeflendigi sorusu
karsimiza c¢ikmaktadir. Performans degerlendirme sistemi ile amacglanan
mevcut personelin motivasyonunu artirmak olabilecegi gibi, personel
arasindaki rekabeti artirmak da olabilir (Nigro, 1981: 85). Ancak benzer
goriinen bu iki farkli hedefe yonelik ¢ok farkli performans degerlendirme
sistemleri olusturulacaktir.
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3.1. Kamu Kurumlarinin Performans Degerlendirme Sistemlerini
Olustururken Dikkat Etmesi Gereken Hususlar

3.1.1. Galisma Barisinin Korunmasi

Olusturulacak olan performans degerlendirme sisteminin s
ortamindaki huzuru bozucu nitelikte olmamasina azami 6zen gosterilmelidir.
Mevcut uygulamada kurum icerisinde benzer goérevleri yerine getiren
personelin ayni unvan altinda olmalari durumunda aldiklari Gcret dizeyi de
benzerlik gostermektedir. Calisanlarin yakin seviyelerde Uicret almalari ve
isleri gerekli 6zenle yapip yapmamalarina bakilmaksizin Ucretlerinin devlet
glivencesi altinda olmasi  kurum icerisinde huzursuzluklara neden
olabilmektedir (Lemieux vd. 2009: 41).

Olusturulacak olan performans degerlendirme sistemi ile personelin
performansina gore Ucret almasi verimlilige iliskin bir takim aksakliklari
ortadan kaldirirken, ¢alisma barisint bozucu farkli sonuglara neden
olabilmektedir. Genelde sibjektif degerlendirmeler neticesinde bazen ayni
odayi paylastigl veya ayni birimde calistigl yakin ¢alisma arkadasindan daha
az Ucret alan personelde motivasyon kaybi yasanabilmektedir. Bu tir
hakkaniyetsiz bir muamele ile karsi karsiya kalan personel farkl tepkiler ile
bunu disa yansitmakta, bu da c¢alisma ortamindaki huzurun ortadan
kalkmasina neden olmaktadir. Ancak, o6zel sektérden farkli olarak kamu
kuruluslarinda ilave bir risk siyasi etkilerin bu degerlendirmelere yansima
ihtimalidir. Kurulacak olan sistemde amire asiri derecede takdir yetkisi
verilmesi durumunda, her ne kadar ilgili idareci objektif davranmaya calisirsa
calissin, personelin siyasi goriise gore degerlendirme yapildigl zannindan
kurtulmak zor olacaktir.

3.1.2. Ceza Uygulamalari Yerine Motivasyonun Artirilmasi

Kurulacak olan personel sisteminin sonuglarinin personele ne sekilde
yansiyacagl o6nemli bir husustur. Sistemin genel mantiginin dlstk
degerlendirme notu alan personelin cezalandirilmasi seklinde kurulmama-
sinin faydah olacagi distnilmektedir. Bu tarz bir yaklasimda personelin,
istemedigi bir iste zorla calistigini hissetmesi muhtemeldir. Bu yaklasimin
aksine, personel motivasyonunu artici misevvikler tespit edilebildiginde, iste
ilave gayret sarf etmenin odillendirildigi ve calisma barisinin daha az risk
altina alindigi bir durum ortaya cikmaktadir. lyi secilmis miisevviklerin
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mimkin mertebe adil sekilde verilmesi durumunda, degerlendirme
sisteminden nispi olarak dislik puan alan personelin dizenli haklarinda
herhangi bir kayip s6z konusu olmayacak, sadece ilave bazi imkanlardan o
doénem faydalanamayacaktir.

3.1.3. Saydamhik

GUnUmuze kadar uygulanan cesitli personel degerlendirme sistem-
lerinde, Ustlerin altlar hakkinda kanaatlerini iceren formlar doldurduklari
veya degerlendirme toplantilari yaptiklari c¢esitli metotlar agirlikli sekilde
uygulanmistir. Bu sistemlerin temel 6zelligi degerlendirmeye tabi personelin
kendi performansi ile ilgili yapilan analizlerden tam olarak haberdar
olmamasidir. Personel ne sekilde, hangi kistaslara gore degerlendiril-
mektedir? Kendisinde performansina iliskin olumlu ve olumsuz hususlar
nelerdir? Diger personele mukayese ile hakkaniyetli bir degerlendirmeye tabi
tutulmus mudur? Bu ve benzeri sorular, Ustlerin dogrudan degerlendirme
yaptiklari klasik sistemlerde personelin motivasyonunu etkileyen 6nemli
hususlardir.

Personelin zihninde yer alan bu sorularin cevap bulmasi ve bu
durumun calisma istegine olumlu sekilde yansimasina yonelik olarak saydam
bir degerlendirme sistemi kurulmasi yoluna gidilebilir. Kurulacak olan
degerlendirme sisteminde saydamhgl elde etmek icin degisik yontem ve
araclar kullanilabilir. Ancak unutulmamalidir ki bu uygulamalardaki maksat
personelin sistemin objektif sekilde isledigine iliskin inancini artirarak ¢alisma
barisina katki saglamaktir (Lemieux vd. 2009: 41). Glinlimiiz imkanlarindan
faydalanarak bilgisayar sistemi (zerinden bu analizi yapmak miimkinddr.
Bilgisayarda personelin o donemde vyapacagl isleri sisteme girilerek
tamamlanan kisimlar sistem (zerinde isaretlenebilir ve dénem sonunda
degerlendirmelere esas teskil edecek raporlamalar bu sistemden elde
edilebilir. Bu sekilde personel kendi is ylkinin yanisira, sistemin izin vermesi
durumunda ayni birimde calisan diger personelin de is yikini ve isi
tamamlama siirecini gérebilecektir.

3.1.4. Personelin Degerlendirme Siirecinin Aktif Bir Parcasi Haline
Gelmesi

Uygulamadan kalkan sicil uygulamasi dahil olmak Uzere bircok
performans degerlendirme sisteminin ortak o0zelligi, amirin personeli
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degerlendirdigi tek tarafli bir yapiya sahip olmasidir. Bu sekilde kurgulanan
sistemlerin olumsuz 6zelligi personelin siirecin pargasi olmadigl icin sisteme
aidiyet hissetmemesi ve olusturulan sistemin kendisine katki vermek yerine
sadece kendisini denetlemek Uzere olusturuldugunu disinmesidir. Yapilan
bazi performans degerlendirme uygulamalari da personelin bu kanaatini
pekistirecek nitelikte olmustur.

Bu uygulamaya alternatif olarak, olusturulan performans
degerlendirme sistemlerinde personelin siirece dahil edildigi uygulamalar ile
is ortamindaki motivasyon (izerinde olumlu katki saglanabilir. Bu dahil etme
sirecinin ne sekilde yapilacagl kurulacak olan sistemin genel yapisina
baghdir. Donem basinda personel ile karsilikli performans kriteri belirlemek
bir secenek oldugu gibi, birim dlzeyinde toplanti yaparak sistemi
sekillendirmek veya personele kendisini ifade etme hakki taniyacak,
performansinda aksayan yonlere yonelik savunma imkanlarinin verilmesi de
birer yontemdir. Temel amag¢ performans degerlendirme sisteminin igerisine
personeli bir sekilde dahil etmek ve sistemin isleyisinin onun yararina
oldugunu kendisine benimsetilebilmektir.

3.1.5. Kurum Yapisi Uygunsa Onceligi Objektif Kriterlere Vermek

Performans degerlendirme sistemi kurgusunda en Onemli
hususlardan bir tanesi degerlendirmeye temel teskil edecek kriterlerin
belirlenmesidir. Bu noktada iki tir kriter seti, stibjektif ve objektif kriterler,
karsimiza c¢ikmaktadir. Slbjektif kriterlerde genellikle amirin veya ilgili
degerlendirmeyi yapan kisinin 6znel yargilari mevcutken, objektif kriterlerde
boyle bir durum séz konusu degildir. Bilgi ve beceri, sahiplenme, ¢aliskanlik,
dikkat, is kalitesi, sorumluluk, iletisim, takim calismasi gibi degerlendirme
sistemlerinde sik¢a kullanilan kriterler, subjektif kriterlere ornek olarak
verilebilir. Mesai saatleri, ¢ikarilan resmi yazilar, bilgi notu, toplanti katilimi,
rapor, makale, tez, yayin gibi kriterler ise degerlendiricinin kanaatine istinat
etmeyen, sayisi belli olan objektif kriterlere 6érnek olarak sunulabilir.

Ancak objektif kriterlerin icerigi ve kalitesi konusunda 6nemli soru
isaretleri ortaya cikmaktadir. iki farkli personel tarafindan hazirlanan
raporlari duslinelim. Degerlendirme sisteminde herhangi bir fark gorin-
memekle beraber, kalite agisindan buyik farklar tasiyabilir. Raporlardan biri
icin haftalar ayrilmisken, digeri bir giinliik bir mesai icerisinde tamamlanmis
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olabilir. Bu ¢ercevede disinildiginde objektif kriterlerin de ayrintili olarak
analiz edilmesi ve sisteme bu analizler neticesinde dahil edilmeleri gereklidir.
Ancak personelin is tanimlarinin birbirlerine ¢ok yakin oldugu ve yapilan isin
kalitesinden ¢ok sayisinin 6nem tasidigi durumlarda objektif kriterleri
kullanmak ¢ok daha rahat olabilmektedir. Ozellikle reel sektdrde toplam satis
miktarlarina iliskin performans kriterleri bu sinifa girmektedir.

Kamu kurum ve kuruluslarinda kriter belirleme sireci ise objektif-
stbjektif kriter dengesini saglama ve calisma barisina zarar vermeme yoniyle
O0zel 6onem gosterilmesi gereken bir konudur. Kurum, birim ve personel
bazinda objektif kriterlerin belirlenmesinin mimkiin oldugu durumlarda,
amirin slibjektif degerlendirmeleri asgari diizeye inecegi icin ¢calisma barisina
cok olumlu katki saglayacaktir. Bunun bir yolu ilgili birime veya personele
iliskin donem basinda hedef ciktilar belirlemektir (Cornetta vd. 2008: 365).
Donem icerisinde ilgili birimin belirli sayida yayin c¢ikarmasi, proje
tamamlamasi gibi kriterler hem subjektif degerlendirmeleri nispi olarak
disarida birakacak, hem de ilgili birime 6zel bir kriter seti seklini alacaktir.
Mimkin olmasi durumunda personel icin tek tek dénem basi kriter
setlerinin olusturulmasi da ayni sekilde disuntlebilir. Bu sekilde bir
personele verilecek hedeflerin tahmini yik{ 6nceden bilineceginden, objektif
kriterlere iliskin hakkaniyetsizlik algisi da azaltiimis olur.

3.1.6. Ucret Etkisini Asgari Diizeyde Tutmak

Performans degerlendirme sisteminin kurulmasinda temel amag
personeli cezalandirmak degil motivasyonunu artirmak olmalidir. Bu
cercevede distnuldiginde kurulacak olan degerlendirme sisteminin lcrete
yansimalarinin ¢alisma ortamindaki huzuru bozmamasi gerekir (Nigro, 1981:
86). Personel arasinda i¢ cekismeyi artiracak veya amire mutlak itaati
beraberinde getirecek hususlardan biri, degerlendirme sistemi neticelerinin
Ucretlere yilksek dizeylerde yansimasidir. Kurulacak olan personel
degerlendirme sisteminin yil sonunda personelin eline gececek toplam Ucreti
en fazla ylzde 10 seviyesinde etkilemesi seklinde bir azami sinirin kamu
genelinde belirlenmesi 6nemli goértlmektedir. Bu cercevede zaten hassas
olan performans degerlendirme sirecinin olasi olumsuz yansimalari asgari
diizeye indirilmis ve ¢alisma barisi kismen korunmus olacaktir
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3.1.7. Personel Hedefleri ile Kurumsal Hedefler Arasinda Bag
Olusturma

Performans degerlendirme sisteminin olumlu faydalarindan bir
tanesi, personelin kendi performansini analiz etmesine imkan vermesinin
yaninda ilgili kurumun ve kurumdaki birimlerin de ayni analizi yapmasini
saglamasidir. Degerlendirmelerde eger (retilen ise iliskin kriterler
kullanilirsa, personel diizeyinde, birim diizeyinde ve kurumun tamaminda
yapilan toplam is ortaya c¢ikmaktadir. Bu sekilde birimler arasi verimlilik
farklari ve kurumun doénemsel is yliki gibi daha evvel analiz edilmeyen
hususlara iliskin ipuglari ortaya ¢ikabilmektedir.

Kurulan bu bagin daha saglikli islemesinin saglanmasinin bir yolu ise
personel — birim — kurum arasinda ortak hedef ve kriter seti
olusturulabilmesidir. Bu sekilde ilgili kurumun donemsel hedefleri, birimlerin
bu hedeflere hizmet edecek performans kriterlerini birim ve personel
diizeyinde belirlemelerine yol acacaktir. Bu cercevede, performans
degerlendirme sisteminin saglikli islemesi ile birlikte her dénem ilgili kurum
kendi karnesini ¢ikarma imkanina sahip olacak, yeterli verimlilikte
kullanmadigr birim ve personeli belirleyebilecek ve gorev dagilimlarinin
tanzimini daha saglikl bir temelde gerceklestirebilecektir.

3.1.8. Aylik Artisi veya ikramiye

Performans degerlendirme sisteminin Ucrete yansimalarinin ne
sekilde yapilacagina iliskin kamu kesiminde en verimli ¢6zimin tespit
edilmesi gerekmektedir. En basit diizeyde dusinildiglinde, iki temel usul
kullanilabilir. Degerlendirme sistemi neticeleri aylik Ucretlere yansiyabilir
veya donem sonunda ilave ikramiye seklinde personele verilebilir.

Performans degerlendirme sonuglarinin ayhk artis oranlarini
etkilemesi uzun dénemde (cretlerin seyrini 6nemli sekilde etkileyecektir.
Ancak kisa vadede sistemin etkisi daha az hissedilebilir (Zabojnik, 1996: 294).
Ancak performansa iliskin donem sonunda ikramiye verilmesi daha goriinir
bir tercihtir. Bir kerede o déneme iliskin performansin neticesini almak kisa
vadede daha etkili olacaktir. Ayrica, bu Ucretin ikramiye seklinde verilmesinin
daha esnek ve daha az maliyetli oldugunu savunan goriisler mevcuttur. Bu iki
tercih disinda proje bitimlerinde performans o6demeleri yapmak, belirli
kotalara tabi 6deme yapmak vb. farkli usuller de mevcuttur.
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3.1.9. Merkezi Ve Bolgesel Diizeyde Farkli Sistemlerin Olusturulmasi

Kamu kurumlarinin yapilari birbirleri arasinda biiytk farkliliklara
sahiptir. Ancak ayni kurumun icerisinde farkli birimlerin yapilari da biyuk
farkliliklara sahip olabilmektedir. Bu durumda kurum igerisinde ortak bir
performans degerlendirme sistemi olusturmak yerine, farkh sistemlerin
ilavesi de verimliligi artirabilir. Ozellikle politika olusumu ile daha fazla
mesgul olan merkezi birimlerle, ilgili hizmeti bolgelerde yiriten birimler
arasinda ortak bir sistemi yilritmek miimkin olmayabilir. Bu durumda
merkezi ve bolgesel dlzeylerde farkhliklara gitmek ve sistem kurulumu
oncesinde her iki kesim icin farkl ¢alisma gruplari olusturmak daha saglikh
isleyise katki saglayabilmektedir.

4. PERFORMANSA DAYALI UCRET UYGULAMALARI

Tlrkiye’de daha ziyade kurumsal bazda var olan miinferit performans
degerlendirme sistemi uygulamalarinin  yanisira diger (lkelerdeki
uygulamalarin da temel unsurlarinin ve degerlendirme olcitlerinin ele
alinmasinda fayda bulunmaktadir. Bu vesileyle Tirkiye’deki uygulamalarin
yurtdisindaki uygulamalarla benzerlik gosterdigi ya da farklilastigi noktalar
daha iyi gorilebilecektir.

4.1. Tiirkiye’de Performansa Dayali Ucret Uygulamalari

Daha 6nce de bahsedildigi gibi taslak olarak kalan ya da meclisten
gecmesine ragmen vyayinlanarak yirirlige girmeyen birtakim kanun
calismalarinda goze carpan “performans-lcret iliskisi”, yapilmak istenen
kapsaml degisimin temel araglarindan biri olarak 6n plana g¢ikmaktadir.
Bunun yanisira, mevcut mevzuatta ve 6zellikle teskilat kanunlarinda bir takim
uygulamalara vyer verilerek Tirkiye’de performansa dayali (cret
denemelerinin yapildigi gorilebilmektedir. Bu uygulamalara ve vyasal
dayanaklarina alt baslklar halinde daha ayrintili olarak bakmak, gelinen
noktanin agiklanmasi agisindan faydali olacaktir.

4.1.1. Kadro Karsiligi S6zlegsmeli Personel Uygulamasi

Kadro karsiligr sozlesmeli personel uygulamasi 1986 yiliyla birlikte
Basbakanlik ve bagh kuruluslarinin teskilat kanunlarina, Ucret konusunda
DMK ile bagh kalmaksizin 6zel hiikiimler konulmasi ve sinirli olarak sayilmis
bir kissm kadronun bu statlide calistirilmasiyla baslamistir. Kadro karsilig
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sozlesmeli personelin Uicreti Bakanlar Kurulu Karari ile belirlenmekte ve
personel ile kurum arasindaki so6zlesme bu taban-tavan (cret araliginda
imzalanmaktadir. Kadro karsiligi sozlesmeli personel cgalistiran kurumlara
ornek olarak Basbakanhk Merkez Teskilati, Kalkinma Bakanhgi, Tirkiye
istatistik Kurumu Baskanhgi, Avrupa Birligi Bakanhgi, Devlet Personel
Baskanligi, Diyanet isleri Baskanligi, Ozellestirme idaresi Baskanligi, Denizcilik
Miustesarligi, Savunma Sanayii Mustesarligl, Hazine Mistesarhgi, Adli Tip
Kurumu Baskanhgi, Tlirkiye Atom Enerjisi Kurumu gibi kurumlar goésterilebilir.

ilk kez uygulandig: tarihten itibaren sayilari siirekli olarak artan bu
kurumlardaki kadro karsiligl s6zlesmeli personel uygulamasi, performansa
dayali olarak (cretlendirme ile verimlilik artiran bir arag olarak degil daha
ziyade kurumlar arasinda (cret farklilastirmasi yapan bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Asagidaki verilen 6rneklerin bazilari da bu kurumlarin ilgili
mevzuatinin bir tahlili niteliginde olup genel anlamda uygulamanin her
kurumda ayni oldugunu gostermektedir.

4.1.1.1.Tiirkiye istatistik Kurumu

Tirkiye istatistik Kurumu’nun (TUIK) 5429 sayil Teskilat Kanununun
45. maddesinde “Baskanlikta; Baskan, Baskan Yardimcisi, I. Hukuk Miisaviri
... kadrolari karsilik gésterilmek suretiyle, 657 sayili Devlet Memurlari Kanunu
ve diger kanunlarin s6zlesmeli personel ¢alistiriimasi hakkindaki hiikiimlerine
bagh olmaksizin sézlesmeli ¢alistirilabilir.” ifadesi yer almis ve devaminda
“..Basbakanlik merkez teskilatinda sézlesmeli olarak ¢alistirilan emsali
personelin yararlandigi licret artislarindan Baskanlikta calisan sézlesmeli
personel de ayni usul ve esaslara gére aynen yararlandirilir.” seklinde bir
ekleme yapilarak, Basbakanlik blinyesinde yer alan kadro karsiligi s6zlesmeli
personel ile bir paralellik saglanmaya calisilmistir. Calisilan gilinle orantili
olacak sekilde Ocak, Nisan, Temmuz ve Ekim aylarinda bir aylk s6zlesme
lUcreti tutarinda ikramiye verilen bu personelin “performansa dayali (cret
uygulamasi”’na tabi oldugunun disinilmesi, kendilerine vyilda iki kez
verilebilen tesvik ikramiyesinden kaynaklanmaktadir. Baskanin teklifi, ilgili
Bakanin uygun gorisi lizerine Basbakan onayi ile Haziran ve Aralik aylarinda
birer aylik sdzlesme (creti tutarinda verilen tesvik ikramiyesi icin “.dstiin
gayret ve calismalari sonucunda emsallerine gére basarili ¢calisma yaptigi
tespit edilenlere..” denilerek, kadro karsiligi istihdam edilmis sozlesmeli
personelin verimlilige tesvik edilmesi amaclanmaktadir.
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“Tirkiye istatistik Kurumu Baskanliginda Calistirilacak Sézlesmeli
Personelin Hizmet Sozlesmesi Usul Ve Esaslari Hakkinda Karar” adini tasiyan
2006/10795 numaral Bakanlar Kurulu Karari (BKK) daha 6nce de belirtildigi
gibi s6zlesme Ucretinin taban ve tavanini belirlemek, bir performans denetim
sistemi araci olarak gorilen tesvik ikramiyesine yer vermek gibi 6nemli
maddelere sahiptir. Yasal olarak hazirlanan bu zeminin ardindan 2006 yilinda
“Tirkiye Istatistik Kurumu Baskanligi Sézlesmeli Personelinin Performans
Degerlendirmesine iliskin Yonetmelik” cikarilmis ve kadro karsiligi ¢calistirilan
personelin performansinin olcilmesine iliskin somut bilgilere yer verilmistir.
Calisilan pozisyona gore bir veya daha fazla amir tarafindan yilda iki kere
yapilan performans degerlendirmesi, 6nceden siniflandiriimis iki grubun
kendine ait formlar Uzerinden yapilmaktadir. Yonetmeligin 9. Maddesine
gore yillik briit s6zlesme (creti, BKK ile dnceden belirlenmis taban ve tavan
Ucret arasinda olmak Uzere Yillk Ortalama Performans Puanina gore
belirlenir. Buna gore aylik briit s6zlesme Ucreti;

A dizeyindeki personel icin tavan Ucretten,

B diizeyindeki personel igin tavan lcretten % 5 oraninda azaltilarak,
C diizeyindeki personel i¢in tavan licretten % 10 oraninda azaltilarak,
D diizeyindeki personel igin tavan Ucretten % 15 oraninda azaltilarak,
E dlizeyindeki (Basarisiz) personel i¢in taban Ucretten,

belirlenir.

Cok onemli bir nokta ise yapilan performans degerlendirmeleri
Gizerinden A ( 90-100 Puan) ve B (80-89 Puan) derecesi alan personelin tesvik
ikramiyesi almaya hak kazanmasidir.

Degerlendirme formlarinin icerikleri incelendiginde ise 1. personel
grubunun degerlendirildigi formla 2. personel grubunun degerlendirildigi
personel degerlendirme formunun bolimler itibariyle ayni oldugu ancak
bélimlerin altinda yer alan performans olgitlerinin farklilastigi gorilmek-
tedir. Personel degerlendirme formunda (2. Grup) yer alan performans
olcitlerine ornek olarak gosterilebilecek “isi kavrama kabiliyeti ve
caliskanhigl”, “Ogrenme kabiliyeti ve yenilige acik olma”, “Sorumluluk alanini
temsil edebilme”, “Elestiriye acik olma ve hatalarini diizeltme” gibi kriterlerin
objektiflikten yoksun ve amirin takdirine kalmis stibjektif kriterler oldugu

goze carpmaktadir. Verimliligi artirmayl amaclayan hemen hemen tim
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performans degerlendirme 6rnekleri gibi TUIK &zelindeki uygulama da
adaletsizlige yol acabilecek, stbjektif degerlendirmelere egilimli veya kurum
blnyesindeki herkese ayni ek (cretin verildigi ve dolayisiyla performans-
Ucret iliskisinin yitirilmesine sebep olabilecek bir goriinti arz etmektedir.

4.1.1.2. Devlet Personel Bagkanligi

1990 yilinda teskilat kanunu niteligindeki 217 sayili KHK’ya getirilen
ek diizenleme ile bazi gorevler icin kadro karsihgl sozlesmeli personel
calistirilabilecegi ifade edilmis ve sozlesmenin usul ve esaslar ile Ucret
miktari ve diger odemelerin BKK ile belirlenecegi karara baglanmistir.
3/5/1990 tarih ve 90/434 sayilh Bakanlar Kurulu Karari ile bu personelin
hizmet sbézlesmesinin esaslari belirlenmis ve sozlesme Ucretinin taban ve
tavani, dort adet ikramiye ve “olaganiistii gayret ve g¢alismalari sonucunda
emsallerine gore basarili gorev yaptiklari tespit edilenlere” tesvik primi
verilmesi gibi lcretin performansla iliskisini kuran araglara yer verilmistir.

1996 tarihli “Kadro Karsihgl Sozlesmeli Olarak Calisan Personele
Verilecek Olan Tesvik ikramiyesi ile ilgili Usul Ve Esaslar” bashgini tasiyan
yonetmelik incelendiginde ek bir dokiiman olarak “Performans Degerlen-
dirme Kriterleri’nin TUiK’te oldugu gibi siralandigi gériilmektedir. Ancak
TUIK’te ilgili personelin hem sézlesme ticretinin belirlenmesinde hem de
tesvik ikramiyesinin verilmesinde bir arac¢ olarak kullanilan bu kriterler
DPB’de sadece yilda iki kez verilen tesvik ikramiyesi icin bir tcret-performans
iliskisi kurmaktadir. Personelin gorevine baghligi, isleri organize edebilme
glici, dikkati gibi stibjektiflige acik bircok kritere yer veren bu dlgme sistemi
de TUIK ile bu anlamda paralellik arz etmektedir.

4.1.2. KiT’lerde Sozlesmeli Personel Uygulamasi

KiT’lerdeki sézlesmeli personel istihdami, 1990 tarihli 399 sayili
KHK’da dizenlenmektedir. Buna gore sozlesmeli personelin Ucreti, temel
Ucret, basari Ucreti ve kidem (cretinden olusmaktadir. KHK'nin 27.
maddesinde “Sézlesmeli personelden sicil ve basari degerlemesi sonucunda
sicil ve basarilari (A) diizeyinde olanlara temel (icretlerinin% 8'i, (B) diizeyinde
olanlara% 4'ii, (C) diizeyinde olanlara % 2'si oraninda hesaplanacak miktarda
ve 43 iincii maddedeki esaslara gére basari licreti 6denir” denilmektedir.
KHK’nin ilgili maddelerine gore, 59 ve asagl puan alanlarla (D diizeyi) sadece
temel Ucretleri tutarinda alti aylik yeni bir s6zlesme yapilacagi ve yine ayni
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basarisizligin gosterilmesi halinde ise s6zlesmenin feshedilecegi belirtilmistir.
Basari diizeyi A,B ve C diizeyinde olanlarla ise basari seviyelerine denk gelen
basari lcreti sozlesmeye eklenmek lizere yeni s6zlesme yapilmaktadir.

399 sayili KHK’nin 35. Maddesinde “Odil” bashgiyla yer alan
uygulama ise yasadaki bir diger performans-licret enstriimanidir. Bu farkh
uygulama icin de her ne kadar gayret veya basarlyli Olcecek somut
kriterlerden bahsedilmese de KiT'ler icin performansa dayali {cret
uygulamasi diger kurum ve kuruluslara gore farkli ve sonug verir nitelikte
olabilmektedir. Zira Kamu iktisadi Tesebbisleri gelir-gider, kar-zarar gibi
muhasebe iceren bir alanda faaliyet gosterdigi icin tipki 6zel sektor gibi, kar
diizeyi, performansin seyri veya verimlilik artisi gibi somut hesaplamalar
yapilmasi mimkundur.

13/09/1990 tarihli ve 90/915 sayili BKK olarak cikarilan “Kamu iktisadi
Tesebbusleri Sozlesmeli Personel Sicil Ve Basari Degerlemesi Hakkinda
Yonetmelik”te de s6zlesmeli personel ve yonetici durumundaki so6zlesmeli
personel olmak Gzere iki ayri degerlendirme formuna yer verilmistir. Yonetici
durumundaki sozlesmeli personel degerlendirme formunun mevzuat bilgisi,
planlama ve organizasyon vyetenegi, is hakimiyeti gibi degerlendirme
kriterleri icerdigi gorulirken diger sozlesmeli personelin  formunda
personelin caliskanligi, verimi, kendini gelistirme gayreti gibi degerlendirme
kriterleri yer almaktadir.

Her iki grupta da bircok siibjektif kriter bulunmakla birlikte yonetici
pozisyonunda olmayan sozlesmeli personelin degerlendirmesinde kullanilan
goreve devam, gorevi zamaninda sonuglandirma gibi daha olgilebilir,
objektif ve amirin olasi olumsuz takdir yetkisini dengeleyecek nitelikte
kriterler de bulunmaktadir. Fakat Tiirkiye’de yerlesik bir olgu olan, ¢alisma
ortamindaki huzurun Ucret veya benzeri unsurlarla bozulmamasi igin
personel arasinda huzursuzluk yaratmak istemeyen yoneticilerin, tim
personeli ortalama degerlendirdigi veya cesitli nedenlerle nesnel ve adil bir
degerlendirme yapmadigl, bu ylzden de o6demelerin performansa bagh
olarak degisen miktarlarda degil tim personele ayni miktarlarda yapilan
0demelere doniismesi bu uygulamada da gézlemlenen bir durumdur (Ceylan,
2009: 63).
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4.1.3. Bazi Bakanliklardaki Performansa Dayal Ucret Uygulamalari

Saghk Bakanligi'nda 2002 vyilinda baslatilan doner sermaye
uygulamasi bu alanda ¢cok 6nemli bir yere sahiptir. Bakanlik binyesindeki
sozlesmeli personel veya aile hekimligi uygulamasinin da performansa dayal
Ucret uygulamalari agisindan ele alinacak noktalari vardir. Bunun yanisira
Tarim Bakanhgi’'ndaki ve Milli Egitim Bakanhgi’'ndaki bazi uygulamalar da
Ucret-performans iliskisi kurmakta ornek olarak gosterilebilir. Ancak 6rnek
olma kapasitesi ve 6nemi acisindan asagida Saglik Bakanligi'nda “Ek 6deme”,
Tarim Bakanligi’'nda ise “Uretim Tesvik Primi” isimlerini alan déner sermaye
gelirlerinin performansa gore personele dagitiimasina deginilecektir.

4.1.3.1. Saghk Bakanhg’'nda Déner Sermaye Gelirlerinden Yapilan
Ek Odeme Sistemi

1961 yilinda kabul edilen 209 sayili Saglik Bakanlhgina Bagh Saglhk
Kurumlari ile Esenlendirme (Rehabilitasyon) Tesislerine Verilecek Déner
Sermaye Hakkinda Kanun’un, doner sermaye sistemi ile yapilan ek 6deme
uygulamasinin dayanag oldugu goérilmektedir. ilgili kanunda déner
sermayeden “..personelin katkisi ile elde edilen déner sermaye gelirleri...”
seklinde s6z edilerek, saglik personelinin gosterdigi performans sonucu
belirlenen bir tutar olduguna génderme yapilmaktadir. Halihazirdaki déner
sermayeden personele ek Odeme yapma uygulamasinin ayrintilari
yonetmelikle belirlenmistir. Ek 6deme tutarinin  hesaplanmasinda
performansin énemli bir etkisi vardir. Yonetmeligin cesitli maddelerinde yer
alan bircok ayri hesaplama icin mesai ici net performans puani, kurumsal
performans katsayisi, birim performans katsayisi, il performans puan
ortalamasi gibi bilesenler bulunmaktadir. Farkli sartlarda calisanlarin
durumlarini licret bazinda da farkhlastirmak adina birden fazla formiil
gelistirilmis ve formillerde yer alan bilesenlerin oranlari da vardiyali ¢calisma,
acil servis hizmeti sunma, yanik {(nitesinde c¢alisma gibi etkenlere
orantilanmistir. Yénetmelige dayanilarak cikarilan “Girisimsel islemler
Yénergesi” nin “Saghk Kurumlari Girisimsel islem Puan Listesi” adini tasiyan
ve 01.12.2010 tarihinden bu yana gecerli olan listesine gore, net performans
puaninin tespiti amaciyla tabipler tarafindan yapilan tim girisimsel islemler
belli islem puanlar karsiliginda siralanmakta ve bu da (cretle
iliskilendirilmektedir.

SAYISTAY DERGISI e SAYI: 81 51



Kamu Yonetiminde Performansa Dayali Ucret Sistemi

Saglk Bakanhgi’'ndaki performansa dayali licretlendirme uygulamalari
doktorlarin  daha  ©zverili  c¢alistiklari  ve bircok doktorun  6zel
muayenehanesini  kapattigi gibi disincelerle desteklenirken saglik
calisanlarini boldigi, calisma barisini zedeledigi ya da doktorlarin hasta
sayilarini artirarak performanslarini yliksek géstermek adina suiistimale yol
acmasi gibi sebeplerle de elestiriimektedir (Arslan, 2007: 254). Farkh
branslarda calisan doktorlarin, o bélimin dogasi geregi daha az hasta kabul
etmeleri s6z konusu olabilmektedir; ayrica egitim ve arastirma
hastanelerinde de doner sermaye gibi uygulamalarin varligi, bu hastanelerin
asil amaglarindan saparak performansi fazla gosterecek yiksek puanli islere
yonelmelerine yol acabilmektedir.

4.1.3.2.Tarim ve Kdyisleri Bakanligr’'nda Uretim Tesvik Primi

Tarim ve Koyisleri blinyesinde yer alan “Uretim tesvik primi”
uygulamasi da Saglik Bakanhgi’'ndaki ek 6deme sistemi gibi doner sermaye
gelirlerine dayanmakta ve performansa dayali licret uygulamalari icerisinde
degerlendirilmektedir. 969 sayili “Tarim ve Koyisleri Bakanliginin Merkez Ve
Tasra Kuruluslarina Doner Sermaye Verilmesi Hakkinda Kanun” un 3.
Maddesinde yer alan ifadeye gbére “ Déner sermaye isletmelerinden elde
edilen kérin en fazla % 80'i, kdrin elde edilmesinde emedi gegen .........
personele katkilari oraninda, asgari lcretin yilhk briit tutarinin iki katini
asmamak lizere, lretimi tesvik primi olarak d&denebilir.”. “Karin elde
edilmesinde emegi gecen” ifadesi 28/12/2006 tarih ve 26390 sayil R.G’de
yayinlanan Tarim Ve Kdyisleri Bakanligi Déner Sermaye isletmeleri Uygulama
Yonetmeligi'nde de yer almis olup yonetmeligin 42. Maddesinde, is hacmi,
performans puani, grup puani ve fiilen calisilan giin sayisina dayanilarak
hesaplanan Uretim tesvik primi ayrintili olarak anlatilmistir. Personelin
performans puanini hesaplamak icin kullanilan degerlendirme formunda yer
alan performans kriterlerine 6rnek olarak, ise devamlilik, isin glicligu ve riski,
tatil veya mesai disinda ise katki gibi nispeten Olgllebilir ve objektif
kriterlerin yanisira organize becerisi, inisiyatif yetenegi gibi yoruma ¢ok acik,
subjektif kriterler de gosterilebilir.
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4.2. OECD’nin “Performansa Gore Odeme” Raporunda Yer Alan Ulke
Uygulamalarindan Ornekler

Performans denetim sistemlerinin diinyadaki gelisimine bakildiginda
ilk gbze carpan husus performans-icret iliskisinin bir¢cok Ulkede birbirinden
farkli sekillerde kendini gosterdigi ve (Ulkelerin kendi imkan ve sartlari
dogrultusunda degisimler yasadigi olmustur. Bunun yanisira (lkeler disinda
uluslararasi kuruluslar da kendilerine has yontemler gelistirebilmis ve bunlar
da 6rnek model olarak literatiirde yerini almistir.

Yukarida bahsedildigi gibi tlkeden Ulkeye sahip olunan 6zellikler ve
icinde bulunulan sartlar dogrultusunda degisen kamu personeline
performansa dayali lcret verme uygulamalari 6rnegin Amerika Birlesik
Devletleri gibi federal yapida ve yerel yonetimlerin ¢ok gilcli oldugu
Ulkelerde federal diizeyin yanisira yerel diizeyde de kendini gostermistir.
Parcali olan bu vyapi, farkh modellerin denenip bir¢cok alternatifin
Uretilmesine katkida bulunmustur. Yasal diizenleme yoluna giderek sistemi
uygulamaya koyan ilkeler arasinda Almanya, Macaristan, italya, ispanya,
isvicre bulunmaktadir. Toplu goriisme yoluyla performansa dayali {cret
belirleyen iilkeler arasinda ise Danimarka, Finlandiya ve isve¢ bulunmaktadir.
Uglincli grup ise her iki ydntemden de uzak, miizakereler veya goriismeler
gerceklestirilmesine dayali bir sistem kurmuslardir. Ornegin ingiltere’de
Kabine ile Hazine arasindaki gériismeler neticesinde sistemin genel esaslari
belirlenirken Yeni Zelanda’da hiikimet politikasi, toplu sozlesme
gorliismelerindeki beklentiler ve istihdam iliskilerindeki genel durum dikkate
alinarak sistem sekillenmektedir (OECD, 2005: 42).

1980’lerde OECD dlkeleri arasinda kamu kuruluslarinda performansa
dayali licretlendirme hareketinin ilk kapsamli dalgasi ABD, ingiltere, ispanya,
isve¢, Hollanda, Danimarka, Almanya ve isvicre gibi iilkelerde gériilmiis ve
bunu 1990’larda Avustralya, Finlandiya, irlanda ve italya hiikiimetlerinin yer
aldigi ikinci dalga izlemistir. Yakin zamanda ise Kore, Dogu Avrupa (lkeleri
gibi Ulkeler performansa dayali Uicret mekanizmalarina yonelmislerdir.
Fransa, 2004 yilinda pilot uygulama olarak alti bakanlikta yonetici diizeyinde
bir performansa dayali licret modeli uygulamaya baslamistir (OECD, 2005:
29). OECD, kapsadigi (ulkeler arasinda 2005 yilinda vyaptigi bir
degerlendirmeye gobre insan kaynaklari yonetiminde performans-iicret
iliskisinin yayginligina gore dért kategori olusturmustur. ilk kategoride
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Avustralya, Finlandiya, izlanda, Yeni Zelanda ve isveg yer almis, bu Ulkelerin
gorev tabanh ve yaygin bir sekilde insan kaynaklari yonetimi modelinde
performans-lcret iliskisi kurduklari belirtilmistir. Buna karsilik Yunanistan,
Japonya, Liksemburg ve Slovakya gibi llkelerde bu ve benzeri sistemlerin
yeterince gelismedigi ifade edilmistir. Bazi Ulkeler yoneticilerin bireysel
performansinin denetlenmesinin yeterli olacagini distnirken bazilari ise
tim personelin bir performans-iicret iliskisine sokulmasinin daha yararh
olacagini varsaymislardir.

Literatlirde en kapsayici denetim sistemleri arasinda gosterilen 360
Derece Degerleme Yontemi calisanin, yoneticileri, calisma arkadaslari ve
astlari gibi genis bir grup tarafindan degerlendirildigi bir sistemdir. OECD
Ulkelerinin Ggte ikisinde, bireysel bazda performans oOl¢cimi icin kullanilan
360 Derece Degerleme Yontemi; Almanya, Avustralya, Fransa, Kore, Norveg,
ingiltere ve ABD’de performans degerlendirme sistemi olarak cesitli
kurumlarda uygulanmaktadir (OECD, 2005: 55). Bunun yanisira Almanya gibi
Ulkelerde amirin de denetlendigi ve bunun icin de ayrica personele sunulan
degerlendirme formlarinin kullanildigi kurumlar vardir.

Almanya  Ozeline bakildiginda performansa dayali ({icret
uygulamalarinin bireysel, takim ya da birim bazinda yapildigi ve sadece
yonetici sinif veya sadece alt dizey memurlar gibi bir siniflandirma
yapilmadan yurutildigu gortlmektedir. 1997 yilinda yururliige giren Kamu
Gorevlilerine Hizmet Karsiligi Ucret Yasasi ile performansa bagl iicret
uygulamalarina 6nemli bir adim atan Almanya, 2002 yilinda cikardigi yasa ile,
hizmet karsiliginda personele o6denecek ek (Ucretlere iliskin kriter,
degerlendirme gibi 6nemli unsurlara aciklik getirmistir. Almanya’daki
uygulamada goze en ¢ok ¢arpan nokta, performansa bagli olarak yapilacak ek
6demenin sunulan somut bir kamu hizmeti karsiliginda veriliyor olmasi ve
ayliklara yapilan rutin bir ek 6demeye déniismesinin engellenmesidir (OECD,
2005: 121). icisleri Bakanhgr’'nin ana hatlarini belirlemis oldugu performans
kriterleri bes gruptan olusmaktadir. Buna gore performansa bagh olarak
yapilacak ek 6demenin tutari; ¢calisma sonuglari (is miktari, isi zamaninda
bitirme vb.), uzmanlik bilgisi, calisma metodu (giriskenlik, temsil yetenegi,
kendini ifade edebilme vb.), sosyal yetenekler (sorumluluk bilinci, glivenilirlik
vb.) ve liderlik (talimat ve denetim, takim (yelerine destek olma vb.)
kriterlerine gore belirlenmektedir (OECD, 2005: 122).
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ispanya’daki performansa dayali ticret uygulamalarina bakildiginda
ise Almanya’daki gibi bireysel, takim veya birim bazinda degerlendirme
modelleri oldugu gorilmektedir. Performansa bagl olarak yapilacak
odemeler, uzun sireli fazla mesai, belirli sektorlerde gosterilen ozel
performans gibi kriterlere bagh olarak toplam aylk tutarinin %14 ila %50’si
arasinda degisebilmektedir (OECD, 2005: 152). Ancak performans-iicret
iliskisinde en ¢ok kazang saglayan arag fazla mesai ( %50) olarak belirlenmis
ve silbjektif uygulamalarin oniline gecilmek istenmistir. Bunu yanisira,
ispanya’daki uygulamanin kurumlara kendi performans degerlendirme ve
odillendirme sistemlerini kurmalari icin serbestlik taniyan esnek bir yani da
vardir.

ingiltere’de ise performansa dayali (cret uygulamalarinin
1950’lerdeki Kraliyet Komisyonu arastirmalarina ve Fulton Raporu’ndaki
tespitlere kadar eskilere dayandigi gériilmektedir. ingiltere de ispanya gibi,
kurumlara sunduklari hizmet ve gordikleri islerin nitelik ve gereksinimlerinin
farkliliklarindan dolayl performans degerlendirme sistemleri konusunda
esneklik tanimistir (OECD, 2005: 168). ingiltere’de Denetim Komisyonu’nun
2002 yilinda yapmis oldugu bir arastirmaya goére, calisanlar paranin tek
motivasyon araci olmadigini, is yiki, vasifsiz evrak isleri gibi etkenlerin de
tercihleri etkiledigini diisinmektedir.

5. KAMU YONETiMINDE PERFORMANSA DAYALI UCRET SiSTEMINE
ILISKIN UYGULAMA ONERISi

Kamu kurumlarinda sicil uygulamasinin kalkmasi ile beraber yerine
ikame edilecek performans degerlendirme sistemlerinin is ortamindaki
calisma barisini bozmadan, azami verimlilik dizeyini saglayacak sekilde
olusturulmalari blyik 6nem tasimaktadir. Her kurum farkli bir yapiya sahip
oldugundan, olusturulacak olan sistemin de ilgili kuruma 06zel olarak
gelistirilmesi, kurum icerisinde uzman, denetci, memur vb. farkl kadrolara
yonelik farkli gostergelerin secilmesi 6nem tasimaktadir.

5.1. Calisma Grubunun Olusturulmasi ve Baslangi¢ Faaliyetleri

Calismanin baslangicinda gerekli olan husus kurum igerisinde bir
¢alisma grubunun olusturulmasidir. Calisma grubu dogrudan ilgili kurumun
st yoneticisine bagh olmali, yapacaklari analizlerde birim yoneticilerinden
herhangi bir izin alma gerekliligi olmamalidir. Calisma grubunun etkili isleyisi
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acisindan cok kalabalik olmamasi ve farkl birimlerden temsilcilerin grupta
yer almasi faydal olacaktir. Personel degerlendirme sisteminin isleyisi ile ilgili
hususlarin hukuki boyutu da biylk 6nem tasidigindan, grupta hukukcu bir
personelin yer almasi olumlu katki saglayacaktir.

Olusturulan grubun ilk yapmasi gereken inceleme, kurumdaki mevcut
is yiku analizidir. is glici analizi neticesinde, sisteme iliskin performans
kriterleri daha saglikli bir zeminde belirlenme imkani bulacaktir (Cornetta vd.
2008: 365). Birimlerin ve personelin toplam is yiklerinin ortaya konulmasi,
varsa dengesiz dagilimlarin tespiti, kurumsal yapinin diizenlenmesine iliskin
faydali girdiler saglamaktadir. Personel performansini olumsuz etkileyen
faktorlerden bir tanesi is ylkindeki mevcut hakkaniyetsiz dagilim oldugu
icin, daha baslangi¢c asamasinda personel verimliligini artirici ilk adim atilmis
olacaktir.

ikinci asamada, calisma grubunun, olusturulacak olan personel
degerlendirme sistemine iliskin kurum yapisina en uygun model veya
modellerin bilesik halini tespit etmesi gerekmektedir. Uygulanacak olan
modelin, amirin personeli degerlendirmesi, personelin birbirlerini
degerlendirmeleri veya birim diizeyinde degerlendirme yapilmasi gibi kag
0geyi barindiracaginin kurum acisindan en uygulanabilir sekilde tespiti 6nem
tasimaktadir.

ilk etapta yapinin ¢ok karmasik olmamasi ve sade birkag
degerlendirmeden mitesekkil olmasi daha sagliklidir. Bu noktada ilave bir
husus, sistemin ilk kurulma asamasinda kurumun tamaminda degil sadece
bir-iki birimde Ucretle iliskisi kurulmadan uygulanmasi da sistem zaaflarinin
tespitine  katki saglayabilir. Hatta kurumun tamaminda personel
degerlendirme sisteminin ilk uygulama déneminde lcret iliskisi kesilebilir ve
bu sekilde is ortamindaki ¢alisma barisi bozulmadan en zor sireg, baslangi¢
sireci, atlatilabilir. Yapinin ilk bastan esnek ve kolay degistirilebilir sekilde
tasarlanmasi yukarida bahsi gecen olasi sikintilari asgari diizeye cekecektir.
Diger tilrli bastan kati ve Uzerinde degisikliklere misait olmayan bir yapi,
gerekli olan yenileme calismalarinin tamaminda sorunlara neden olacaktir
(Newcomer ve Caudle, 2011: 121).
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5.2. Sisteme Performans Kriterlerinin Dahil Edilmesi ve ilave
Hususlar

Sistemin genel vyapisi Uzerine karar verildikten sonra, calisma
grubunun (zerinde c¢alisacagl baska ©nemli bir husus ise performans
kriterlerinin belirlenmesidir. Secilen degerlendirme sistemi ve kurum
yapisina bagl olarak bu kriterlerin yapilari degisiklik gosterecektir. Calisma
grubu, onceligi kurum vyapisi cercevesinde objektif-subjektif kriterlerin
agirliklandirmasina verecektir. Bu asamada ¢ok sayida karmasik kriterler veya
personel degerlendirme sisteminin esas amaclari ile iliskisi olmayan kriterler
belirlemekten kaginilmalidir. Sistem vyerlestikten ve tim personel isleyisi
kavradiktan sonra istege bagli olarak kriter sayisi artirilabilir. Aksi takdirde
degerlendirme  sisteminin  Olglicliligli  kaybolacak ve ciddiyetini
kaybedecektir. Kriterlerin giincelligini korumalari ve donem dénem revizyona
tabi tutulmalari da isleyisi olumlu yénde etkileyecektir.

Performans degerlendirme sisteminin tamaminin tasariminda oldugu
gibi, performans kriterlerinin de belirlenmesinde calisma barisinin
gozetilmesi esastir. Ornegin, personelin birbirinden bilgi saklamasina neden
olacak veya birbirlerinin gelisimlerine katki saglamalarini engelleyecek, asiri
rekabetci performans kriterlerinin secilmesi, kurum genelinde isleyisi
olumsuz etkileyecektir (Newcomer ve Caudle, 2011: 127).

Sistemin genel yapisi ve performans kriterlerinin belirlenmesinin
ardindan belirli siire ile deneme uygulamalarina baslanabilir. Bu kapsamda
degerlendirme sisteminin isleyisini takip edecek, gerektiginde sistemi
glincelleyecek ve cikan hatalari diizeltecek bir ekibin varligi bliyilk 6nem
tasimaktadir. Bu ekip ilk basta olusturulan c¢alisma grubundan farkli
personelden mitesekkil olabilir. Ancak bu sorumlulugun vyiklendigi
personele gerekli teknik altyapi ve destek saglanmaldir.

Kurumun buydklGgiine gore performans degerlendirme sistemi
uygulamasinda bilgisayar yazilimlarinin kullaniimasi ve bilgi sistemi lizerinden
takibin yapilmasi bir tercihtir. Bu sekilde uygulamanin saglkli sekilde takibi,
aksakliklarin  tespiti ve degisimi benzeri uygulamalar daha kolay
gerceklestirilecektir.

Calisma grubu tarafindan son olarak Uzerinde calisilacak husus
performans — Ucret baglantisi ve ilave misevviklerin belirlenmesidir.
Performans Uicretlerinin ayliga yansimasi, ikramiye seklinde verilmesi, belirli
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basari kotalarinin uygulamaya konulmasi gibi 6nemli ayrintilar ¢alisma grubu
tarafindan karara baglanmalidir. Maddi hususlar disinda mimkiinse, ilgili
kurumun imkanlari c¢ercevesinde ilave maddi olmayan miusevviklerin
belirlenmesi ve calisma barisini bozmayacak sekilde performans sisteminde
kullanilmasi faydah olacaktir. Bu sekilde performans-icret iliskisi asgari
diizeye cekilerek, personele yonelik ilave motivasyon araglari ortaya konmus
olacaktir.

SONUC

Diinyada degismekte olan yonetim anlayisi ¢ercevesinde Tirkiye’'de
de idari yapiya ve sahip oldugu araglara yonelik bir degisim sireci
yasanmaktadir. Sirecin kamu yonetimi 6zelindeki en 6nemli basliklarindan
biri kamu kuruluslarindaki personel yapisi ve bu yapinin isleyisindeki
aksakliklar olmustur. Kamu hizmetlerinin etkin sunumunda araci konumda
bulunan kamu personelinin daha verimli ¢alismasi igin denetim ve
degerlendirme sistemi lizerine odaklaniimistir. Bu dogrultuda 6111 sayih
yasanin getirdigi degisikliklerle beraber sicil uygulamasi ortadan kaldiriimis,
diger Ulkelerin de bu slrecte izledikleri yola paralel olarak yeni ve daha
verimli bir personel degerlendirme sistemi arayisina girilmistir. Bu ¢ercevede
Devlet Personel Baskanhginin koordinasyonunda olusturulacak olan yeni
uygulamaya yonelik calismalar baslamistir.

Baslatilan bu calismalar ile, yakin zamana kadar Tirkiye’nin kamu
yonetimi anlayisinda hakim olan statli hukuku, dinyada artik agirhk
kazanmakta olan esnek g¢alisma sistemleri, performansa dayal lcretlendirme
yontemleri, insan kaynaklari planlamasi gibi dislince ve araglar karsisinda
degisim slirecine girmistir. Bu slirecte, gerek yerlesik blrokratik algl gerekse
bu alandaki mevzuat ve uygulamalarla bir form kazanmis kati personel
yonetimi anlayisi sebebiyle, Tiirkiye’deki degisim sireci benzer 6zelliklere
sahip olmayan llkelere gére daha yavas ve kesintili ilerlemektedir. Yapilmak
istenen reformlarin en goze ¢arpanlarindan olan ve 6zel sektoérin maliyet-kar
anlayisi cercevesinde sekillenen, c¢alisanlari performanslarina gore
degerlendirerek Ucretlendirme uygulamasi, kamu sektériine, kamu hizmeti
sunanlara verimliliklerine gore aylik 6demesi yapma fikri seklinde tasinmaya
calisiimaktadir. Yerlesmis kati anlayisa c¢ok ters olan ve tartisilan kamu
kuruluslarinda performans-iicret iliskisi kurma amaci, uygulanmakta olan
Ucret sisteminin kamu yoOnetiminde etkinlik ve verimliligi gozetmedigi

58 SAYISTAY DERGISI e SAYI: 81



Kamu Yonetiminde Performansa Dayali Ucret Sistemi

elestirisinden glic almaktadir. Mevcut durumda devlet memurlarinin genel
itibariyla herhangi bir degerlendirmeye tabi olmadan, son derece gigcli is
glivencesine sahip olarak gorev almalari verimlilik ile ilgili bahsi gecen
elestirilerin odak noktasidir.

Yapilan elestirilerden Tiirkiye’de kamu kesiminde performansa dayali
Ucret sistemlerinin olmadigl sonucu cikartiimamalidir. Az sayida kamu
kurumu mevcut sistemde performansi artirmaya yonelik sistemlere
sahiptirler ancak uygulanan bu performansa dayal Ucret sistemleri farkh
acilardan elestirilere maruz kalmislardir. Bu kurumlardan bazilar kadro
karsihgl sozlesmeli personele verilen tesvik ikramiyesini performans olgiim
zorluklari nedeniyle lcret benzeri otomatik bir 6deme haline getirmislerdir.
Bu uygulama da tesvik ikramiyesinin performansla iliskisini keserek kurumlar
arasi Ucret farklilastirma araci haline gelmistir. istisnai olarak TUIK ve DPB
kadro karsilig1 sozlesmeli personelinin tabi oldugu bir performansa dayall
Ucret sistemini dizenli olarak uygulamaktadirlar. Ancak uygulanan bu
sistemler silbjektif kriterlere sahip olmalari nedeniyle calisma barisini
bozabilecek niteliklere sahiptirler. KiT’lerde uygulanan sistemler ise ¢alisma
ortamindaki huzurun Ucret veya benzeri unsurlarla bozulmamasi igin
personel arasinda huzursuzluk yaratmak istemeyen yoneticiler tarafindan
etkin sekilde kullanilmamaktadir.

Uluslararasi ornekler incelendiginde ise performansa dayall Ucret
sistemlerinin bircok llkede yer aldigi gorilmektedir. Bu sistemlere iliskin
uygulamalarda farkliliklar s6z konusudur. Bazi Ulkeler yasal diizenleme
yoluna giderek sistemi uygulamaya koymuslardir. Bu (ilkeler arasinda
Almanya, Macaristan, italya, ispanya, isvicre bulunmaktadir. Toplu gériisme
yoluyla performansa dayal (icret belirleyen Ulkeler arasinda Danimarka,
Finlandiya ve isve¢ yer almaktadir. ingiltere ve Yeni Zelanda gibi lilkelerde
sistemler mizakere ile belirlenirken, ABD’de eyaletler arasinda farkh
uygulamalar ortaya c¢ikmaktadir. Bu sistemlerin bir kismi yoneticilerin
bireysel performansinin denetlenmesinin yeterli olacagl dislincesi ile
kurulurken, bazilari ise tim personelin bir performans-icret iliskisine tabi
tutulmasini esas almistir.

Yurticinde ve yurtdisinda uygulanan bu sistemlerden elde edilen
tecrlibeler cercevesinde, kamu personelinin verimliligini artirmaya yonelik
yeni sistemin kurulmasinda oOnceliklerin titiz sekilde belirlenmesi geregi
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ortaya c¢ikmaktadir. Aksi takdirde onemli faydalari olacak bir sistemin
kurulmasi yerine, personel arasinda ¢alisma barisini bozacak ve personelin
motivasyonunu olumsuz etkileyecek bir tablo ile karsi karsiya kalinabilir.

Olumsuz bir tablo ile karsilasmamak icin, kamu genelinde kurulacak
olan personel degerlendirme sistemleri icin gecerli bazi kurallarin bastan
belirlenmesi gerekmektedir. Bu kurallar, uygulanacak olan personel
degerlendirme sisteminde “licrete etkinin azami yillik kazancin ylizde besini
gecemez” benzeri, kapsayici ve acik nitelikler tasimalidir. Kurallarin 6zellikle
motivasyonu artirmaya yonelik olmalari, saydam bicimde diizenlenmeleri,
degerlendirilen personeli slirece dahil etmeleri ve kurum igerisindeki ¢alisma
barisini muhafazaya yonelik olmalari gerekmektedir. Bahsi gecen ortak
kurallarin bastan belirlenmesi uygulamada kurumlar arasinda bir mantik
bltlunligini saglayacaktir.

Ancak makro diizeyde sistemin genel kurallarinin belirlenmesini
miteakip, mikro dizeyde tim kamu kurumlarina yonelik olarak, sicil
sistemindekine benzer, ortak kriterler iceren tek bir performans
degerlendirme sisteminin kurulmasi sagliklh olmayacaktir. Ortak bir sistemin
kurulmasi yerine, yukarida bahsi gecen ortak kurallar bitln{ cercevesinde
isleyen, kuruma o0zel sistemlerin kurulmasi secenegi degerlendirilebilir. Bu
kapsamda, her kurumda bu konuya iliskin ¢alisacak bir grubun olusturulmasi
gerekecektir. Calisma grubunun o6nden vyapilacak olan isglici analizini
miteakip, kendi kurum yapilarina en uygun sistemi belirlemek ve sistem
icerisinde performansi en iyi sekilde takip edecek kriterler setini
olusturmasinda fayda olacaktir.

Yapilacak olan c¢alismalarda sistemin isleyisinin daha saglkli olmasi
icin mevcut personel degerlendirme sistemlerinin analizleri yapilmali ve
olumlu-olumsuz etkileri ortaya konulmaldir. Ozellikle ilkemizde kamu
kuruluslarinda uygulanmakta olan az sayidaki performans degerlendirme
sistemlerine iliskin cesitli degerlendirme raporlari hazirlanabilir. Uluslararasi
uygulamalarin da incelenmesi, lilkemizde uygulanmakta olan sistemlerde
bulunmayan ancak faydali olacagi distinilebilecek yeni acilimlar agisindan
olumlu katki saglayacaktir.
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